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Beruflicher Weiterbildung kommt nicht nur im Rahmen einer zunehmend globali-
sierten und einer sich immer schneller verdndernden Umwelt eine zentrale Bedeu-
tung zu. Sie wird im Rahmen des absehbaren demographischen Wandels zuneh-
mend fiir jedes einzelne Unternehmen wettbewerbsentscheidend. Vor diesem Hin-
tergrund stellen sich die wirtschaftspolitisch wichtigen und theoretisch spannen-
den Fragen, wer die Finanzierung betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen iiber-
nehmen kann und welche Bedeutung diese fiir das Mobilitdtsverhalten der Arbeit-
nehmer haben.

Zur theoretischen Analyse dieser Fragestellungen zieht Johannes Mure den Skill-
Weights Approach von Lazear (2004) heran. Er weist mit Hilfe unterschiedlicher
Okonometrischer Schétzungen nach, dass betriebs- und branchenspezifischen
Qualifikationsbiindeln eine zentrale Rolle fiir Weiterbildungsfinanzierung und
Fluktuation zukommt. Sind die Qualifikationsanforderungen an die Arbeitnehmer
sehr spezifisch gewichtet, werden sich die Unternehmen stirker an der Finanzie-
rung von WeiterbildungsmafBinahmen beteiligen (miissen). Die Vermittlung stark
branchenspezifisch gewichteter Qualifikationsbiindel in der Erstausbildung beein-
flusst dariiber hinaus sowohl die Berufsmobilitét als auch die Branchenmobilitét
der Ausgebildeten langfristig negativ. Diese Arbeit liefert somit nicht nur eine
erstmalige systematische Bestitigung des Lazearschen Skill-Weights Approach,
sondern enthélt zahlreiche betriebswirtschaftlich wie auch berufsbildungs- und
wirtschaftpolitisch bedeutsame Erkenntnisse.

Schliisselworter: Personalokonomik, Skill-Weights Approach, Berufliche
Bildung, Weiterbildungsfinanzierung, Berufliche Mobilitét
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Geleitwort

Beruflicher Weiterbildung kommt nicht nur im Rahmen einer zunehmend globa-
lisierten und einer sich immer schneller veraindernden Umwelt eine zentrale Be-
deutung fiir die Wettbewerbsfahigkeit einer Volkswirtschaft zu. Sie wird viel-
mehr auch im Rahmen des absehbaren demographischen Wandels zunehmend
fiir jedes einzelne Unternehmen wettbewerbsentscheidend. Bei allgemein altern-
den Belegschaften kann die Erneuerung und Aktualisierung von Qualifikationen
nur noch iliber die Weiterbildung der bereits beschiftigten Arbeitnehmer sicher-
gestellt werden. Betrieblicher Weiterbildung und ihrer Finanzierung wird dabei
eine zentrale Rolle zukommen.

Vor diesem Hintergrund stellt sich Johannes Mure die Frage, wer die Finanzie-
rung dieser Weiterbildungsmafinahmen tibernehmen kann. Dies hingt wiederum
eng mit der Frage zusammen, wem unter welchen Bedingungen die Ertridge sol-
cher WeiterbildungsmaBBnahmen zufallen. Grundsétzlich kommen sowohl Ar-
beitgeber als auch Arbeitnehmer in Frage, wobei fiir beide die Investitionen mit
spezifischen Unsicherheiten behaftet sind. Investitionen der Arbeitgeber sind
insofern gefahrdet, als Arbeitnehmer moglicherweise abwandern konnen, so dass
die Ertrage in anderen Unternehmen realisiert wiirden. Umgekehrt sind Investiti-
onen der Arbeitnehmer dadurch gefdhrdet, dass im Fall einer Entlassung ihre
Qualifikationen auBerhalb des Unternehmens wertlos sind und sie insofern eben-
falls keine Ertrige realisieren konnten. Genau diesen wirtschaftspolitisch wichti-
gen und theoretisch spannenden Fragen hat sich Johannes Mure in seiner Disser-
tation angenommen.

Zur Beantwortung dieser Fragestellungen nutzt Johannes Mure mit dem Skill-
Weights Approach von Lazear (2004) einen neuen theoretischen Ansatz. Kern-
idee des Skill-Weights Approach ist es, dass von der Natur der Sache her alle
Qualifikationen allgemeiner Natur sind. Firmenspezifitdit kommt nur dadurch
zustande, dass unterschiedliche Unternehmen unterschiedliche Biindel an Quali-
fikationen bendtigen und dass diese Biindel sich mehr oder weniger stark zwi-
schen den Unternehmen unterscheiden kdnnen. Dies wiederum hat entsprechende
Konsequenzen fiir die Abwanderungs- und Abwerbungsgefahr qualifizierter Ar-
beitskrifte und dies wiederum fiir die Finanzierungsbereitschaft von Arbeitge-
bern und Arbeitnehmern. Der Skill-Weights Approach stellt im Kern eine Mikro-
fundierung der urspriinglichen Becker’schen Idee betriebsspezifischen Human-
kapitals dar, geht allerdings aufgrund seiner Detailliertheit bei der Beschreibung
der Qualifikationsstrukturen in wichtigen Details iliber die klassische Humankapi-
taltheorie hinaus. Er hilft so einerseits die unternehmensseitige Finanzierung von
Weiterbildungsmafinahmen und andererseits die mit Weiterbildung einhergehen-
de Fluktuation der Arbeitnehmer besser zu erkldren.

Zur Erklarung des Anteils der unternehmensseitig finanzierten Weiterbildungs-
maBnahmen verwendet Johannes Mure die BIBB/IAB-Strukturerhebung
1998/99, die aufgrund der sehr genauen Erfassung der Qualifikationsstrukturen
geradezu ideal ist flir einen Test des Skill-Weights Approach. Da es bisher noch



keine Studien zum Skill-Weights Approach gibt erforderte die Konstruktion der
statistischen Maf3e, die zur Beschreibung unterschiedlicher spezifischer Qualifi-
kationsbiindel herangezogen werden eine hohes Maf3 an Innovation und Kreativi-
tit. Die in diesem Zusammenhang herausgearbeiteten branchenspezifischen Qua-
lifikationsbiindel und deren Vergleich mit dem deutschlandweiten Qualifikati-
onsbiindel haben zudem einen hohen FEigenwert, da die Informationen der
BIBB/IAB-Strukturerhebung in dieser Art bisher noch nicht ausgewertet wurden.
Basierend auf den theoretischen Vorhersagen des Skill Weights-Approach und
mit Hilfe 6konometrischer Schétzverfahren zeigt Johannes Mure erstens sehr
klar, dass immer dann, wenn die Qualifikationsanforderungen an die Arbeitneh-
mer sehr spezifisch gewichtet sind, die Unternehmen sich stirker an Weiterbil-
dungsmalinahmen beteiligen (miissen). Zweitens zeigt sich, dass in Branchen mit
breit gestreuten Qualifikationsanforderungen Unternehmen ebenfalls groBere
Anteile an der Weiterbildungsfinanzierung iibernehmen, genau wie dies Unter-
nehmen in unsicherer 6konomischer Lage tun miissen. Aullerdem kénnen sich
Unternehmen auf ,,fetteren* Arbeitsmérkten bei der Weiterbildungsfinanzierung
eher zuriickhalten, wobei in diesem Zusammenhang die regionale Arbeitsmarkt-
lage offensichtlich bedeutsamer zu sein scheint als die branchenspezifische.

Bei der Untersuchung der arbeitnehmerseitigen Mobilitit im Zusammenhang mit
dem Spezifititsgrad der Qualifikationen einer Branche wird zum ersten Mal sehr
genau und direkt der Unterschied zwischen Branchen- und Berufsmobilitit unter-
sucht und getestet, inwieweit diese mit dem Skill-Weights Approach in Uberein-
stimmung stehen. Auf Basis der BIBB/IAB-Strukturerhebung und des Deutschen
Sozio-6konomischen Panels (SOEP) zeigt Johannes Mure, dass die Spezifitit der
Branche einen negativen Einfluss sowohl auf die Berufsmobilitét als auch auf die
Branchenmobilitit ausiibt. Wenn also in der Erstausbildung ungewohnliche Qua-
lifikationsbiindel vermittelt werden, wird dadurch die spitere Mobilitdt deutlich
eingeschrankt und zwar sowohl die Berufsmobilitit wie auch die Branchenmobi-
litat.

Johannes Mure hat sich also insgesamt eines wirtschaftspolitisch aktuellen und
theoretisch wie empirisch spannenden Problems angenommen. Die wesentliche
Innovation der Arbeit ist auf der einen Seite ein erster systematischer Test des
Lazearschen Skill-Weights Approach und auf der anderen Seite die betriebswirt-
schaftlich bedeutsame Erkenntnis, dass offensichtlich die Zusammenstellung
bzw. die Spezifitit von Qualifikationsbiindeln in Unternehmen und Branchen
hochrelevant ist fiir die Erklarung unternehmensseitiger Bildungsinvestitionen
und arbeitnehmerseitiger Mobilititsentscheidungen. Diese wiederum ldsst Riick-
schliisse etwa auf die relative Vorteilhaftigkeit alternativer Weiterentwicklungen
von Berufsbildern zu und hat damit auch hohe berufsbildungspolitische Rele-
vanz. Dem hier vorgelegten Buch ist insofern eine entsprechend hohe Aufmerk-
samkeit zu wiinschen.

Zirich, im November 2007 Uschi Backes-Gellner
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“The probability that any particular person shall ever be qualified for the em-
ployment to which he is educated is very different in different occupations. Put
your son apprentice to a shoemaker, there is little doubt of his learning to make a
pair of shoes; but send him to study the law, it is at least twenty to one if ever he
makes such proficiency as will enable him to live by the business.”

ADAM SMITH (1776/1976)

|. Unternehmensfinanzierte Weiterbildung
und Mobilitat — Zwei aktuelle Probleme

1. Zur aktuellen Lage der Weiterbildung in Deutschland

Der Humankapitalbestand einer Volkswirtschaft gilt unbestritten als einer der
zentralen Erfolgsfaktoren im internationalen Wettbewerb. Die neuere Wachs-
tumsforschung belegt inzwischen zweifelsfrei die Wichtigkeit von Humankapi-
talinvestitionen fiir die Wohlfahrt einer Gesellschaft (ROMER 1990; SoLow
1994).

Beruflicher Bildung kommt bei der Sicherung und dem Ausbau des Humankapi-
talbestandes eine zentrale Bedeutung zu. Sie spielt eine Schliisselrolle fiir die
Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen, die sich im internationalen Wettbewerb
nur durch  hochste  Qualitdit ihrer Produkte  behaupten  konnen
(EXPERTENKOMMISSION 2004). Die Qualifikationen der Erwerbspersonen sind zu
einer zentralen Gréfle im internationalen Wettbewerb geworden. Investitionen in
die berufliche Bildung dienen einerseits dem Ziel, den qualitativen und quantita-
tiven Arbeitskriaftebedarf der Unternehmen sicherzustellen. Andererseits soll sie
—aufbauend auf der Ausbildung eines Arbeitnehmers— neue Qualifikationen ver-
mitteln oder alte erhalten und auffrischen, um so nachhaltig die Beschaftigungs-
chancen sicherzustellen und ein selbstdndiges Agieren auf dem Arbeitsmarkt zu
ermoglichen.

Die Wichtigkeit beruflicher Weiterbildung wird in Zukunft noch zunehmen, da
aufgrund der demographischen Entwicklung die deutsche Erwerbsbevolkerung in
den kommenden Jahren schrumpfen wird und sich daher der Mangel an Fach-
kriaften verschirfen wird. Der Pool an qualifizierten Nachwuchskriaften wird
dramatisch schrumpfen, so dass in Zukunft nicht mehr davon ausgegangen wer-
den kann, dass der Fachkriftebedarf durch Einstellung von Arbeitsmarkteinstei-
gern gedeckt werden kann. Zur Sicherung und Erneuerung der Qualifikationsaus-
stattung der Unternehmen miissen deshalb zwingend bisher unzureichend genutz-
te Lern- und Leistungspotentiale genutzt werden (BACKES-GELLNER/MURE
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2004). Die Arbeitnehmer sehen sich gleichzeitig unsteter werdenden Erwerbsver-
laufen gegeniiber und damit verbundenen haufigeren Arbeitgeberwechseln. Von
zentraler Wichtigkeit ist es daher, Verhaltensmuster der beiden zentralen Akteure
der beruflichen Bildung in Deutschland, der Unternehmen und der Arbeitnehmer’
kennzulernen und zu analysieren.” Dazu will die vorliegende Arbeit einen Bei-
trag leisten.

Der erste zentrale Akteur, die Unternehmen, werden durch die fortschreitende
Globalisierung zu innovativen Produkten gezwungen. Gleichzeitig fiihrt die zu-
nehmende Informatisierung zu einer Erhohung der Wissensintensitét in den Pro-
duktionsprozessen. Die Herstellung neuer innovativer Produkte verlangt ebenso
zusitzliche Qualifikationen der Mitarbeiter wie zunechmend abstrakter und kom-
plexer werdende beschleunigte Produktionsprozesse. Die durch moglichen Kos-
tendruck entstehende Verringerung des Mitarbeiterstammes fiithrt ebenfalls zu
hohen Qualifikationsanforderungen an die Belegschaft. Der Bedarf an beruflicher
Weiterbildung ist entsprechend grof3 (BACKES-GELLNER/MURE 2004).

Die hohe Bedeutung von Qualifikationen fiir die Wettberwerbsfahigkeit der Un-
ternehmen spiegelt sich in ihren Weiterbildungsausgaben nieder. Schétzungen
der jdhrlichen unternehmensseitigen Weiterbildungsausgaben schwanken zwi-
schen 12,6 und 17,5 Milliarden Euro.’ Nach der letzten vorliegenden Schitzung
des BMBF (BMBF 2003: 242) wenden die Unternehmen in Deutschland jéhrlich
etwa 16 Milliarden Euro fiir berufliche Weiterbildung auf. Das arbeitgebernahe
Institut der deutschen Wirtschaft (IW) in Koln schitzt die betrieblichen Weiter-
bildungsausgaben auf etwa 17,5 Milliarden Euro (WEIB 2000: 38ff.). Die
FORCE-CVTS-Erhebung ermittelt unternehmensfinanzierte Aufwendungen fiir
betriebliche Weiterbildung in Héhe von 12,6 Milliarden Euro.”

Diese aggregierten Investitionssummen belegen die grof3e Bedeutung der berufli-
chen Weiterbildung fiir die Unternehmen. Steigender Kostendruck zwingt die
Unternehmen jedoch, diese Investitionen regelméBig zu hinterfragen (BACKES-
GELLNER/MURE 2004). Betriebswirtschaftlich relevantes Kriterium ist natiirlich
nicht die absolute Hohe der Investitionen. Relevant ist vor allem das Verhéltnis
von Investition zu den daraus resultierenden Ertrdgen. Dieses Verhéltnis wird
zentral beeinflusst durch den Anteil, den ein Unternehmen an der Weiterbil-
dungsinvestition tragt.

Unter Arbeitnehmern werden alle Erwerbspersonen, ménnliche wie weibliche, verstanden.
Es werden also ausschlieBlich marktgesteuerte Malinahmen beriicksichtigt. Staatlich indu-
zierte berufliche Weiterbildungsmafinahmen, wie etwa offentlich finanzierte Umschulun-
gen, bleiben unberiicksichtigt.

Aufgrund der evidenten Messprobleme handelt es sich bei den Investitionssummen nur um
grobe Schitzungen. Exakte Kosten von Weiterbildungsmafinahmen sind schwierig zu gene-
rieren. Es ergeben sich etwa groBe Unterschiede, je nachdem ob Arbeitgeber oder Arbeit-
nehmer befragt werden. BARRON/BERGER/BLACK (1997) zeigen etwa mit einem matched
employer-employee- Datensatz, dass dieselbe Frage zur absolvierten Trainingszeit bei den
Arbeitgebern eine 25% hohere Zeit ergibt als bei den Arbeitnehmern. Dieser Unterschied
diirfte in den bisherigen Studien zu einem nicht zu vernachléssigenden Messfehler gefiihrt
haben.

*  Die Schitzwerte des IW beziehen sich auf die Jahre 1998 und 1995, die der FORCE-CVTS-
Erhebung auf das Jahr 1993.
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Bisherige meist deskriptive Studien deuten darauf hin, dass Unternehmen einen
groflen Teil der Investitionskosten tragen, Arbeitnehmer hingegen nur einen eher
kleinen (PISCHKE 2001 UND BISHOP 1994). Knapp die Hélfte aller MaBBnahmen
zur beruflichen Weiterbildung wird von den Unternehmen veranstaltet und rund
80% der Teilnehmer erhalten fiir die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
eine finanzielle Unterstiitzung durch den Arbeitgeber (BUCHEL/PANNENBERG
2003: 37).” Wihrend Unternehmen im Schnitt 624 Euro pro Beschiftigtem fiir
berufliche Weiterbildung ausgaben (CVTS II, EGNER 2002), liegt die finanzielle
Belastung von Teilnehmern beruflicher Weiterbildung bei etwa 65 Euro pro Jahr
(BUCHEL/PANNENBERG 2004: 101).° Es kann jedoch vermutet werden, dass sich
hinter diesen Schitzungen jeweils unterschiedlichste Investitionsanteile der Un-
ternehmen verbergen, deren Varianz sich in den Durchschnittswerten nicht ada-
quat widerspiegelt. Die Hohe des Investitionsanteils konnte abhéngig sein von
der Art der Qualifikation, von Unternehmens- und Arbeitnehmercharakteristika,
aber auch von der Situation am Arbeitsmarkt. Studien, die den unternehmenssei-
tigen Investitionsanteil an Weiterbildungsinvestitionen analysieren, existieren
bisher nicht.

Der erste zentrale Fokus der vorliegenden Arbeit wird deshalb auf den Determi-
nanten des unternehmensseitigen Anteils an beruflichen Weiterbildungsinvestiti-
onen liegen.

Die Arbeitnehmer sind der zweite zentrale Akteur der beruflichen Weiterbildung
in Deutschland. Die hohe Bedeutung beruflicher Weiterbildung findet ihren Nie-
derschlag in den Teilnahmequoten an beruflicher Weiterbildung. 2003 nahmen
26% der Gesamtbevoilkerung an beruflicher Weiterbildung teil. Hochgerechnet
entspricht diese Teilnahmequote rund 13 Millionen Teilnehmern an beruflicher
Weiterbildung in Deutschland (BMBF 2004).” Seit 1979 hat sich die Teilnahme-
quote an beruflicher Weiterbildung sogar von 10% auf 26% mehr als verdoppelt.
Zahlreiche weitere Erhebungen weisen dhnliche Quoten aus (BMBF 2006: 49).
Die CVTS II-Erhebung aus dem Jahr 1999 ermittelt eine Teilnahmequote an be-
trieblicher Weiterbildung in Héhe von 32%. Das IAB-Betriebspanel weist hinge-
gen, allerdings basierend auf einer anderen Grundgesamtheit, etwas geringere

Berufliche Weiterbildungsmafinahmen konnen entweder formal in Weiterbildungseinrich-
tungen, nicht-formal etwa am Arbeitsplatz, oder auch informell (Erfahrungslernen) erfolgen
(BACKES-GELLNER/MURE 2004). Konkret sind darunter das Lernen in Arbeitssituationen,
wie Job-Rotation oder Qualititszirkel, Lehrveranstaltungen, wie interne und externe Semi-
nare, Informationsveranstaltungen, aber auch selbstgesteuerte Lernformen, wie die Lektiire
von Fachzeitschriften zu verstehen (WEIB 2001).

Auch wenn die befragten Arbeitnehmer vor allem ihre Opportunititskosten vermutlich stark
unterschétzen, so kann dennoch vermutet werden, dass die Unternehmen groBle Teile der
Weiterbildungskosten ~ tragen.  Der  Befragungszeitraum  ist  fast  identisch.
BUCHEL/PANNENBERG (2004) beziehen sich auf das Jahr 1999 (SOEP-Welle 2000) und
EGNER (2002) auf das Jahr 1998.

Umgekehrt gelesen deuten die Zahlen aber natiirlich auch an, dass ein grofler Teil der Be-
volkerung nicht an Weiterbildung teilnimmt. Eine Analyse fiir die Griinde einer Nicht-
Teilnahme bieten BACKES-GELLNER/MURE/TUOR (2006).
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Werte fiir die Teilnahmequoten an betrieblicher Weiterbildung aus. Hier betrug
der Anteil der Teilnehmer an allen Beschiftigten im Jahre 2003 22%.°

Aus der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung erzielen die Arbeitnehmer Er-
trdge, meist in Form hoherer Einkommen. Allerdings sehen sich Arbeitnehmer
einem sich beschleunigenden technologischen Wandel und einer Tendenz zu un-
einheitlich werdenden flexiblen Erwerbsbiographien gegeniiber
(BARTEL/SICHERMANN 1998). Deshalb tritt neben den unmittelbaren Ertrdgen
beim derzeitigen Arbeitgeber zunehmend die Frage in den Vordergrund, welche
Auswirkungen die berufliche Bildung auf die berufliche Mobilitdtsbereitsschaft
und -fahigkeit der Arbeitnehmer ausiibt. Fiir den Arbeitnehmer ist es dabei zent-
ral, dass die bei seinem bisherigen Arbeitgeber erworbenen Qualifikationen seine
verlustfreie Mobilitdt nicht reduziert. Andernfalls wiirde er seine Chancen auf
dem Arbeitsmarkt stark einschrianken. Er hat ein Interesse daran, dass seine er-
worbenen Féahigkeiten es ihm ohne Verlust ermdglichen den Beruf oder auch den
Arbeitgeber zu wechseln.’

Es stellt sich deshalb die Frage, welchen Einfluss die beruflichen Qualifikationen
auf die Mobilititsbereitschaft und —fdhigkeit der Arbeitnehmer ausiiben. Dies
stellt den zweiten zentralen Fokus der vorliegenden Arbeit dar.

Die vorliegende Arbeit fokussiert also auf das Verhalten der beiden zentralen
Akteure der beruflichen Weiterbildung in Deutschland. Zum einen wird unter-
sucht, welche Determinanten den unternehmensseitigen Anteil an Weiterbil-
dungsinvestitionen beeinflussen und zum anderen wird der Einfluss beruflicher
Qualifikationen auf die Mobilitdtsbereitsschaft und —fahigkeit der Arbeitnehmer
untersucht.

Die bisher eingefiihrten hochaggregierten Zahlen dokumentieren zwar die hohe
Bedeutung der beruflichen Weiterbildung fiir die beiden Akteure, sie lassen je-
doch keine Riickschliisse auf das Verhalten der einzelnen Unternehmen und Ar-
beitnehmer zu. Vor einer Analyse der beiden zentralen Fragen muss deshalb zu-
nichst dokumentiert werden, von welchen Unternehmens- und Arbeitnehmercha-
rakteristika der Umfang der Weiterbildungsbeteiligung tiberhaupt abhingt und
welche Studien zu den Investitionsanreizen von Unternehmen und Arbeitneh-
mern bestehen. Dariiber hinaus werden Befunde zum Zusammenhang von beruf-
licher Bildung und Mobilitét aufgearbeitet.

Dieser Wert bezieht sich auf die westdeutschen Bundeslénder.
®  Auch die Politik sieht die Bedeutung der Mobilitit fiir Arbeitnehmer. So erklirte etwa die
EU das Jahr 2006 zum Européischen Jahr der Mobilitit der Arbeitnehmer.
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2.  Determinanten der Weiterbildungsbeteiligung:
Auswertung des Forschungsstandes

Die unternehmensseitige wie auch die arbeitnehmerseitige Beteiligung an beruf-
licher Weiterbildung ist sehr heterogen, etwa wenn nach soziodemographischen
Merkmalen der Individuen oder nach Unternehmensgrof3e differenziert wird. Zu-
nichst werden deshalb die in der empirischen Literatur vorhandenen Weiterbil-
dungsdeterminanten strukturiert aufgearbeitet und diskutiert. Im Anschluss wer-
den empirische Befunde zu den Weiterbildungsertriagen der Unternehmen und
der Arbeitnehmer dargestellt. Die Ertrdage stellen den zentralen Investitionsanreiz
in die Weiterbildung dar. Zusétzlich prisentierte empirische Befunde verdeutli-
chen den Einfluss der beruflichen Qualifikationen auf die Mobilitdt der Arbeit-
nehmer. Die Auswertung der empirischen Befunde erlaubt schlieflich die Prazi-
sierung der beiden zentralen Fragestellungen.

2.1 Empirische Befunde zur beruflichen Weiterbildungsbeteiligung
in Deutschland

In emner Vielzahl von Studien haben sich zahlreiche Faktoren herauskristallisiert,
die das Ausmal} an berufliche Weiterbildung der Arbeitnehmer determinieren.
Diese Determinanten werden im Folgenden anhand der von BISHOP (1997) ein-
gefiihrten Systematik geordnet. Die Determinanten werden nach Arbeitnehmer-
charakteristika, Unternehmenscharakteristika, Arbeitsplatzcharakteristika und
Arbeitsmarktcharakteristika unterteilt.'” Wegen der groBen Zahl einschligiger
Studien werden zunichst ausschlieBlich neuere, vorzugsweise auf deutschen Da-
tensdtzen beruhende Studien einbezogen.'" Die nachfolgenden Studien haben
sehr unterschiedliche abhingige Variablen. Einige Studien untersuchen die
Wabhrscheinlichkeit, iiberhaupt Weiterbildung zu erhalten, wihrend andere die
Determinanten der Weiterbildungsintensititen schétzen. Um eine iibersichtliche
Darstellung der Determinanten zu gewéhrleisten, wird nicht zwischen Weiterbil-
dungsbeteiligung und —intensitit unterschieden.'

Arbeitnehmercharakteristika

Ein zentraler und in vielen nationalen und internationalen Studien replizierter
Befund ist, dass das Weiterbildungsausmal} stark von dem bereits erreichten
Qualifikationsniveau des Arbeitnehmers abhingt. Dieser in der Soziologie als
Matthaus-Effekt bekannte Zusammenhang (,,Wer aber hat, dem wird gegeben®)
spiegelt die in der Okonomie oftmals diskutierte Bildungskomplementaritt

Dabei wird zunichst nicht zwischen unterschiedlichen Arten von Weiterbildung unterschie-
den. An dieser stelle sollen nur die iiber alle Arten hinweg stabilen stilisierten Fakten sys-
tematisiert werden.

Exemplarisch werden zusétzlich einige zentrale internationale Studien in FuBinoten aufge-
fiihrt.

Die Ergebnisse der beiden weichen in der Regel nur kaum voneinander ab, sodass dieses
Vorgehen unproblematisch erscheint. Die Begriffe ,,Ausmal} der Weiterbildung* und ,,Wei-
terbildungsbeteiligung® werden entsprechend synomym verwendet.
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(HECKMAN 2000) wider. "> Dem liegt von seiten der Unternchmen die Vermu-
tung zugrunde, dass ein besser Vorgebildeter die fiir einen bestimmten Arbeits-
platz bendtigten Qualifikationen schneller und damit zu geringeren Kosten erler-
nen kann. In Deutschland beispielsweise nahmen im Zeitraum 1997-1999 etwa
80% der hochqualifizierten Arbeitnehmer mindestens einmal an Weiterbildung
teil, wihrend weniger als 30% der weniger Qualifizierten teilnahmen
(KUCKULENZ/ZWICK 2005). Auch PFEIFFER/REIZE (2001: 218) weisen darauf
hin, dass der Zugang zur Weiterbildung stark von bereits erreichten Qualifikatio-
nen abhingt. BUCHEL/PANNENBERG (2004: 122)"* kommen zu dem Ergebnis,
dass der Bildungserwerb in Deutschland tendenziell kumulativen Charakter hat."
Insbesondere wer bereits iiber eine qualifizierte berufliche Erstausbildung ver-
fiigt, hat deutlich bessere Weiterbildungschancen als Personen ohne berufliche
Erstausbildung. Auch bzgl. des Alters, der Betriebszugehdrigkeitsdauer und der
Arbeitsmarkterfahrung existiert eine groBe Ubereinstimmung in nationalen und
internationalen Studien. Wird lediglich ein linearer Zusammenhang geschétzt, so
ist festzustellen, dass Jiingere tendenziell leichteren Zugang zu betrieblicher Wei-
terbildung haben BUCHEL/PANNENBERG (2004: 123) fiir Deutschland und
DRACA/GREEN (2004: 621) fiir die USA, UK und Australien. Wird allerdings die
Nichtlinearitdt des Zusammenhangs in die Schiatzungen mit einbezogen, so ergibt
sich ein konkaver Zusammenhang. Weiterbildung nimmt zunédchst mit dem Alter,
mit der Betriebszugehdrigkeitsdauer (BZD) oder der Arbeitsmarkterfahrung zu
und dann wieder ab (PFEIFFER/REIZE 2001). Es ist zu vermuten, dass die rein
lineare Schitzung den tatsdchlichen Zusammenhang von Alter und Weiterbil-
dung nicht angemessen wiedergibt. Wird ausschlieBlich der lineare Zusammen-
hang beriicksichtigt, so iiberlagert ndmlich der abnehmende Trend bei élteren
Beschiftigten den zunichst zunehmenden bei den jiingeren Arbeitnehmern. Dar-
aus konnte die Vermutung abgeleitet werden, dass éltere Arbeitnehmer zu selten
an Weiterbildung teilnehmen oder die Weiterbildungsteilnahme der Jungen sogar
zu Lasten der Alteren gehe. Gerade vor dem Hintergrund einer wegen des demo-
graphischen Wandels schrumpfenden Erwerbsbevolkerung wére dies nicht wiin-
schenswert. Berechnet man anhand des konkaven Zusammenhangs jedoch die
maximale Weiterbildungsteilnahme, so ergibt sich ein differenzierteres Bild.
PISCHKE (2001) etwa ermittelt erst fiir Arbeitnehmer iiber 40 Jahre eine wieder
abnehmende Weiterbildungsbeteiligung.'® Fiir die Berufserfahrung errechnen
PFEIFFER/REIZE (2001) das Maximum fiir die hochste Weiterbildungswahr-

In einer US-amerikanischen Studie (BISHOP 1995) wird gezeigt, dass Personen mit besseren
schulischen Ergebnissen hiufiger Weiterbildung vom Unternehmen erhalten. Es tritt dabei
deutlich zu Tage, dass schulische Ausbildung und unternehmensfinanzierte Aus- und Wei-
terbildung Komplemente und keine Substitute sind.

Bei der Darstellung der Ergebnisse von BUCHEL/PANNENBERG (2004) werden nur die Er-
gebnisse fiir die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung betrachtet. Diese sind jedoch den
Ergebnissen fiir die Determinanten der Teilnahme an allgemeiner Weiterbildung sehr dhn-
lich.

SCHOMANN/BECKER (1998) fiihren in diesem Zusammenhang den Begriff der Bildungsak-
kumulation ein.

' KUCKULENZ (2006) weist allerdings auf der Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/1999
darauf hin, dass die Ergebnisse stark mit der Art der Weiterbildungsmalnahme variieren. So
nehmen Altere sogar hiufiger an Qualitiitszirkeln teil als Jiingere.
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scheinlichkeit bei 22 Jahren und fiir eine Betriebszugehorigkeitsdauer von 18
Jahren.'” Die Ergebnisse von PFEIFFER/REIZE (2001) stehen in Einklang mit dem
Ergebnis von PISCHKE (2001), wenn unterstellt wird, dass die Arbeitnehmer ihre

Tabelle I-1: Einfluss von Arbeitnehmercharakteristika auf das Ausmal an be-
ruflicher Weiterbildung in Deutschland'®
Charakteristik Exemplarische Studien Datensatz Einfluss
KUCKULENZ (2006) BIBB/IAB 98/99 positiv
SOEP 2000 «
BUCHEL/PANNENBERG (2004) SOEP 2000 «“
Vorbildung'"’ BUCHEL/PANNENBERG (2003)  BIBB/IAB 98/99 «
KUCKULENZ/ZWICK (2005) BIBB/IAB 98/99 «“
PFEIFFER/REIZE (2001) BIBB/IAB 91/92 «“
PISCHKE (2001) SOEP 1986-89 “
BUCHEL/PANNENBERG (2004)  SOEP 2000 negativ>’
Alter KUCKULENZ (2006) BIBB/IAB 98/99 konkav
PFEIFFER/REIZE (2001) BIBB/IAB 91/92 “
Betriebszugehorig- KUCKULENZ/ZWICK (2005) BIBB/IAB 98/99 konkav
keitsdauer (fenure) PFEIFFER/REIZE (2001) BIBB/IAB 91/92 “
Berufserfahrung PISCHKE (2001) SOEP 1986-89 negativ
. KUCKULENZ/ZWICK (2005) BIBB/IAB 98/99 konkav
(experience) PFEIFFER/REIZE (2001) BIBB/IAB 91/92 «
PISCHKE (2001) SOEP 1986-89 positiv
PFEIFFER/REIZE (2001) BIBB/IAB 91/92 “
Geschlecht BUCHEL/PANNENBERG (2003) BIBB/IAB 98/99 «“
(Mann) KUCKULENZ (2006) BIBB/IAB 98/99 «
KUCKULENZ (2006) SOEP 2000 kein Effekt
BUCHEL/PANNENBERG (2004) SOEP 2000 “
KUCKULENZ/ZWICK (2005) BIBB/IAB 98/99 negativ
Auslinder BUCHEL/PANNENBERG (2004) SOEP 2000 “
BUCHEL/PANNENBERG (2003) BIBB/IAB 98/99 «“
PISCHKE (2001) SOEP 1986-89 positiv
Teilzeitbeschiftigte BUCHEL/PANNENBERG (2004) SOEP 2000 negfltiv

BUCHEL/PANNENBERG (2003)

BIBB/IAB 98/99

Quelle: Eigene Darstellung
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Der Tenure-Effekt weist zum Teil widerspriichliche Richtungen auf. Fiir Australien etwa
finden sowohl DRACA/GREEN (2004) als auch KENNEDY ET AL. (1994) im Gegensatz zu
den Studien fiir Deutschland, die USA und UK einen positiven Zusammenhang zwischen
der BZD und der Weiterbildungsintensitit. GAREN (1989: 245) weist in diesem Zusammen-
hang jedoch schon darauf hin, dass der BZD-Effekt tendenziell iiberschitzt wird, da die
Qualitit des Arbeitsplatz-Matches sehr spezifisch ist.

Einschlagige internationale Studien, die die Ergebnisse unterstiitzen sind u.a. CASAS-ARCE
(2005), DRACA/GREEN (2004), HIiLL (2001), ARULAMPALAM/BOOTH (1998), SHIELDS
(1998), BISHOP (1995), BARTEL (1995), MILLER (1984) und GREEN (1991).

Analog zur Vorbildung (also hochster Schul- oder Berufsbildungsabschluss) ergeben sich
auch fiir die berufliche Stellung signifikant positive Zusammenhénge. Angestellte (in inter-
nationalen Studien: white collar worker) erhalten in allen Studien, die den Einfluss kontrol-
lieren, mehr Weiterbildung, bzw. mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit als Arbeiter (blue
collar worker) (KUCKULENZ 2006; BUCHEL/PANNENBERG 2004; PISCHKE 2001).

In einigen Schitzungen ist der Einfluss des Alters insignifikant. Es kann vermutet werden,
dass dies auf die Nichtberiicksichtigung der Nichtlinearitit zuriickzufiihren ist.
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Berufstitigkeit mit durchschnittlich 18 Jahren aufnehmen. Diese Zahlen deuten
darauf hin, dass ein Problem reduzierter Weiterbildungsbeteiligung schwer-
punktméBig fiir die letzten etwa 20 Jahre der Erwerbstatigkeit besteht, und nicht
pauschal flir zunehmendes Alter.

Zum Einfluss des Geschlechts auf das Ausmall an Weiterbildung gibt es eine
sehr heterogene Literatur. Die ersten internationalen Studien zum Einfluss des
Geschlechts (LYNCH 1992; VEUM 1993) deuteten darauf hin, dass Ménner héufi-
ger an Weiterbildung teilnehmen als Frauen. BARRON/BLACK/LOEWENSTEIN
(1993) erklaren diesen Befund so, dass in den ersten drei Monaten der Beschifti-
gung die Weiterbildungsintensitit fiir vergleichbare Positionen bei Ménnern und
Frauen vergleichbar ist, jedoch Frauen einfach hdufiger auf Positionen beschéf-
tigt sind, auf denen die Trainingsintensitdt geringer ist. Bereits MILLER (1984)
weist dann allerdings darauf hin, dass es bei der Analyse der Weiterbildungs-
wahrscheinlichkeit und -intensitéit aber offensichtlich auch stark auf die Charak-
teristik der untersuchten MaBBnahmen ankommt. Er kommt zu dem Ergebnis, dass
Frauen seltener an firmeninternen MafB3nahmen, jedoch héufiger an firmenexter-
nen MaBnahmen teilnehmen als Ménner (MILLER 1984: 552). Neuere Studien
(DRACA/GREEN 2004 und GREEN/ZANCHI 1997) finden unter Kontrolle vieler
Heterogenititen, dass es bei der Wahrscheinlichkeit, an unternehmensfinanzierter
Weiterbildung teilzunehmen, nur sehr geringe oder gar keine signifikanten Un-
terschiede zwischen den Geschlechtern mehr gibt.”' Deutschen Studien bestiiti-
gen diesen Befund. BUCHEL/PANNENBERG (2004) finden keine systematische
Benachteiligung beim Zugang zu beruflicher Weiterbildung zwischen Ménnern
und Frauen.”> KUCKULENZ (2006) bestitigt dies auf Basis der SOEP-Welle 2000.

Arbeitsplatzcharakteristika

Ein anderer Forschungsstrang analysiert den Einfluss von Arbeitsplatzcharakte-
ristika auf das Weiterbildungsausmal}. Darunter werden hier zum einen die Ar-
beitsplatzanforderungen und zum anderen die Flexibilitdt des Arbeitsverhiltnis-
ses verstanden. Anders als fiir die Arbeitnehmercharakteristika gibt es zum Ein-
fluss der Arbeitsplatzanforderungen auf die Weiterbildungsbeteiligung nur eine
sehr enge, meist nicht auf Deutschland bezogene Literatur. BISHOP (1991) analy-
siert in einer US-amerikanischen Untersuchung den Einfluss kognitiv komplexer
Arbeitspldtze auf das Weiterbildungsausmal3 und findet einen positiven Zusam-
menhang. In einer spiteren Studie (BISHOP 1997) kann er diesen Effekt auch fiir
Arbeitsplitze, die mit wechselnden und maBgeschneiderten Produkten zu tun
haben, nachweisen.

2l GREEN/ZANCHI (1997) stellen allerdings eine Konvergenz bei der Weiterbildungswahr-

scheinlichkeit zwischen Ménnern und Frauen fest. Insofern konnen die in &dlteren Studien
aufgedeckten Unterschiede durchaus ein wahres Bild wiedergeben und miissen nicht
zwangslaufig der noch einfacheren 6konometrischen Modellierung geschuldet sein.

Einzige Ausnahme bilden hier verheiratete Frauen mit Kindern. Diese nehmen nach wie vor
seltener an Weiterbildung teil als Ménner.
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Tabelle -2  Einfluss von Arbeitsplatzcharakteristika auf das Ausmal} an beruf-

licher Weiterbildung
Charakteristik Studie Datensatz Effekt
Kognitiv komplexe BISHOP (1991) EOPP* 1982 positiv
Arbeitsplétze
Arbeitsplétze, die mit BISHOP (1997) EOPP 1982 positiv
wechselnden und maB3-  BACKES-GELLNER (1996) QUIPPE* “
geschneiderten Produk- MACDUFFIE/KOCHAN (1995) APS* 1989/90 «
ten zu tun haben BISHOP (1991) EOPP 1982 “
KUCKULENZ/ZWICK (2005) BIBB/IAB 98/99 negativ
Befristete Arbeitsver- DRACA/GREEN (2004) SETE 1997 «
héltnisse ARULAMPALAM/BOOTH (1998)  BHPS* 1991-95 «
BISHOP (1997) SBA 1992 «
BUCHEL/PANNENBERG (2004) SOEP 2000 positiv
BUCHEL/PANNENBERG (2003) BIBB/IAB 98/99 «“
DRACA/GREEN (2004) SETE 1997 «“
Vollzeitarbeitsplétze ARULAMPALAM/BOOTH (1998) BHPS 1991-95 “
BISHOP (1991) EOPP 1982 «
PISCHKE (2001) SOEP 1986-89 kein

Effekt

Quelle: Eigene Darstellung

Ein vergleichbarer Befund findet sich bei BACKES-GELLNER (1996) auf der Basis
eines internationalen, die Staaten Deutschland, GroBbritannien, Frankreich und
Luxemburg vergleichenden Datensatzes.”” In dieser Studie wird gezeigt, dass
eine flexibel spezialisierte Produktionsstrategie, bei der ebenfalls Arbeitsplétze
vermutet werden diirfen, die mit wechselnden und mafgeschneiderten Produkten
zu tun haben, zu einer verstirkten Nachfrage nach Besserqualifizierten fiihrt.

Unterschiede in der Flexibilitit des Arbeitsverhdltnisses werden vor allem {iber
eine Befristung oder den Umfang der Beschiftigung, etwa ob es sich um eine
Vollzeitbeschiftigung handelt, erfasst. ARULAMPALAM/BOOTH (1998) untersu-
chen den Einfluss einer Befristung des Beschéftigungsverhiltnisses und der Be-
schiftigung in Teilzeit auf die berufliche Weiterbildung. Arbeitnehmer, die be-
fristete Arbeitsvertrdge haben oder die teilzeitbeschéftigt sind, haben dabei eine
signifikante und 6konomisch relevante geringere Wahrscheinlichkeit, irgendeine
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EOPP steht als Abkiirzung fiir Employment Opportunity Pilot Project.

QUIPPE steht als Abkiirzung fiir Quinter Studie zur Praxis der Personalpolitik in Europa.
APS steht als Abkiirzung fiir International Assembly Plant Study.

% BHPS ist die Abkiirzung fiir British Household Panel Survey.

" Untersuchungsobjekte sind in dieser Studie allerdings, anders als bei BISHOP (1997), die
Unternehmen. An dieser Stelle wird nur angenommen, dass sich die unternehmensseitige
Produktionsstrategie auf die Charakteristik des Arbeitsplatzes auswirkt. Eine analoge An-
nahme wird auch fiir die Studie von MACDUFFIE/KOCHAN (1995) unterstellt, der die Wei-
terbildungsbeteiligung in Unternehmen mit flexiblen und high-performance Produktionssys-
temen untersucht.
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arbeitsbezogene BildungsmaBnahme zu erhalten.®® Ahnliche Resultate finden
sich bei BISHOP (1997). DRACA/GREEN (2004) unterscheiden zusitzlich noch
zwischen Haiufigkeit und Intensitit der unternehmensfinanzierten Weiterbil-
dung.”’ Sie kommen zu dem Ergebnis, dass Arbeitnehmer, die in einem flexiblen
Arbeitsverhdltnis stehen, erheblich unwahrscheinlicher iiberhaupt in den Genuss
unternehmensfinanzierter Weiterbildung kommen. Beachtet man zuséatzlich noch
die Intensitit, so verstidrkt sich noch der negative Zusammenhang. Die flexiblen
Mitarbeiter erhalten eine 50-80% geringere unternehmensfinanzierte Weiterbil-
dungsintensitit als der durchschnittliche Arbeitnehmer (DRACA/GREEN 2004:
623). Deutsche Studien wie KUCKULENZ (2006) oder BUCHEL/PANNENBERG
(2004) verwenden die Informationen iiber die Arbeitszeit lediglich als Kontroll-
variablen, die nicht eingehender diskutiert werden. Aber auch hier zeigt sich der
klare positive Zusammenhang zwischen einer lingeren Arbeitszeit und der Wei-
terbildungsteilnahme. Nur PISCHKE (2001) findet keinen signifikanten Zusam-
menhang.

Unternehmenscharakteristika

Unternehmenscharakteristika werden dhnlich wie die Arbeitsplatzcharakteristika
nur rudimentdr, meist in Form der BetriebsgroBe in Schitzungen zum Weiterbil-
dungsverhalten einbezogen. Dabei tritt in allen deutschen wie internationalen
Studien immer wieder der gleiche Befund zutage, dass grof3e Betriebe signifikant
hédufiger als kleinere Betriebe beruflich weiterbilden. Weitere Charakteristika, die
in einzelnen Studien einbezogen werden, sind die Exportorientierung und das
AusmalB, in dem ein Unternehmen in seine Forschung und Entwicklung inves-
tiert. Beide Faktoren haben einen positiven Effekt auf die Weiterbildungsbeteili-
gung der Unternehmen (BARRY/GORG/STROBL 2004). Einen dhnlich positiven
Zusammenhang zeigen die Studien von BARTEL/SICHERMAN (1998) und
MINCER/HIGUCHI (1988) auf. Sie belegen, dass Unternehmen, die einem schnel-
len technologischen Wandel unterliegen, stirker in der Weiterbildung ihrer Mit-
arbeiter engagiert sind. ZWICK (2004) findet einen positiven Einfluss der Ver-
wendung neuer Informationstechnologien in den Unternehmen auf die Wahr-
scheinlichkeit betrieblicher Weiterbildung.

Eine Arbeit von BACKES-GELLNER (1996) schlief8lich stellt die Bedeutung der
vom Unternechmen jeweils gewéhlten Produktions- und Absatzmarktstrategien
fiir das AusmaB, in dem Besserqualifizierte Verwendung finden, heraus.”® Im
Hinblick auf die Produktionsstrategien kommen bei flexibler Fertigung Besser-

*  Insgesamt decken diese Ergebnisse einen markanten trade-off zwischen der Verbreitung

flexibler Arbeitsformen einerseits und dem Ausmal an beruflicher Weiterbildung anderer-
seits auf (ARULAMPALAM/BOOTH 1998: 532). Dies konnte bei fortschreitender Nutzung
flexibler Arbeitsformen zu einer negativen Externalitdt im Hinblick auf die Ausstattung mit
Humankapital der gesamten Erwerbsbevilkerung fiihren (vgl. dazu auch DRACA/GREEN
2004: 610).

Die Héaufigkeit messen DRACA/GREEN (2004) iiber die Wahrscheinlichkeit, iiberhaupt eine
MaBnahme zu erhalten, die Intensitét tiber die beiden Variablen ,,Stunden, die eine unter-
nehmensfinanzierte Weiterbildung dauert” und ,,Anzahl der unternehmensfinanzierten Kur-
se®.

Es kann vermutet werden, dass ein verstirkter Einsatz hoherqualifizierter Mitarbeiter ein-
hergeht mit verstarkten Weiterbildungsanstrengungen.
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qualifizierte stirker zum Einsatz als bei einem Massenfertigungsregime. Als
mogliche Absatzmarktstrategie werden in der Studie idiosynkratische von spot-
marktihnlichen Absatzmarktbeziehungen unterschieden, wobei bei letzteren ver-
starkt Besserqualifizierte zum Einsatz kommen, um damit Fehlmengenkosten zu
reduzieren. Schlief3lich {ibt das Vorhandensein partizipativer Unternehmensfiih-
rung einen positiven Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit betrieblicher Weiterbil-
dung aus (ZWICK 2004).

Tabelle I-3  Einfluss von Unternechmenscharakteristika auf das Ausmal3 an be-

ruflicher Weiterbildung
Charakteristik Studie Datensatz Einfluss
KUCKULENZ/ZWICK (2005) BIBB/IAB 98/99 positiv

BUCHEL/PANNENBERG (2004) SOEP 2000 «“
BUCHEL/PANNENBERG (2003) BIBB/IAB 98/99 «“

DRACA/GREEN (2004)*! SETE** 1997 «
GroBe des Unternehmens  ZWICK (2004) [AB-Panel 2000 «“
BELLMANN (2003) IAB-Panel “
PISCHKE (2001) SOEP 1986-89 «
BELLMANN/BUCHEL (2001) [AB-Panel 2000 “
GERLACH/JIRJAHN (2001) HFP** 1994-97 «

Exportorientierte Unter-  BARRY/GORG/STROBL (2004)  ABS* 1999/2000  positiv
nehmen
F&E-aktive Unternehmen BARRY/GORG/STROBL (2004) ABS 1999/2000 positiv

Unternehmen, die einem  ZWICK (2004) [AB-Panel 2000 positiv
schnellen technologi- BARTEL/SICHERMAN (1998) NLSY?® 1987-92 «“
schen Wandel unterliegen

Produktions- und Ab- BACKES-GELLNER (1996) QUIPPE 1992
satzmarktstrategie

Partizipative Unterneh- ZWICK (2004) [AB-Panel 2000 positiv
mensfiihrung LYNCH/BLACK (1998) EQW-NES*® 94 «

Quelle: Eigene Darstellung

Die betriebliche Weiterbildung wird aber nicht nur durch arbeitnehmer-, arbeits-
platz- oder unternechmensspezifische Charakteristika beeinflusst, sondern auch
durch externe Faktoren, wie die Situation am externen Arbeitsmarkt.

3! Weitere interantionale Studien sind exemplarisch HUGHES ET AL. (2002), LYNCH/BLACK

(1998), IDSON/O1 (1999), ARULAMPALAM/BOOTH (1998), SHIELDS (1998) und BAR-

RON/BLACK/LOEWENSTEIN (1989).

SETE steht als Abkiirzung des australischen Datensatzes Survey of Employment and Trai-

ning Experience.

HFP steht als Abkiirzung fiir Hannoveraner Firmenpanel.

ABS steht fiir das irische Annual Business Survey.

% NLSY steht als Abkiirzung fiir National Longitudinal Survey of Youth.

% EQW-NES steht als Abkiirzung fiir den US-amerikanischen Educational Quality of the
Workforce National Employer Survey.
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Arbeitsmarktcharakteristika

Die einzigen Indikatoren, die in den meisten Studien zu den Determinanten be-
trieblicher Weiterbildung die Situation am Arbeitsmarkt abbilden, sind Regional-
oder Bundeslanddummies.’” Zahlreiche Studien (KUCKULENZ 2006; ZWICK
2004; PFEIFFER/REIZE 2001) belegen dabei, dass die westdeutschen und die ost-
deutssgchen Bundeslidnder jeweils recht dhnliche Weiterbildungsausmale aufwei-
sen.

Tabelle I-4 Einfluss von Arbeitsmarktcharakteristika auf das Ausmal} an beruf-

licher Weiterbildung
Charakteristik  Studie Datensatz Effekt
KUCKULENZ (2006) Mikrozensus Ostlander negativ
Bundeslander ZWICK (2004) IAB-Panel 2000 Ostlénder positiv
PFEIFFER/REIZE (2001) BIBB/IAB 91/92 “
Stidtische oder BR}INELLO/GAMBAROTTO (2007) BH31;S 2001 negativ
dichter bevélkerte MUHLEMANN/WOLTER (2007) AS 420001 “
Regionen BRUNELLO/DE PAOLA (2004) ISIM™ 2001 “ .
) BELLMANN/LEBER (2005) IAB-Panel 01/03 kein Effekt
Geringe Branchen-  BARTEL/SICHERMAN (1998) NLSY 1987-92 positiv
arbeitslosigkeit

Quelle: Eigene Darstellung

Zwischen diesen beiden Gruppen bestehen allerdings gro3e Unterschiede, wobei
die meisten Studien fiir Ostdeutschland eine hohere betriebliche Weiterbildung
schitzen. Lediglich die Studie von KUCKULENZ (2006) schitzt auf der Basis des
Mikrozensus 2000 einen negativen Effekt von Ostdeutschland auf die Weiterbil-
dung. BELLMANN/LEBER (2005) schitzen den Einfluss der regionalen Bevdlke-
rungsdichte auf die Weiterbildung. Operationalisiert wird die Bevolkerungsdich-
te tiber die Anzahl der Erwerbstétigen im Verhéltnis zur Grof3e einer regionalen
Einheit.** Fiir Westdeutschland wird dabei kein signifikanter Zusammenhang
festgestellt. Lediglich fiir die Ostdeutschen Bundesldander besteht ein signifikant
positiver Zusammenhang zwischen Marktdichte und Weiterbildung. Bei der the-

7 Die Regionaldummies bilden iiber reine Arbeitsmarkteffekte hinaus natiirlich auch noch

viele andere regionenspezifische Effekte ab, die keinen direkten Einfluss auf den Arbeits-
markt haben, wie etwa das Schulsystem. Zahlreiche andere regionenspezifische Effekte ha-
ben aber sehr wohl direkten Einfluss auf den Arbeitsmarkt, wie die konjunkturelle Lage o-
der die Bevolkerungsdichte in einer Region.

Wegen der Homogenitét innerhalb der westdeutschen und der ostdeutschen Landergruppe
wird meist nur ein Dummy verwendet, der den Wert eins annimmt, wenn der Befragte in ei-
nem der ostdeutschen Lander wohnt.

AS steht als Abkiirzung fiir den schweizerischen Apprenticeship Survey.

ISIM steht als Abkiirzung fiir Indagine sulle Imprese Manifatturiere. Dabei handelt es sich
um einen reprisentativen Datensatz italienischer Industrieunternehmen. In der Studie findet
die achte Welle aus dem Jahre 2001 Verwendung.

Fiir Westdeutschland wird kein signifikanter Zusammenhang zwischen Marktdichte und
Weiterbildung ermittelt.

Regionale Einheit sind hier die Kreise.
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oretischen und empirischen Analyse zum Einfluss der Marktdichte auf das Wei-
terbildungsausmall wurden bisher zwei gegenldufige Effekte, der Agglomerati-
ons-effekt” und der Poaching-Effekt unterschieden. Der Agglomerationseffekt
filhrt zu einer hoheren Nachfrage nach Weiterbildung, da wegen des vermehrten
knowledge spillover in dichten Regionen positive Externalitidten bestehen, die nur
durch die Weiterbildung der eigenen Mitarbeiter genutzt werden konnen
(GLAESER 1999; PICARD/TOULEMONDE 2004). Der entgegengesetzte Effekt, der
Poaching-Effekt, resultiert aus vereinfachten Abwerbebemiihungen konkurrie-
render Unternehmen auf dichteren Mairkten (HARHOFF/KANE 1997;
BRUNELLO/GAMBAROTTO 2007).

Zusammenfassung des Forschungsstandes zur beruflichen Weiterbildungsbeteili-
gung

Arbeitnehmer-, Arbeitsplatz-, Unternehmens- und Arbeitsmarktcharakteristika
treiben das Ausmall an Weiterbildung. Aus den Studien wird aber deutlich, dass
wichtige Determinanten der Weiterbildung noch nicht analysiert wurden. Am
wichtigsten diirfte sein, dass die meisten Studien nicht unterscheiden, wer eigent-
lich die Investition in die Weiterbildung finanziert. Es wird in diesem Zusam-
menhang nicht geklirt, in welchem Ausmal} sich Unternehmen und Arbeitneh-
mer an der Weiterbildungsinvestition jeweils beteiligen.* Eine Einbeziehung der
Finanzierungsstruktur diirfte aber bei der Weiterbildungsentscheidung von zent-
raler Wichtigkeit sein (vgl. BUCHEL/PANNENBERG 2004).” Die Finanzierungs-
struktur steht in engem Zusammenhang mit den Risiken, die sich aus der Weiter-
bildungsinvestition ergeben. Risiken ergeben sich fiir den Arbeitnehmer dabei
vor allem aus der Spezifitdt seiner Qualifikationen. Mogliche Unterschiede im
Spezifititsgrad der Qualifikationen bleiben in den bisherigen Studien jedoch
vollkommen unberiicksichtigt. Schlielich wurden zahlreiche arbeitsmarktspezi-
fische Charakteristika bisher nicht beriicksichtigt. So diirften neben dem bisher
fiir Deutschland erst rudimentér untersuchten Einfluss der Arbeitsmarktdichte auf
die Weiterbildungsinvestition auch die Qualifikationsstrukturen des unterneh-
mensexternen Arbeitsmarktes von groBBer Wichtigkeit sein. Alle diese Faktoren
sollen in den nachfolgenden Analysen untersucht werden.
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Dieser wird in vielen Beitrdgen auch als Poolingeffekt bezeichnet.

KUCKULENZ/ZWICK (2005) weisen nach, dass die arbeitnehmerindividuellen Einkommens-
effekte aus der Teilnahme an WeiterbildungsmafBnahmen von der Art der besuchten MaB-
nahme abhidngen. Allgemeine MaBnahmen, wie etwa der Besuch einer externen Schu-
lungsmafinahme, fithren zu hohen Einkommenseffekten, wéihrend etwa spezifische interne
MafBnahmen keine signifikanten Einkommenseffekte nach sich ziehen. Die Autoren leiten
aus diesen differierenden Ertrdgen interpretativ unterschiedliche Finanzierungsanteile von
Arbeitnehmer und Arbeitgeber ab. Fiir die Finanzierung einer externen MaBinahme, die ei-
nen vergleichsweise hohen Einkommenseffekt nach sich zieht, wird also ein geringer Fi-
nanzierungsanteil des Arbeitgebers unterstellt, fiir eine spezifische MaBBnahme ein entspre-
chend hoher Anteil.

Dem konnte lediglich das bereits eingefiihrte Argument entgegengehalten werden, dass die
Unternehmen immer den grofiten Teil der Investitionskosten beruflicher Weiterbildung tra-
gen und dementsprechend nur eine geringe Heterogenitit bei den Finanzierungsverhéltnis-
sen existiert.
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2.2 Empirische Befunde zu den Ertrigen aus beruflicher
Weiterbildung

2.2.1 Unternehmensseitige Ertrige aus beruflicher Weiterbildung

Inzwischen existiert eine umfangreiche Forschung zu den Produktivitdtswirkun-
gen von beruflicher Bildung, wobei die Ergebnisse recht heterogen sind. Eine
ganz liberwiegende Mehrzahl der Studien zur Produktivititswirkung von Weiter-
bildung ermittelt positive, wenn auch nicht immer signifikante Effekte.** Die
prazise Hohe der Produktivititswirkung héngt allerdings sehr stark von den ein-
bezogenen Faktoren, aber auch von der verwendeten Schitztechnik ab.*” Dariiber
hinaus variieren die Effekte aber auch in Abhéngigkeit vom verwendeten Pro-
duktivititsmall. Die meisten Studien, die sich mit der Produktivititswirkung von
Humankapital befassen, schitzen dabei Produktionsfunktionen, in denen neben
der §gchkapitalausstattung auch die Humankapitalausstattung beriicksichtigt
wird.

Weiterbildungsintensitdt und Unternehmensproduktivitdt

Ein hdufig verwendeter Produktivititsproxy ist der value added.
DEARDEN/REED/VAN REENEN (2005) untersuchen fiir GroBbritannien auf Bran-
chenebene unter Beriicksichtigung arbeitnehmerindividueller Heterogenitét die
Produktivititseffekte von BildungsmaBnahmen. Sie finden signifikant positive
Effekte der Bildungsintensitdt auf die Produktivitit einer Branche. So fiihrt die
Erhohung des Anteils beruflich weitergebildeter Arbeitnehmer um einen Pro-
zentpunkt zu einem Anstieg des value added um 0,6% pro Stunde. Fiir Deutsch-
land findet ZWICK (2006) auf der Basis des IAB-Betriebspanel (1997-2000) e-
benfalls unter der Beriicksichtigung von Selektionseffekten einen signifikant po-
sitiven Effekt steigender Weiterbildungsintensitit auf die Unternehmensproduk-
tivitdt. ZWICK verwendet als abhédngige Variable die Differenz aus Umsatz und
Vorleistungen. Alternative ProduktivititsmaBBe verwenden OTTERSTEN/LINDH/
MELLANDER (1999), die einen deutlichen Kostenreduktionseffekt durch betrieb-
liche Weiterbildung finden oder HOLZER/BLOCK/ CHEATHAM/KNOTT (1993), die
einen positiven Effekt der Humankapitalausstattung auf die Qualitit des Outputs

% Nachfolgend werden exemplarisch lediglich einige zentrale deutsche und internationale

Studien aus der Vielzahl existierender Studien ausgewéhlt. Einen umfassenden Literatur-
iiberblick liber Studien zum Einfluss von Weiterbildung auf die Unternehmensproduktivitit
gibt BACKES-GELLNER (2006). Eine iiberblicksartige Zusammenstellung fritherer Studien
findet sich dariiber hinaus in BECKER/HUSELID (1998).

Zentrale Unterschiede treten zutage, etwa je nachdem ob die Schétztechniken die Probleme,
die sich aus Selektivitdt und unbeobachteter Heterogenitit ergeben, beriicksichtigen. ZWICK
(2006: 42) stellt verschiedene Schétztechniken in Bezug auf die Produktivitatswirkung ge-
geniiber und kommt zu dem Ergebnis, dass vor allem die Berticksichtigung von Selektions-
effekten, etwa durch die Nutzung von Instrumentalvariablen, die geschitzten Produktivi-
tatseffekte stark verringert. BLACK/LYNCH (2001) weisen ebenfalls auf die Bedeutung hin,
unbeobachtete Heterogenitéten in den Schétzungen zu beriicksichtigen.

Investitionen in BildungsmafBinahmen werden dabei theoretisch, basierend auf der klassi-
schen Humankapitaltheorie (BECKER 1964), eine unmittelbar produktivitétsstiegernde Wir-
kung in der Zukunft zugeschrieben.
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finden. So reduziert eine Verdoppelung des Trainingsvolumens pro Beschéftig-
tem die Ausschussrate um etwa 7%. BARTEL (1994) nutzt in ihrer Studie {iber
155 Unternehmen fiir den Zeitraum von 1983 bis 1986 die Reduzierung von Pro-
duktivititsriickstinden im Vergleich zum Branchendurchschnitt als abhingige
Variable. Investitionen in betriebliche Bildung halfen dabei signifikant bei der
Behebung von Produktivitétsriickstéinden.

Produktivitdtseffekte unterschiedlicher Bildungsmafinahmen

Ein weiterer zentraler Befund der einschligigen Literatur ist, dass die Hohe des
Produktivititseffektes von der Art der beruflichen Bildungsmafinahme abzuhén-
gen scheint. Positive Produktivititseffekte werden dabei vor allem fiir formale
BildungsmafBnahmen gefunden. BLACK/LYNCH (1996) untersuchen ein Sample
US-amerikanischer Unternehmen, welches sowohl Industrieunternehmen als
auch nichtindustrielle Unternehmen umfasst. Der Anteil der Weiterbildungsteil-
nehmer hatte weder in den Industrieunternehmen noch in den Nicht-
Industrieunternehmen einen signifikant positiven Effekt auf die Unternehmens-
produktivitdt. Fiir Nicht-Industrieunternehmen finden sie positive Effekte von
Computerkursen auf die Produktivitdt. Zentral ist also, dass bestimmte Arten von
Weiterbildung einen stirkeren Einfluss auf die Produktivitdt ausiiben als die un-
differenzierte Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung an sich. Zu einem &hnli-
chen Ergebnis kommt ZwWICK (2005). Er untersucht auf der Basis des [AB-
Betriebspanels der Jahre 1997-2001 die Wirkung unterschiedlicher Arten von
Weiterbildung auf die Unternehmensproduktivitit. Wahrend formale externe und
interne Kurse einen signifikanten positiven Einfluss haben, resultiert aus infor-
malem Lernen kein positiver Effekt. DE KONING (1994) findet positive Effekte in
niederldndischen Unternehmen ebenfalls nur fiir externe BildungsmaBnahmen.
Fiir Weiterbildung on-the-job schitzt ZwICK (2005) sogar negative Effekte.” Zu
einem dhnlichen Befund kommen auch BELLMANN/BUCHEL (2001), die ebenfalls
auf der Basis des IAB-Betriebspanels (allerdings fiir die Jahre 1997 und 1998)
den Einfluss von on-the-job- TrainingsmaBBnahmen auf die Produktivitdt schitzen
und bei der Berticksichtigung von Selektionseffekten keinen signifikanten Effekt
schitzen konnen.

Komplementaritdt der Bildungsinvestition mit anderen personalpolitischen oder
unternehmensstrategischen Mafsnahmen

Ein weiteres zentrales Ergebnis der Studien zum Einfluss beruflicher Bildung ist,
dass die Produktivititseffekte betrieblicher Bildungsmaflnahmen davon abhén-
gen, ob diese in einem geeigneten, produktivititsfordernden betrieblichen Um-
feld unternommen werden.”’ Insofern erfassen reine Partialanalysen zum Zu-
sammenhang von Humankapital und Unternehmenserfolg die wahren Effekte nur
verzerrt. Die Komplementarititsbeziehungen werden zunehmend in neueren Stu-
dien bestitigt. So erhoht das Vorhandensein bestimmter personalpolitischer

¥ ZWICK (2005) beriicksichtigt, anders als BLACK/LYNCH (1996), Selektivitit und das Vor-

handensein unbeobachteter Effekte mittels zweistufigem Panel-Schéitzverfahren.

Als produktivititsfordernde betriebliche MaBnahmen nennen etwa ICHNIOWSKI/SHAW/
PRENNUSHI (1997) die Existenz von Teamarbeit und Qualititszirkeln oder auch flexible Ar-
beitszuweisungen.
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Malnahmen, wie etwa anreizbasierte Entlohnungssysteme, flache organisato-
risch-hierarchische Strukturen oder die Kombination der Bildungsinvestitionen
mit Investitionen in Forschung und Entwicklung, die Produktivititswirkung von
BildungsmafBinahmen zusitzlich (exemplarisch: BALLOT/FAKHFAKH/TAYMAZ
2006; ARVANITIS 2005; LAURSEN/FOSS 2003; ICHNIOWSKI/SHAW 2003; DE KOK
2002; BALLOT/FAKHFAKH/TAYMAZ 2001; CAROLI/VAN REENEN 2001; ICHNI-
OWSKI/SHAW/PRENNUSHI 1997).°" HEMPELL (2003) verdeutlicht in einer deut-
schen Studie auf Basis des Mannheimer Innovationspanels den Zusammenhang,
indem er den Einfluss von unternehmensfinanzierter Weiterbildung und Investi-
tionen in Informationstechnologien auf die Unternehmensproduktivitéit schétzt.
Wihrend beide Investitionen jeweils fiir sich gesehen durchweg insignifikante
Einfliisse aufweisen, ergibt sich ein signifikant positiver Einfluss fiir den Interak-
tionsterm der beiden Investitionen.™

Dauerhaftigkeit der Produktivitdtseffekte

In neueren Studien wird auch verstirkt die Frage aufgeworfen, inwieweit die po-

sitiven Produktivitdtseffekte dauerhafter Natur oder gar dynamischer Natur sind.

Die empirischen Studien dazu liefern derzeit noch widerspriichliche Ergebnis-
53

se.

Ein Beispiel fiir die sehr heterogene Dauerhaftigkeit betrieblicher Bildungsinves-
titionen liefert ZWICK (2005). Er untersucht anhand des IAB-Betriebspanels die
Produktivititseffekte von Bildung fiir die Jahre 1997 bis 1999 und betrachtet in-
nerhalb eines Jahres, ob die Weiterbildungsteilnahme im ersten Halbjahr einen
Effekt auf die Produktivitdt im zweiten Halbjahr und in darauf folgenden Jahren
ausiibt. Er findet zwar einen signifikant positiven Effekt im ersten und zweiten
Jahr. Im dritten Jahr kann allerdings schon kein signifikanter Effekt mehr festge-
stellt werden. Er gibt allerdings auch den Hinweis, dass bestimmte Arten von
beruflicher Weiterbildung positive und dauerhafte Effekte erzielen. Die Effekte
fiir das Lernen in Qualititszirkeln etwa als eine andere Art des betrieblichen bzw.
organisationalen Lernens nehmen tiber die Zeit zu. Einen Hinweis, dass die un-
mittelbaren Produktivititseffekte vieler betrieblicher Weiterbildungsmafinahmen
eher von kurzer Dauer sind, liefern empirische Ergebnisse zur Teilnahmestruktur.
BUCHEL/PANNENBERG (2003) und SCHIEL/SCHRODER/AUST (2004) zeigen einer-
seits mit Hilfe des SOEP und andererseits auf der Basis einer Weiterbildungsbe-
fragung im Auftrag der Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Ler-

! Theoretisch basieren viele Studien zum Einfluss von Komplementarititseffekten auf

HOLMSTROM/MILGROM (1994). Dabei wird analysiert, wie sich die Produktivitit eines Fak-
tors durch die Verbindung mit einem anderen Faktor erhoht. Durch die gemeinsame Investi-
tion in BildungsmaBnahmen und vermutlich komplementire Personalpraktiken oder auch
F&E-Investitionen wird eine hohere Produktivitétssteigerung erzielt, als durch eine isolierte
Investition in nur eines der komplementéren Giiter. Eine ausfiihrlichere Darstellung der
Komplementarititseffekte von betrieblicher Weiterbildung findet sich in BACKES-GELLNER
(2006: 114).

Dieser positive Effekt ergibt sich allerdings nur, wenn dieser Interaktionsterm gleichzeitig
noch mit der Hochschulabsolventenquote interagiert wird (HEMPELL 2003: 26).
Dynamische Produktivitdtseffekte durch Bildungsinvestitionen konnen etwa durch die Ver-
besserung der Innovationsfahigkeit des Unternehmens erzielt werden. Theoretisch basiert
diese Rationalitdt auf Arbeiten von NELSON/PHELPS (1966) und AGHION/HOWITT (1998).
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nens und des BIBB iibereinstimmend, dass sich c.p. in Deutschland die Teilnah-
mestrukturen &lterer Arbeitnehmer nicht systematisch von denen jiingerer Ar-
beitnehmer unterscheiden. Die Autoren ziehen daraus den Schluss, dass sich die-
ses Ergebnis 6konomisch rational nur erkldren ldsst, wenn man davon ausgehen
kann, dass die Produktivitdtsfortschritte typischer betrieblicher Bildungsmal-
nahmen nur vergleichsweise kurz nachhalten. Denn nur dann macht es im Inves-
titionskalkiil keinen Unterschied, ob es sich um einen jlingeren oder &lteren Ar-
beitnehmer handelt. CARRIOU/JAGER (1997) wiederum widersprechen diesem
Befund, indem sie auf der Basis eines Panels franzosischer Unternehmen mit
mehr als 100 Beschiftigten (fiir die Jahre 1986 bis 1992) zeigen konnen, dass die
aktuellen Bildungsertrdge unabhédngig sind von den vergangenen Bildungsausga-
ben. Die Autoren ziehen daraus den Schluss, dass es keinen Hinweis auf mit der
Zeit abnehmende Ertrige betrieblicher Bildungsmafinahmen gibt. Zahlreiche
weitere Studien unterstreichen zusétzlich den positiven Einfluss von beruflicher
Bildung auf die dynamische Produktivitatswirkung. Exemplarisch seien MOH-
NEN/ROLLER (2005), GALIA/LEGROS (2004), FOREMAN/STEEDMAN/ WAGNER
(2003), DEMGENSKI/ICKS (2002), MASON/WAGNER (2002), BARRETT/
O’CONNEL (2001), BALLOT/FAKHFAKH/TAYMAZ (2001) und THURLEY/LAM
(1990) genannt.

2.2.2 Arbeitnehmerseitige Ertrige aus beruflicher Weiterbildung

Die Literatur zu den individuellen Ertrdgen aus beruflicher Bildung ist noch um-
fangreicher als die zu den unternehmensseitigen Produktivitdtsgewinnen und soll
an dieser Stelle nur in aller Kiirze exemplarisch skizziert werden. Die iiberwie-
gende Zahl der Studien zu den Ertrdgen aus beruflicher Bildung verwendet die
Lohnentwicklung als Folge der Bildungsinvestition als abhdngige Variable. In-
zwischen existieren aber auch einige Studien, die den Einfluss beruflicher Bil-
dung auch auf indirekte Ertrdage, wie Arbeitsplatzsicherheit und bessere Karriere-
chancen, schétzen.

Die meisten Studien kommen zu dem Ergebnis, dass eine Bildungsbeteiligung zu
einer positiven Rendite in Form héherer Lohne fiihrt.>* Alternative MafBe ver-
wenden exemplarisch KRUEGER/ROUSE (1998), die einen positiven Zusammen-
hang zwischen der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung und der Beforde-
rungshaufigkeit finden. Dariiber hinaus bemiihen sich Weiterbildungsteilnehmer
haufiger um neue, besser bezahlte Stellen.”> PERGAMIT/VEUM (1999) kommen
auf Basis eines US-amerikanischen Datensatzes ebenfalls zu dem Ergebnis, dass
betriebliche Weiterbildung die Wahrscheinlichkeit, befordert zu werden, signifi-
kant erhoht. In dieser Studie erhohte eine Weiterbildung die Beforderungswahr-
scheinlichkeit um 11%. Die in diesen dlteren Studien ermittelten Effekte diirften

> Die Literatur stiitzt sich meist auf zwei klassische theoretische Ansitze zur Ableitung von

Hypothesen die Renditen der Berufsbildung betreffend. Der eine ist die Mincersche Model-
lierung von Humankapitalinvestitionen (vgl. MINCER 1974), der andere ist die klassische
Beckersche Humankapitaltheorie (BECKER 1964).

An dieser Stelle muss angemerkt werden, dass KRUEGER/ROUSE (1998) die Selektionsprob-
lematik nicht vollstindig ausschlieBen konnen. Es kann also auch die inverse Kausalitét
nicht ausgeschlossen werden, dass Personen, die eher befordert werden, mehr Weiterbil-
dung erhalten.
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die wahre Stiarke des Effektes aber noch vermutlich iiberschitzen, da die Endo-
genitdt der Weiterbildungsteilnahme hier noch weitgehend unberiicksichtigt
bleibt. Unter Endogenitit der Weiterbildung ist zu verstehen, dass die Teilnahme
an betrieblicher Weiterbildung nicht génzlich zufillig erfolgt, sondern beeinflusst
sein dirfte von bestimmten arbeitnehmerindividuellen Charakteristika, welche
wiederum ebenfalls den Lohn oder die Beforderungschancen positiv beeinflus-
sen. Diese Charakteristika werden in den Schétzungen allerdings nicht beriick-
sichtigt (vgl. KUCKULENZ/ZWICK 2005). Der wahre Effekt der Weiterbildungs-
teilnahme, also der originidre Treatment-Effekt, diirfte folglich geringer sein als
der gemessene. Die Endogenitdt berilicksichtigend zeigen BLACK/LYNCH/
KRIVELYOVA (2004) einen anderen Ertrag flir die Arbeitnehmer aus beruflicher
Bildung, ndmlich, dass berufliche Bildung in Form von Job-Rotations-
Programmen mit einer groBBeren Beschéftigungsstabilitit einhergehen. Zu einem
vergleichbaren Ergebnis kommen BUCHEL/PANNENBERG (2004). Sie kommen zu
dem Schluss, dass die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung mit einer signifi-
kant niedrigeren Wahrscheinlichkeit verbunden ist, entlassen zu werden, das Ri-
siko einer spdteren Arbeitslosigkeit verringert ist und die Chance, nach einer
Weiterbildung befordert zu werden, erhoht ist.

Einkommenseffekte unterschiedlicher Bildungsmafinahmen

Alleine fiir Deutschland ermitteln etwa KUCKULENZ/MAIER (2006), ZWICK
(2005), BUCHEL/PANNENBERG (2004), PFEIFFER/REIZE (2001), PISCHKE (2001)
und SCHOMANN/BECKER (1998) in den letzten Jahren auf unterschiedlichen Da-
tenbasen positive Einkommenseffekte. Lediglich JURGES/SCHNEIDER (2005) fin-
den zwar einen positiven, allerdings nicht signifikanten Zusammenhang.”® Die
Koeffizienten variieren allerdings massiv. BLUNDELL/DEARDEN/SIANESI (2005)
ermitteln in einer international vergleichenden Studie eine Spanne in der Bil-
dungsrendite zwischen 0% und 27%.”” Die Autoren weisen explizit auf die Be-
deutung der okonometrischen Schitzverfahren hin.”® Die Ergebnisse variieren
stark, je nachdem wie es den Autoren gelingt, die verzerrenden Mechanismen,
wie etwa Selektionseffekte oder auch die unbeobachtete Heterogenitit, aus ihren
Schitzmodellen zu verbannen (vgl. RIPHAHN 2006). > PFEIFFER/REIZE (2001)

6 PFEIFFER (2001) gibt einen weiteren Uberblick iiber éltere mikrodkonometrische Studien zu

den individuellen Ertrdgen von Weiterbildung. Eine Zusammenstellung internationaler Stu-
dien zu Bildungsrenditen gibt LEUVEN (2005).

BIsSHOP (1997) weist darauf hin, dass Studien, die meisten Studien, die ausschlieBlich for-
male WeiterbildungsmaBnahmen in ihre Schéitzungen einbeziehen, das tatsdchliche Ausmal
an Weiterbildung eklatant unterschitzen. Dies bedeutet fiir die Bildungsertrage allerdings,
dass diese tendenziell liberschitzt werden, wenn nur ein Teil der MaBnahmen einbezogen
wird.

Eine neuere Studie von KUCKULENZ/MAIER (2006) zeigt etwa, dass es sich bei Lohnsteige-
rungen eher um den Ausdruck eines bestimmten Beforderungspfads handelt als um die Fol-
ge einer WeiterbildungsmaBnahme. Sie stellen dabei den grundsitzlich positiven Zusam-
menhang von Weiterbildung und Lohn infrage. Mittels Local-IV —Regression stellen sie
fest, dass der grofite Teil des positiven Zusammenhangs auf zuvor unbeobachtbare Charak-
teristika der Teilnehmer zuriickgefiihrt werden kann (GARLOFF/KUCKULENZ 2006: 34).
KUCKULENZ (2006) weist auBerdem darauf hin, dass die Stirke des Zusammenhangs von
Weiterbildung auf den Lohn stark auch von dem verwendeten Datensatz abhéngt. Wahrend
bei Berechnungen mit dem Mikrozensus und mit der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99 der er-
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etwa ermitteln fiir ein Jahr zusitzlicher Ausbildung ein um 8,1% hoheres Ein-
kommen. Unter Beriicksichtigung der Selektion der Arbeitnehmer sinkt der Wert
der geschitzten Ausbildungsrendite auf 6,2%. Dies deutet auf eine Uberschiit-
zung der Bedeutung der Ausbildung fiir das Einkommen im einfachen Modell
hin.

Wie bei den Produktivititseffekten sind die Ergebnisse allerdings nicht fiir alle
Arten von Weiterbildung gleich. Bei PANNENBERG (1997) wirken sich etwa On-
the-job-Training sowie weitere unternehmensfinanzierte WeiterbildungsmalR-
nahmen positiv signifikant auf das FEinkommen aus, wihrend bei
JURGES/SCHNEIDER (2005) On-the-job-Training zwar auch einen positiven, aber
nicht signifikanten Effekt aufweist. PISCHKE (2001) analysiert die Effekte von
beruflicher Weiterbildung on-the-job auf das Einkommen fiir die Jahre 1986-
1989 fiir Westdeutschland. Er nutzt dazu die Langsschnittdaten des SOEP und
findet eine schwache, meist statistisch nicht signifikante Evidenz fiir die positive
Wirkung von On-the-job-Training auf die individuellen Arbeitseinkommen.
PFEIFFER/REIZE (2001) schitzen unterschiedliche Weiterbildungsertrige, je
nachdem ob die MaBBnahme mit einem Zertifikat abschlie8t oder nicht. Die Ren-
dite schwankt dort zwischen 3,4% mit Zertifikat und 9% ohne Zertifikat. Dieser
Befund wird von KUCKULENZ/ZWICK (2003), insofern gestlitzt, als dass sie zei-
gen, dass firmenspezifische TrainingsmaBnahmen zu stirkeren Lohnsteigerungen
filhren als eher allgemeine Maflnahmen. In einer US-amerikanischen Studie fin-
den BOWERS/SWAIM (1994) ebenfalls sehr unterschiedliche Bildungsrenditen,
wenn fiir alle Arten von Training kontrolliert wird und die Lohneffekte der unter-
schiedlichen Arten simultan errechnet werden. Erstmalig weisen dann
LOEWENSTEIN/SPLETZER (1998) auf den engen Zusammenhang zwischen der
Hohe der Bildungsrendite und der Frage, wer die Mallnahme finanziert hat, hin.
Eine BildungsmaBnahme fiihrt allerdings nur dann zu einer Erhéhung des Loh-
nes, wenn der Arbeitgeber die MaBnahme finanziert.®'

Mehrere neuere Studien zum Einfluss so genannter ,,new work practices* unter-
suchen analog zu den Studien zu den Produktivititseffekten von Humankapital
den Einfluss unterschiedlicher komplementérer personalpolitischer MaBBnahmen,
darunter auch Bildung und HRM-Programme, auf die Léhne in den entsprechen-
den Unternehmen. Es zeigt sich, dass viele solcher ,,new work practices* Pro-
gramme zwar keinen signifikanten Effekt auf die Lohne ausiiben, dass im Durch-
schnitt aber doch leichte Lohnanstiege nach der Einfiihrung neuer Arbeitsorgani-
sationsformen (high employee involvement work places) zu konstatieren sind
(HANDEL/LEVINE 2004).°> Ebenso wie bei der Produktivititsentwicklung stellt

wartete deutlich positive Einfluss von Weiterbildung auf den Lohn zu Tage tritt, kommt bei
Berechnungen mit dem SOEP kein signifikanter Effekt zustande. Beim BIBB/IAB entfalten
nur interne Mafinahmen keine positive Lohnwirkung.

Aus methodischer Sicht liefern PFEIFFER/REIZE (2001: 219) einen einfachen Vergleich des
Verdienstes von Erwerbstétigen.

BISHOP (1997: 32) vermutet dahinter reine Selektionsmechanismen. Es ist zu vermuten,
dass Unternehmen effizientere Weiterbildungsmafnahmen fiir die Arbeitnehmer aussuchen
konnen.

Dabei gibt es gro3e Unterschiede im Hinblick auf die Art der betrachteten neuen Arbeitsor-
ganisationsformen. Einen Uberblick geben BLACK/LYNCH/KRIVELYOVA (2004).
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sich auch bei den Lohnwirkungen die Frage nach der Dauerhaftigkeit.
LENGERMANN (1999) analysiert die Langfristigkeit in Abhédngigkeit von der
Linge der Maflnahme und kommt zu dem Ergebnis, dass ein negativer Zusam-
menhang zwischen der Lange der beruflichen Weiterbildungsmafinahme und der
Abschreibungsgeschwindigkeit besteht. Lingere unternehmensfinanzierte Mal3-
nahmen haben langanhaltende positive Effekte auf den Lohn, wéhrend kurze
MaBnahmen ausschlieBlich eine Lohnerhéhung im ersten Jahr nach der MaB-
nahme nach sich ziehen.”

Zusammenfassung des Forschungsstandes zu den Weiterbildungsertrdgen

Ingesamt kann festgestellt werden, dass die Investition in Weiterbildung sowohl
fiir die Unternehmen wie auch fiir die Arbeitnehmer mit positiven und teilweise
groflen Ertrdgen verbunden sind. Diese Ertrage stellen einen Anreiz dar, in Wei-
terbildung zu investieren. Sie werden allerdings nicht ins Verhéltnis gesetzt zu
den Kosten, die diesen Ertrigen gegeniiberstehen. So bleibt auch hier, wie schon
bei den Befunden zum Weiterbildungsausmal} vollkommen unklar, mit welchen
Anteilen sich Unternehmen und Arbeitgeber jeweils an den Investitionen beteili-
gen und welche Faktoren die jeweiligen Anteile determinieren konnten. Diese
Forschungsliicke soll mit der vorliegenden Arbeit verkleinert werden.

2.3 Empirische Befunde zum arbeitnehmerseitigen Mobilitiits-
verhalten

Von zentraler Bedeutung zur Sicherung der arbeitnehmerseitigen Ertrége aus den
erworbenen Qualifikationen ist die Moglichkeit, diese auch in anderen Unter-
nehmen produktiv einsetzen zu kénnen.** Wegen der unstetiger werdenden Er-
werbsverldufe wird die Frage der Mobilitédtsfahigkeit und —bereitschaft weiter an
Bedeutung gewinnen. Individuen wechseln in der Regel mehrmals in ihrem Ar-
beitsleben ithren Arbeitsplatz und ihren Arbeitgeber. TOPEL/WARD (1992) ermit-
teln fiir die USA im Schnitt neun Arbeitsplatzwechsel {liber ein Berufsleben hin-
weg, WINKELMANN (2003) fiir Deutschland etwa drei Arbeitsplatzwechsel.®” Ein
grofler Teil der Arbeitsplatzwechsel geschieht dabei recht frithzeitig in der Kar-
riere. In den USA geschehen zwei Drittel der Job-Wechsel wihrend der ersten
zehn Berufsjahre (TOPEL/WARD 1992), in Deutschland sind es etwa die Halfte
aller Wechsel (WINKELMANN 2003). Die Wechselhdufigkeit ist dabei in Abhén-
gigkeit von individuellen aber auch institutionellen Faktoren sehr unterschied-

6 Es ist allerdings darauf hinzuweisen, dass das Nichtvorhandensein sinkender Ertrige allein

kein Beleg dafiir ist, dass Fahigkeiten nicht abgeschrieben werden. Die wahrscheinlichste
Erklarung fiir die eher noch steigenden Lohne ist, dass formale TrainingsmaBBnahmen héufig
durch unbeobachtete informale TrainingsmaBinahmen begleitet werden (LENGERMANN
1999: 458). Dariiber hinaus sind Aussagen alleine aufgrund der Lohndaten schwierig, da die
Finanzierung der Weiterbildung theoriegemill zunédchst zu reduzierten Lohnen fiithrt, dann
aber die Grundlage fiir stirkere Lohnsteigerungen in der Zukunft bildet (BISHOP 1997).
Vice versa ist es fiir das weiterbildende Unternehmen zur Sicherung seiner unternehmens-
seitigen Ertrdge natiirlich von zentraler Bedeutung, dass ein Arbeitnehmer die bei ihm er-
worbenen Qualifikationen gerade nicht in anderen Unternehmen produktiv einsetzen kann.
Die Ergebnisse beziehen sich jeweils auf minnliche Beschéftigte.
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lich. Zwischenstaatliche Mobilitdtsunterschiede wurden bereits eingehend und
sehr frith untersucht, exemplarisch von SILCOCK (1954), TOPEL/WARD (1992)
und WINKELMANN/ZIMMERMANN (1998). Dariiber hinaus ergeben sich unter-
schiedliche Mobilititshdufigkeiten innerhalb einer Erwerbsbevolkerung. Die Va-
rianz in der Anzahl von Arbeitsplatzwechseln ist dabei immens. Beschiftigte mit
unterschiedlichem Bildungsstand, Geschlecht, Beruf oder auch Nationalitit wei-
sen starke Unterschiede in der Wechselhdufigkeit auf (WINKELMANN 2003). Die
Starke der Determinanten unterscheidet sich dabei auBerdem nach der Art der
Mobilitét, die untersucht wird. BORSCH-SUPAN (1990) untersucht etwa regionale
Mobilitdt, WARD (1991) oder JUNG/WINKELMANN (1993) definieren Mobilitét
als einen Wechsel des Arbeitgebers.

Zahlreiche Studien kommen zu dem Ergebnis, dass berufliche Bildung die Mobi-
litdt der Arbeitnehmer beeinflusst (ANTEL 1986; LOEWENSTEIN/SPLETZER 1998).
Grundsétzlich deutet sich darin eine negative Korrelation von spezifischen
Kenntnissen und Mobilitdt an. Sehr frithe Arbeiten (O1 1962; DEERE 1987) unter-
suchen den Zusammenhang von spezifischem Humankapital und Mobilitdt und
finden den theoretisch zu erwartenden negativen Einfluss. Die Betriebszugeho-
rigkeitsdauer dient dabei als Proxy fiir das Ausmal spezifischen Humankapitals.
Zunechmende Berufserfahrung senkt ebenfalls die Mobilitdt.”® Studien von
GARLOFF/KUCKULENZ (2006) unterstreichen den unmittelbar negativen Zusam-
menhang ebenso wie BORGHANS/GOLSTEYN (2007) und CASAS-ARCE (2004).%
BORSCH-SUPAN (1990) untersuchen hingegen auf Basis des PSID® den Einfluss
allgemeiner Bildung sowohl auf die regionale Arbeitsmarktmobilitit als auch
allgemein auf die Arbeitsmarktmobilitdt und kommt zu dem Ergebnis, dass hohe-
re allgemeine Bildung zwar die regionale Mobilitdt erhdht, die allgemeine Ar-
beitsmarktmobilitdt jedoch verringert. Bei der Analyse des Einflusses allgemei-
ner Qualifikationen auf die Wechselwahrscheinlichkeit konnen zum Teil gegen-
laufige Effekte unterschieden werden: Eine bessere Ausstattung mit allgemeinen
Qualifikationen erlaubt eine schnellere Akkumulation spezifischer Kenntnisse.
Daraus lésst sich ableiten, dass bei einer konstanten Betriebszugehorigkeitsdauer,
Beschiftigte mit mehr allgemeiner Vorbildung eine geringere Mobilitit aufwei-
sen.

Zahlreiche Studien untersuchen auch den direkten Effekt, den die Teilnahme an
einer beruflichen Weiterbildung auf die Mobilitit der Teilnehmer ausiibt.”” Die

% Dabei handelt es sich vermutlich um den spezifischen Berufszugehorigkeitsdauereffekt, fiir

den die Autoren leider nicht kontrollieren kénnen.

Neuere Arbeiten, die sich mit dem Zusammenhang von Qualifikation und Mobilitdt be-
schéftigen, argumentieren hauptséchlich auch vor dem Hintergrund von Friktionen am Ar-
beitsmarkt (OWAN 2004; ADNETT/BOUGHEAS/GEORGELLIS 2004).

Das PSID steht als Abkiirzung fiir Panel Study of Income Dynamics. Dabei handelt es sich
um ein reprasentatives US-amerikanisches Individualpanel, welches seit 1968 erhoben wird.
Nicht betrachtet werden hier theoretische Uberlegungen, die genau die umgekehrte Kausali-
tét unterstellen. ACEMOGLU/PISCHKE (1999) etwa argumentieren, dass reduzierte Mobilitét
natiirlich auch Anreize fiir die Unternehmen schafft, iiberhaupt erst in Humankapital zu in-
vestieren. Die wechselseitige Beeinflussung von Mobilitdt und Weiterbildungsinvestitions-
anreizen modelliert ACEMOGLU/PISCHKE (1998) in einem Modell mit zwei Gleichgewich-
ten, einem low quit — high training equilibrium, welches sie fiir Deutschland unterstellen
und einem high quit — low training equilibrium, welches sie fiir die USA unterstellen.
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Ergebnisse sind sehr heterogen. Wahrend PANNENBERG (1997) auf Basis des
SOEP fiir den Zeitraum 1984-1991 keinen signifikanten Einfluss feststellen
kann, ermitteln SCHOMANN/BECKER (1998) einen negativen Einfluss, allerdings
nur fiir Frauen. Die Situation fiir Ménner bleibt hingegen unveridndert.
GARLOFF/KUCKULENZ (2006) zeigen ebenfalls, dass Weiterbildung keinen oder
sogar einen negativen Einfluss auf die Mobilitdt der Arbeitnehmer hat. Sie argu-
mentieren, dass durch Weiterbildung u.a. Informationen iiber die Qualitit eines
spezifischen Arbeitnehmer—Arbeitgeber Matches generiert werden, die bei einer
Beendigung des Matches verloren gehen wiirden. Spezifitit von Wissen umfasst
also zum einen das Wissen um die Match-Spezifika, zum anderen die tatsichli-
chen Inhalte der akkumulierten Qualifikationen (NAGYPAL 2004).

Zusammenfassung des Forschungsstandes zur beruflichen Mobilitdt

Die vorgestellten Studien kommen zu sehr unterschiedlichen Ergebnissen bzgl.
des Einflusses von beruflicher Bildung auf die Mobilitit der Arbeitnehmer. Vie-
les deutet zwar darauf hin, dass spezifisches Wissen eine wichtige Determinante
der Mobilitit darstellt. Das spezifische Wissen wird dabei in den meisten Studien
jedoch lediglich iiber die Betriebszugehorigkeitsdauer abgebildet, fiir die ein ne-
gativer Zusammenhang mit der Mobilitdt gefunden wird. Weitergehende Versu-
che, Spezifitdt empirisch zu operationalisieren, existieren nicht.

3. Konkretisierung der Fragestellungen und Gang der
Arbeit

Aus den Studien zu den Determinanten des Weiterbildungsausmalles wie auch
aus den Studien zu den unternehmens- und arbeitnehmerseitigen Ertrdgen wird
deutlich, dass keine eindeutige Evidenz zu den Faktoren existiert, die den unter-
nehmensseitigen Anteil an Weiterbildungsinvestitionen determinieren. Deshalb
werden im Folgenden auf Basis des LAZEARschen Skill-Weights Approach Fak-
toren abgeleitet, die diesen Anteil determinieren. Ein besonderer Schwerpunkt
wird dabei auf der detaillierten Analyse des Einflusses spezifischer Qualifikati-
onsstrukturen liegen. Der gewdhlte theoretische Ansatz erlaubt es dabei, unter-
schiedliche Spezifititsgrade auf einem Kontinuum zwischen — im Sinne der klas-
sischen Humankapitaltheorie — vollkommen allgemeinem und génzlich spezifi-
schem Humankapital abzubilden. In der empirischen Uberpriifung der theoreti-
schen Implikationen werden dann auf Mikro-mikro-Ebene Spezifititmale unter-
nehmens- und branchenbasierter Qualifikationsportfolios kreiert und deren Ein-
fluss auf den unternehmensseitigen Investitionsanteil untersucht. Dariiber hinaus
werden aber auch bisher eher wenig beachtete Einfliisse von Branchen- und Ar-
beitsmarktspezifika einbezogen.

Der zweite Fokus der vorliegenden Arbeit liegt auf der arbeitnehmerseitigen
Mobilitdt. Die vorgestellten Studien kommen zu sehr unterschiedlichen Ergeb-
nissen bzgl. des Einflusses von beruflicher Bildung auf die Mobilitat der Arbeit-
nehmer. Vieles deutete in der Literaturanalyse darauf hin, dass die Spezifitit von
Qualifikationen eine wichtige Determinante der Mobilitdt darstellt. Ausgehend
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vom Skill-Weights Approach werden deshalb in der vorliegenden Studie die auf
Mikro-mikro-Ebene fundierten Spezifititsmale aus den Analysen zum unter-
nehmensseitigen Investitionsanteil neu als Determinanten der arbeitnehmerseiti-
gen Mobilititsentscheidung einbezogen.

Die vorliegende Arbeit liefert somit erstmalig empirische Befunde zum LAZEAR-
schen Skill-Weights Approach.

Die Arbeit ist wie folgt aufgebaut: Im néchsten Kapitel (Kapitel II) wird der
Skill-Weights Approach detailliert vorgestellt und Hypothesen sowohl zum un-
ternehmensseitigen Anteil an Weiterbildungsinvestitionen wie auch zur Mobili-
tatsbereitschaft der Arbeitnehmer abgeleitet. Die Hypothesen zum unterneh-
mensseitigen Anteil an Weiterbildungsinvestitionen werden in Kapitel III empi-
risch iiberpriift, die Hypothese zur arbeitnehmerseitigen Mobilitit in Kapitel IV.
In Kapitel V werden die Ergebnisse der vorliegenden Studie schlieBlich noch
einmal zusammengefasst und der origindre Beitrag des Skill-Weights Approach
fiir die Humankapitalliteratur gewliirdigt. Die Arbeit schlieBt mit Implikationen
fiir die Bildungspolitik und die Bildungsforschung.
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lI. Der Skill-Weights Approach

Auf der Basis des von Lazear entwickelten Skill-Weights Approach on Firm-
Specific Human Capital (LAZEAR 2004) wird im Folgenden theoretisch analy-
siert, welche Faktoren einerseits den Anteil der Unternehmen an der Weiterbil-
dungsfinanzierung determinieren und andererseits die Mobilitdt der Arbeitneh-
mer fordern oder hemmen.

1. Die grundlegende Idee des Skill-Weights Approach

Vollkommen neuartig an dem Erkldrungsansatz von LAZEAR ist die Art der De-
finition betriebsspezifischen Humankapitals. Wiahrend die klassische BECKER-
sche Humankapitaltheorie davon ausgeht, dass eine BildungsmafBinahme entwe-
der allgemeines oder spezifisches Humankapital nach sich zieht, geht der von
LAZEAR (2004) entwickelte Skill-Weights Approach von der Annahme aus, dass
zundchst alle Qualifikationen allgemeiner Natur sind. Nur die verwendete Kom-
bination der einzelnen Qualifikationen eines Arbeitnehmers variiert von Unter-
nehmen zu Unternehmen und ist daher als firmenspezifisch anzusehen.” Solche
unternehmensspezifischen Kombinationen allgemeiner Einzelqualifikationen
haben aber natiirlich Konsequenzen fiir die Bereitschaft von Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer in betriebliche BildungsmafBnahmen zu investieren und somit fiir den
Finanzierungsanteil der Unternehmen. Die spezifischen Kombinationen haben
dariiber hinaus aber natiirlich auch Konsequenzen fiir die Mobilitédtsbereitschaft
und —fahigkeit der Arbeitnehmer.

Das Basismodell von LAZEAR besteht aus einem einfachen Zwei-Perioden-
Investitionsmodell iiber zwei verschiedene Qualifikationen (Skills). Beide Quali-
fikationen sind technologisch gesehen von allgemeiner Natur, d.h. sie kommen in
anderen Unternehmen ebenfalls zum Einsatz. Spezifisch ist jedoch die unter-
schiedliche Gewichtung, mit der die beiden allgemeinen Qualifikationen in den
unterschiedlichen am Arbeitsmarkt befindlichen Unternehmen zum FEinsatz
kommen. In dem Investitionsmodell trifft ein Arbeitnehmer in Periode 0 (¢,) die

Entscheidung, in welchem MalBle er sich die allgemeinen Fihigkeiten 4 und B
aneignet, in Abhédngigkeit von der relativen Nachfrage nach diesen Qualifikatio-
nen in Unternehmen i, die sich in A, widerspiegeln. Aus dieser Investition in ¢,

resultieren Ertrige in der folgenden Periode 1 (¢#,).”" Der Arbeitnehmer entschei-

" Als anschauliches Beispiel diente LAZEAR (2004) ein Unternechmen, in dem Software zur

Optimierung betrieblicher Steuerzahlungsstrome hergestellt wird. Weder die verwendeten
Kenntnisse in Software-Programmierung noch die Kenntnisse in betrieblicher Steuerlehre
sind fiir sich gesehen spezifisch, aber die verwendete Kombination der Kenntnisse ist hoch
spezifisch.

Die Einkommen in der ersten Periode werden als konstant angenommen. Eine spéter von
Lazear eingefiihrte Erweiterung mit Lohnwettbewerb fiihrt dazu, dass Arbeitnehmer in spe-
zifischeren Unternehmen geringere Einstiegslohne akzeptieren und somit steilere Alters-
Einkommensprofile zu erwarten sind.
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det also in der Periode ¢, dariiber, in welchem Ausmal er sich die Qualifikatio-
nen 4 und B aneignen mochte.

Graphik II-1 Zeitachse der Bildungsinvestition

Wechsel oder
Bleiben

| | |
t | t, |

Erwerb der Qualifikationen A und B in Firma i Output in Firma i oder j

Quelle: Eigene Darstellung

Zunéchst wird die Produktivitit y, des Arbeitnehmers im Unternehmen i be-
trachtet, also in dem Unternehmen, in dem er in ¢, beschéftigt ist. Seine Produk-
tivitét ist determiniert durch die beiden allgemeinen Qualifikationen 4 und B und
den firmenspezifischen Gewichtungsfaktor A,, der die relative Gewichtung der

Qualifikation 4 im Unternehmen i widerspiegelt.”” Der Output des Arbeitneh-
mers in Unternehmen i betrigt:

y, =L A+(1-1)B mit 0<A <1 (1)

4; unterscheidet sich dabei von 4,, der relativen Gewichtung von Qualifikation
A in einem anderen Unternehmen j. Die Bildungsinvestition in ¢, ist deshalb

nicht ohne Risiko. Sollte der Arbeitnehmer seinen Arbeitsplatz bei Unternehmen
i unfreiwillig verlieren, so werden zumindest Teile seiner Investition in die un-
ternechmenspezifische Qualifikationskombination wertlos.”* Der Arbeitnechmer
muss bei seiner Investitionsentscheidung also beriicksichtigen, dass er nicht voll-
kommen sicher bei seinem derzeitigen Arbeitgeber i in Periode ¢, verbleibt, son-
dern mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit g seinen Arbeitsplatz verliert und zu
einem anderen Unternehmen j wechselt. Die Wahrscheinlichkeit g ist im Modell
exogen gegeben. Dies bedeutet, dass sie von der Investitionsentscheidung géanz-

" Er kann die Qualifikationen zu Kosten von C(A,B) erwerben. Die Kosten haben einen

streng positiv konvexen Verlauf. Es werden also steigende Grenzkosten unterstellt. Es kann
vermutet werden, dass die Kosten etwa durch die individuellen Fahigkeiten und die Vorbil-
dung des Arbeitnehmers beeinflusst sind. Lazear geht auf den Einfluss des Kostenverlaufs
im Weiteren jedoch nicht néher ein und er bleibt dementsprechend in der weiteren Analyse
unberiicksichtigt.

Die Variable 1 ist eine Zufallsvariable mit der Dichtefunktion £(1). Da der Arbeitnehmer

nur ein Angebot vor Periode 0 erhélt ist A fiir ihn keine Variable, die er selbst beeinflussen
konnte. Er muss sie als gegeben hinnehmen.

Zur groBeren Ubersichtlichkeit der Darstellung und zur Straffung des Arguments wird die
von LAZEAR (2004) gewéhlte Darstellung des Modells {ibernommen, bei der Unternehmen i
die Qualifikation A stirker gewichtet als die Qualifikation B. LAZEAR (2004) zeigt aber dar-
iiber hinaus, dass sich alle Ergebnisse auch unter der umgekehrten Annahme, dass gilt
B > A4, replizieren lassen.
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lich unbeeinflusst bleibt. Seine beiden in Periode ¢, erworbenen Fihigkeiten ver-
lieren nicht vollstindig ihren Wert, sondern nur einen Teil, da sie bei Unterneh-
men j auch zum Einsatz kommen, allerdings mit einer anderen Gewichtung 4,.

Der Output des Arbeitnehmers in Unternehmen j betrdgt demnach
v, =4,A+(1-4,)B mit 0<4, <1 (2)

Das Maximierungsproblem des Arbeitnehmers ist nun, dass er die Investition in
A und B titigen muss in dem Wissen, dass er in Periode ¢, entweder bei seinem
derzeitigen Arbeitgeber bleibt oder zu einem anderen Unternehmen wechselt.
Ausloser eines Wechsels ist entweder eine unfreiwillige Entlassung, welche mit
der Wahrscheinlichkeit g eintritt, oder ein besseres Angebot am Arbeitsmarkt,
welches er mit der Wahrscheinlichkeit [1- F(4,)] erhilt. In diesem Fall wechselt

der Arbeitnehmer freiwillig zu Unternehmen ;.
Der Arbeitnehmer wihlt also seine Investition in die allgemeinen Qualifikationen
A und B so, dass er sein Einkommen (y(4,)) fiir die Periode 7, maximiert. Dabei

beriicksichtigt der Arbeitnehmer, dass er nicht mit Sicherheit bei Unternehmen i
bleiben wird.” Sein erwartetes Einkommen betrigt

)= PO = B0, G ) PG 2,0, ) o, (3)-C.o )

1. Term ,, stay 2. Term ,, quit* 3. Term ,, layoff™

Das erwartete Einkommen in ¢, ergibt sich aus dem Einkommen, das der Arbeit-
nehmer bei seinem derzeitigen Unternehmen erzielen wiirde (1. Term stay), und
dem Einkommen, das er bei einem externen Unternehmen erzielen wiirde. Das
externe Einkommen unterscheidet sich, je nachdem ob der externen Anstellung
ein freiwilliger Wechsel (2. Term quit) vorausging oder eine Entlassung (3. Term
layoff). Diese Einkommen werden dann jeweils mit der Wahrscheinlichkeit ge-
wichtet, mit der die verschiedenen Situationen eintreten. Die Kosten des Qualifi-
kationserwerbs (C, ;) sind schlieBlich noch zu subtrahieren.

Im ersten Term (stay) der Gleichung wird das Einkommen, welches der Arbeit-
nehmer in Periode ¢ bei seinem derzeitigen Arbeitgeber erzielen wiirde

E (me (4 )), mit der Wahrscheinlichkeit zu bleiben gewichtet. Diese Wahrschein-
lichkeit betriigt (4, J1-¢). Der Arbeitnehmer bleibt immer dann, wenn er kein

besseres externes Angebot erhélt —dies geschieht mit der Wahrscheinlichkeit
F(4,)— und auch nicht entlassen wird. Dies geschieht mit der Wahrscheinlichkeit

(1-g).

Der zweite Term (quit) der Gleichung erfasst das Einkommen, welches der Ar-
beitnehmer im Falle eines freiwilligen Wechsels zu einem neuen Arbeitgeber j
erzielen wiirde (E(qu.t (/’tl.))). Dieses neue Einkommen erzielt er mit der Wahr-

7 Der Lohn in Periode ¢, ist fiir alle Arbeitnehmer identisch.

36



scheinlichkeit [1-F(4,)[1-¢), also immer dann, wenn er nicht entlassen wird,

aber ein besseres Angebot eines externen Arbeitgebers erhilt und deshalb wech-
selt. Sein neues Einkommen E(W (/1,.)) richtet sich nach seiner spezifischen

quit
Kombination 4,, in die er in Periode ¢, bei seinem alten Arbeitgeber i investiert
hat.

Der dritte Term (layoff) der Gleichung erfasst das mit der exogenen Entlas-
sungswahrscheinlichkeit ¢ gewichtete Einkommen, welches der Arbeitnehmer in
Periode ¢, im Falle einer Entlassung erhélt. Selbst im Falle einer Entlassung kann

der Arbeitnehmer seine Qualifikaktionskombination zwar noch produktiv einset-
zen. Mit groBer Wahrscheinlichkeit wird er aber einen Verlust erleiden, da sich
sein erwartetes Einkommen nach dem Erwartungswert aller am Arbeitsmarkt

befindlichen A richtet, also nach 4. Es gilt also E(1)=A4. Das Einkommen im

Falle einer Entlassung betrigt also E(W,ayqﬁ. (I)).“

In einem nichsten Schritt errechnet LAZEAR mit Hilfe von Nash-
Verhandlungslésungen die erwarteten Lohne der drei in Gleichung (3) eingefiihr-
ten Terme. Das erwartete Einkommen in dem Fall, dass der Arbeitnehmer bei
seinem bisherigen Unternehmen bleibt (stay), betrdgt demnach

(4 +E@, 12, < 2))A() - B(A)) 7
2

y(stay) = B(4,)+ (4)

Der Erwartungswert des Einkommens im Falle des freiwilligen Wechsels (quit)
1st geméB der Nash-Verhandlungslosung

(4 + EQ, 12, > 2)NA(A) - B(A)) 75

: 5)

(quit) = B(2;)+

Der Erwartungswert des Einkommens im Falle einer exogenen Entlassung (/ay-
off) ist dann

yliayoff) = (2(2) + (1 - DBG)) (6)

Im Falle einer Entlassung ist wie zuvor beschrieben ausschlieBlich A relevant, da
der Arbeitnehmer ein beliebiges Angebot aus der Verteilung f(4) mit dem Er-

® Bevor die Lohnfunktion analog zu einer Gewinnfunktion maximiert wird, sind natiirlich die

Kosten, die zum Erwerb der beiden allgemeinen Qualifikationen nétig sind (C 4:3 )» Zu sub-
trahieren.

Entscheidend ist also vor allem die Hohe des alternativen Angebots, welches der Arbeit-
nehmer vor Periode ¢, erhélt. Bleibt der Arbeitnehmer bei seinem bisherigen Arbeitgeber,

77

so kam das Angebot von einem Arbeitgeber, der die Qualifikationskombination schlechter

nutzen kann als Unternehmen i, fiir das also gilt 4, < 4,.

® Das alternative Lohnangebot stammt also von einem Arbeitgeber fiir den gilt ;> 2,

7  Hier wird in der Nash-Verhandlung ein Alternativeinkommen von 0 unterstellt.
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wartungswert  E(1)=A  erhdlt. Durch FEinsetzen der auf Nash-

Verhandlungslosungen basierenden Gleichungen (4), (5) und (6) in Gleichung
(3) ergibt sich die folgende Einkommensfunktion (7), die es fiir den Arbeitneh-
mer vor seiner Investitionsentscheidung zu maximieren gilt:

Y(4) =[F()(1-q)* y(stay)]+[(1 - F(A))1— @) * y(quit)] + g * y(layout))~ C(A4, B)

(7)
Vollstdandig eingesetzt ergibt dies
y(A)=F,)(1- q){B(/ll. )+ b+ E (414, < /211'))(/1(/%) - B(4, ))}
+ o (-FA)- q){B(/’t,- ) BT EG 14> if)XAW - BW)}
" %WW +(1-D)B(A))- C(A(2,), BA)] (8)

Der Arbeitnehmer trifft seine Investitionsentscheidung, indem er nun sein erwar-
tetes Einkommen fiir die Periode ¢, maximiert. Nach Qualifikation 4 abgeleitet

erhilt LAZEAR als Bedingung erster Ordnung die Gleichung (9)*

OO _ - gyF(a)B(4 ){(ﬂ“ PB4 < ﬂ"))} (stay)
04 2
RN (LTS
+ %71 —C,=0" (layoff) ©)

Die optimale Investition ist also ein gewichteter Durchschnitt der Fahigkeitsge-
wichte innerhalb und aufBlerhalb des bisherigen Unternehmens. Die Gewichtun-
gen hingen dabei von der Wahrscheinlichkeit eines Arbeitgeberwechsels ab, wo-
bei dieser freiwillig und unfreiwillig sein kann. Der erste Term (sfay) beschreibt
das optimale Investment, wenn der Arbeitnehmer sicher bei seinem bisherigen
Arbeitgeber bleibt. Der zweite Term (quif) beschreibt das optimale Investment,
wenn der Arbeitnehmer ein anderes Angebot von einem Unternehmen bekommit,
bei dem seine spezifische Qualifikationskombination einen hoheren Wert hat als
bei seinem bisherigen Arbeitgeber. Der dritte Term (/ayoff) schlieBlich beschreibt
das optimale Investment, wenn eine exogene Entlassung droht. In diesem Fall ist

% Die Maximierung wird nach der Qualifikation 4 vorgenommen. Die Maximierung fiir B

verlduft analog zu 4. Beide Maximierungen fiihren zu indentischen Implikationen. Es wird
also bei der Analyse weiterhin durchgéngig unterstellt, dass A, > A ist, wobei A genau
der Wert ist, bei dem in A verstérkt investiert wird, so dass gilt A>B. Bei einem symmetri-
schen Verlauf von f (/1) gilt A" = A+ x, wobei x ein infinitesimal kleiner Wert ist.

81 Auf die Kosten zum Erwerb der Qualifikation (C ) wird im Folgenden nicht weiter einge-

gangen.
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ausschlieBlich der Erwartungswert von 4, also 2, relevant fiir die Investitionsent-
scheidung.

Aus den vorgestellten Gleichungen lassen sich nun die Faktoren ableiten, die
zum einen den unternehmensseitigen Anteil an einer Bildungsinvestition deter-
minieren und zum anderen die arbeitnehmerseitige Mobilitdt beeinflussen.

2.  Der unternehmensseitige Anteil an der Weiterbildungs-
finanzierung

2.1 Ursache des unternehmensseitigen Investitionsanreizes

LAZEAR (2004) zufolge ist der Finanzierungsanteil, den die Unternehmen an ei-
ner Investition in die Qualifikation ihrer Mitarbeiter tragen umso grof3er, je gro-
Ber der dem Arbeitnehmer bei einer Entlassung entstehende Verlust ist.

Der Arbeitnehmer weif3 ex ante nicht, bei welchem Unternehmen er in Periode ¢,

beschéftigt sein wird. Obwohl er seine Bildungsinvestition tendenziell nach den
Bediirfnissen seines derzeitigen Arbeitgebers ausrichtet, weil3 er allerdings auch,
dass er mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit seinen Arbeitsplatz verlieren wird.
Ein Arbeitnehmer, der in eine spezifische Qualifikationskombination investiert
hat, wird im Falle der Entlassung hochstwahrscheinlich kein anderes Unterneh-
men finden, das seine Qualifikationen &hnlich produktiv nutzen kann, wie sein
derzeitiges Unternehmen. Die erworbenen Fahigkeiten verlieren zwar nicht voll-
standig ihren Wert und entfalten auch in anderen Unternehmen eine Produktivi-
tatswirkung, diese ist allerdings kleiner als im derzeitigen Unternehmen. LAZEAR
zeigt, dass ein Arbeitnehmer im Falle einer Entlassung im Erwartungswert immer
einen Lohnverlust erleidet, wenn er seinen bisherigen Arbeitgeber unfreiwillig
verlassen muss.*” Der Lohn eines Arbeitnehmers, der bei seinem urspriinglichen
Arbeitgeber verbleibt, betrug nach der Nash-Verhandlung in Periode ¢, (Glei-

chung (4))
Wy = B(A)+ % 4+ E(4, 12, < 4, )[42) - B

Der Lohn eines Entlassenen (Gleichung (6)) richtete sich ausschlieBlich nach
dem erwarteten A und betrdgt in Periode ¢, entsprechend

Wiy = FAG) + (1= DB2)

82 Auch empirisch sind Verluste, die aus einer Entlassung resultieren, gut dokumentiert. Zum

einen besteht das Risiko von Arbeitslosigkeitszeiten (FALLICK 1996). Wihrend einige {iber-
haupt keine Arbeitslosigkeit nach der Entlassung erleiden, warten andere sehr lange auf ei-
nen neuen Arbeitsplatz (SWAIM/PODGURSKY 1991). Dariiber hinaus resultiert aus einer Ent-
lassung héufig ein Lohnverlust bei Wiedereinstellung, der durchaus dauerhaft sein kann
(KLETZER 1998; FARBER 1993; RUHM 1991). STEVENS (2001) zeigt dariiber hinaus, dass
eine Entlassung zu hoheren Einkommensvolatilititen fiihrt.
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Die Einkommensdifferenz ergibt sich aus der Subtraktion der beiden Einkommen

Wiy — W = —%B(/li) +%[(Z ~4,)-E(, 12, < 3 )[44) - B4 (10)

stay

und ist in jedem Falle negativ, da

o] der Term —%B(&.) negativ ist, weil B(4,) positiv ist,
o] der Term (Z - /Ii) in jedem Fall negativ ist,
o] der Term E (lj |4; < Z,.), der ein erwartetes Einkommen wiedergibt,

positiv ist und
o] der Term [A(A,)— B(A,)] ebenfalls positiv ist.%

Die Einkommensdifferenz ist also in jedem Falle negativ. Entlassene erleiden
also im Erwartungswert immer einen Lohnverlust!®*

Der Arbeitnehmer wird nicht bereit sein, die vollen Kosten der Bildungsinvestiti-
on zu tragen und dies umso weniger, je grof3er der im Falle einer Entlassung dro-
hende Verlust ist. Zur Sicherstellung seiner Wettbewerbsfahigkeit muss das Un-
ternehmen jedoch eine Investition gemal seiner Qualifikationsanforderungen in
jedem Fall titigen. Das Ausmall von Weiterbildung hingt ndmlich zentral von
den Bediirfnissen (requirements) eines Unternehmens ab (MACDUFFIE/KOCHAN
1995: 164). BACKES-GELLNER (1996) weist ebenfalls nach, dass die Nachfrage
nach qualifizierten Arbeitskrdften von der Unternehmensstrategie hinsichtlich der
Absatzmérkte und der Produktionsstrategie getrieben ist. Das Unternehmen ist
also gezwungen, sich in Abhidngigkeit vom drohenden Einkommensverlust des
Arbeitnehmers an der Investition zu beteiligen und einen entsprechend groferen
Anteil an den Investitionskosten tibernehmen (LAZEAR 2004: 28).

Aus dem vorgestellten Modell heraus kdnnen vier entscheidungsrelevante Fakto-
ren abgeleitet werden, die die Hohe des Einkommensverlustes im Falle einer Ent-
lassung determinieren und somit einen Anreiz flir das Unternechmen darstellen,
einen grofleren Anteil an den Investitionskosten zu tibernehmen. Diese vier Fak-
toren werden im Folgenden anhand der Bedingung erster Ordnung (Gleichung
(9)) und der Gleichung des Einkommensverlustes (10) im Einzelnen analysiert
und empirisch testbare Hypothesen abgeleitet.
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Solange der hier betrachtete Fall mit A>B gilt.

Analog dazu kann gezeigt werden, dass ein freiwilliger Wechsel immer mit einem Lohnzu-
wachs verbunden ist, da ein Arbeitnehmer sonst nicht bereit wire, seinen derzeitigen Ar-
beitgeber zu verlassen.
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2.2 Die entscheidungsrelevanten Faktoren
2.2.1 Der Spezifititsgrad der Qualifikationskombination

Der Spezifititsgrad bestimmt den Abstand zwischen dem unternehmensindividu-
ellen 4, und dem Erwartungswert tber alle A am Arbeitsmarkt E(1)=A1

(LAZEAR 2004: 16). Der Spezifititsgrad, also (4, — 1), zeigt an, wie ungewohn-

lich die Qualifikationsanforderungen im Unternehmen i im Vergleich zu den
Qualifikationsanforderungen aller anderen Unternehmen am Arbeitsmarkt sind.
Ein hoher Spezifitatsgrad zeigt also sehr ungewohnliche Qualifikationsanforde-
rungen an, wihrend ein niedriger Spezifititsgrad Qualifikationsanforderungen
nahe an vielen anderen Unternehmen am Arbeitsmarkt anzeigt.

Aus der Gleichung zum Lohnverlust (10) ist sofort ersichtlich, dass der Lohnver-
lust im Falle einer Entlassung (layoff) unmittelbar vom Spezifititsgrad (ﬂ[ —Z)
getrieben wird. Aullerhalb seines Unternehmens i kann der Arbeitnehmer bei ei-
ner Entlassung zwar auch seine 4- und B- Qualifikationen verwenden. Uber seine
geringere externe Produktivitit kann er sich allerdings nur eine Erwartung tiber
alle am Arbeitsmarkt existierenden spezifischen Kombinationen bilden. In die-
sem Falle kann der Arbeitnehmer also lediglich ein Einkommen basierend auf

dem erwarteten A erzielen, mit dem seine Qualifikationskombination in jedem
Falle unproduktiver genutzt wird als bei seinem derzeitigen Arbeitgeber. Vergro-

Bert sich die Differenz (/1,. —Z), so vergrofert sich auch der Einkommensverlust
im Falle einer Entlassung. Je ungewohnlicher also die Qualifikationsanforderun-
gen eines Unternehmens sind, das heif3it je grofer die Differenz (/li —Z), desto

grofer ist der Verlust, der dem Arbeitnehmer droht, wenn er sich bei seiner Hu-
mankapitalinvestition in Periode #, an der Qualifikationskombination seines Un-

ternehmens (4, ) orientiert. Dazu wird er nicht bereit sein. Der Arbeitgeber wird
also bei steigendem Spezifititsgrad groBere Anteile an der Investition iiberneh-
men miissen (LAZEAR 2004: 32).

Die erste testbare Hypothese lautet also:

H1 Ein Unternehmen wird einen umso grofseren Anteil an der Fi-
nanzierung der beruflichen Bildung seiner Mitarbeiter iiber-
nehmen, je ungewdéhnlicher seine betriebsspezifischen Qualifi-
kationsanforderungen sind.
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2.2.2 Die Streuung in der Verteilung £(1)

Auch die Verteilung f(1), aus der heraus sich ja die Wahrscheinlichkeit F(4,)

ergibt, ist fiir den unternehmensseitigen Investitionsanteil von grofler Bedeutung.
Die Verteilung f(1) beschreibt die Streuung, mit der alle am Arbeitsmarkt exis-

tierenden Qualifikationsgewichtungen um ihren Erwartungswert A herum streu-
en.

Graphik II-2 Unterschiedliche Streuung in der Verteilung von 4 am externen
Arbeitsmarkt

4 relative Haufigkeit

|
Il
[S

A=0

Quelle: Eigene Darstellung

Wie in Graphik II-2 dargestellt, kann die Verteilung f(1) um einen gegebenen

Wert von A herum sehr unterschiedlich streuen. Ist der Arbeitnehmer beispiels-
weise in einer Branche mit unternehmensintern wie -extern klar umrissenen iden-
tischen Anforderungen beschiiftigt, so weist f(1) nur eine geringe Streuung um

2 herum auf. Eine solche Branche ist in der Graphik mit der gepunkteten Kurve
dargestellt. Die Qualifikationsanforderungen sind eng definiert und recht homo-
gen. Im Falle einer Entlassung ist die Wahrscheinlichkeit, ein anderes Unterneh-
men mit einer dem jetzigen Unternehmen vergleichbaren Qualifikationskombina-
tion zu finden, relativ hoch und damit der drohende Verlust fiir den Arbeitnehmer
gering. Sind die Qualifikationsanforderungen einer Branche im Gegenteil sehr
heterogen, so streut f(1) stark um A herum. Diese Branche ist in der Graphik

mit der durchgezogenen Funktion dargestellt. Im Falle einer Entlassung ist dann
das Risiko fiir den Arbeitnehmer groBer, dass er am Arbeitsmarkt kein Unter-
nehmen findet, welches seine Qualifikationskombination addquat nutzen kann.
Ihm droht also im Falle einer Entlassung ein hoherer erwarteter Einkommensver-
lust. Der Arbeitnehmer wird also bei einem Arbeitgeber, der in einer Branche mit
sehr heterogenen Qualifikationsanforderungen tétig ist, nicht bereit sein, seine
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berufliche Qualifikation vollstindig selbst zu finanzieren. Der Arbeitgeber muss
sich entsprechend stirker an der Finanzierung beteiligen.

Hypothese 2 lautet also:

H?2 Je grofer die Streuung in der Verteilung der Qualifikations-
anforderungen am externen Arbeitsmarkt ist, d.h. je schlechter
die Qualifikationsanforderungen definiert sind, desto grofer ist
der Anteil, den ein Unternehmen an der Finanzierung der be-
ruflichen Bildung seiner Mitarbeiter iibernimmt.

2.2.3 Die exogene Entlassungswahrscheinlichkeit q

Fiir die optimale Investitionsstrategie des Arbeitnehmers (Gleichung (9)), wie
auch fiir den erwarteten Lohnverlust im Falle einer Entlassung (Gleichung (10))
ist die exogene Entlassungswahrscheinlichkeit ¢ von zentraler Bedeutung. Der
Arbeitnehmer sieht sich einem Entlassungsrisiko g gegeniiber, das er zwar kennt,
welches er aber nicht beeinflussen kann. Dieses Risiko beeinflusst zwar die In-
vestitionsentscheidung des Arbeitnehmers. Umgekehrt kann der Arbeitnehmer
aber durch seine Investitionsentscheidung die Entlassungswahrscheinlichkeit
nicht beeinflussen. Er kann sie also auch nicht reduzieren, indem er etwa ver-
sucht, die unternehmensseitigen Qualifikationsanforderungen mdoglichst genau zu
erfiillen. Im Falle der Entlassung ist der Arbeitnehmer gezwungen, ein Einkom-
men zu akzeptieren, welches lediglich auf dem niedrigeren erwarteten 4 basiert.
Der erwartete Verlust des Arbeitnehmers ist bei einem gegebenen Spezifitdtsgrad
(/11. —Z) und einer gegebenen Verteilung f(1) also umso groBer, je hoher seine
exogene Entlassungswahrscheinlichkeit ist. Er wird also c.p. umso weniger bereit
sein, in die spezifischen Qualifikationsanforderungen seines derzeitigen Unter-
nehmens zu investieren, je hoher ¢ ist. Wenn eine Trennung vom derzeitigen Ar-
beitgeber nach Periode 7, im Extremfall vollkommen sicher ist, wenn also gilt

(¢ =1), dann ergibt sich aus Gleichung (9) fiir die optimale Investition
%E -C,=0.

Der Arbeitnehmer orientiert sich bei seiner Bildungsinvestition also ausschlief3-
lich an der am Arbeitsmarkt insgesamt erwarteten Qualifikationskombination A,
und in keinster Weise an den Erfordernissen seines derzeitigen Arbeitgebers.*
Um die unternehmensspezifisch erforderlichen Qualifikationsanforderungen
trotzdem sicherzustellen, wird das Unternehmen entsprechend stirker investieren
miissen

% Wenn der Arbeitnehmer hingegen sicher weiB, dass er bei seinem urspriinglichen Unter-

nehmen verbleiben wird, dann orientiert er sich ausschlieflich an dessen Gewichtung A..
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Hypothese 3 lautet also

H3 Je hoher die exogene Entlassungswahrscheinlichkeit in einem
Unternehmen ist, desto grofier ist der Anteil, den das Unter-
nehmen an der Finanzierung der beruflichen Bildung seiner
Mitarbeiter tibernimmt.

2.2.4 Die Marktdichte am externen Arbeitsmarkt

Das Verlustrisiko des Arbeitnehmers und damit das Ausmaf} unternehmensfinan-
zierter Weiterbildung ist dariiber hinaus durch die externen Arbeitsmarktchancen
determiniert. Kann ein Arbeitnehmer im Falle einer Entlassung aus vielen Joban-
geboten auswéhlen, wird er extern leichter eine fiir ihn vorteilhafte Qualifikati-
onskombination finden® und dementsprechend eher bereit sein, in seine Qualifi-
kation zu investieren.

Eine Zunahme der Arbeitsmarktdichte wird von LAZEAR (2004) im Modell als
Zunahme der Anzahl alternativer Arbeitsangebote modelliert, die der Arbeitneh-
mer im Falle einer Entlassung erhélt. Sie ist formal definiert als Anzahl der Zie-
hungen aus der Verteilung f(4). Die ersten drei Hypothesen wurden unter der

Annahme abgeleitet, dass der Arbeitnehmer genau ein einziges externes Angebot
erhélt, also im Falle einer Entlassung lediglich einmal aus der Verteilung von A
ziehen darf. Bei einer Verdichtung des Arbeitsmarktes darf der Arbeitnehmer zu
Beginn von Periode ¢, nun haufiger aus der Verteilung ziehen und sich von den

verschiedenen Ziigen das fiir ihn beste Angebot auswéhlen, also das Angebot,
welches am besten zu seinem Investitionskalkiil aus Periode 7, passt. Das Resul-

tat kann bei mehreren Ziigen fiir den Arbeitnehmer niemals schlechter sein, als
wenn er nur ein einziges Job-Angebot vom externen Arbeitsmarkt erhilt. Aller-
dings ist die Wahrscheinlichkeit grof3, dass er bei mehreren Ziigen sogar ein An-
gebot erhalten wird, das ihn besser stellt, als wenn er nur ein einziges Angebot
erhalten wiirde. Eine zunchmende Marktdichte fiihrt deshalb dazu, dass eine In-
vestition, die zuvor als spezifisch angesehen wurde, sich dem Charakter nach
einer Investition in allgemeines Humankapital im BECKERschen Sinne néhert.

Je groBer die Anzahl an Job-Angeboten, desto wahrscheinlicher ist es, dass der
Arbeitnehmer ein Unternechmen mit einer seinem bisherigen Arbeitgeber ver-
gleichbaren Qualifikationsanforderung findet. Modelltheoretisch wird also ein
Unternehmen gefunden, dessen Gewichtung A, sehr nahe beim 4, des derzeiti-

gen Arbeitgebers liegt.!’ In einem dichten Arbeitsmarkt wird der Arbeitnehmer

8 Empirische Belege fiir dafiir liefern PHIMISTER/THEODOSSIOU/UPWARD (2006) und

GAN/ZHANG (2006).
Theoretisch ist es sogar moglich, dass der Arbeitnehmer ein Unternehmen findet, welches
seine Qualifikationskombination besser nutzen kann als sein derzeitiges, fiir das also gilt

A, > 4, . In diesem Fall stellt der Arbeitnehmer sich sogar besser. Die Wahrscheinlichkeit,
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ein solches Unternehmen zu finden, steigt ebenfalls mit zunehmender Marktdichte.
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also eher bereit sein, in eine spezifische Qualifikationskombination zu investie-
ren, da sein durch einen Arbeitsplatzverlust drohender Einkommensverlust ent-
sprechend geringer ist. Der Arbeitgeber braucht in einem dichten Arbeitsmarkt
entsprechend weniger Kosten der Bildungsinvestition zu {ibernehmen.

Ist der Arbeitsmarkt hingegen diinn, so wird der Arbeitnehmer es schwer haben,
ein Unternehmen zu finden, was seine Qualifikationskombination in angemesse-
ner Weise nutzen kann. Sein durch einen Arbeitsplatzverlust drohender Ein-
kommensverlust ist entsprechend hoch. Der Arbeitgeber muss in einem diinnen
Arbeitsmarkt in der Folge also einen grofleren Anteil an der Bildungsinvestition
tibernehmen als auf einem dichten.

Die vierte Hypothese zur Marktdichte lautet folglich:

H4 Je dichter der externe Arbeitsmarkt, desto geringer ist der An-
teil, den das Unternehmen an der Finanzierung der beruflichen
Weiterbildung seiner Mitarbeiter tibernimmt.

3. Die arbeitnehmerseitige Mobilititsentscheidung

Auf Basis des Skill-Weigts-Approach soll nun analysiert werden, welchen Ein-
fluss die Qualifikationsanforderungen in einem Unternehmen oder einer Branche
auf die Mobilitit eines Arbeitnehmers ausiiben. In dem dargestellten einfachen
zwei-Perioden Investitionsmodell traf der Arbeitnehmer in Periode ¢, die Ent-

scheidung, in welchem Mal3e er sich die allgemeinen Féhigkeiten 4 und B aneig-
net, in Abhéngigkeit von den Unternehmensbediirfnissen, die sich im derzeitigen
Unternehmen i im firmenspezifischen Gewichtungsfaktor 4, widerspiegeln. Aus

dieser Investition in Periode ¢, resultieren Ertrdge in Periode ¢,. Nach Beendi-
gung der Investitionsperiode ¢, verbleibt der Arbeitnehmer entweder bei seinem

bisherigen Arbeitgeber i, wird entlassen oder wechselt freiwillig zu einem alter-
nativen Arbeitgeber ;.*® Die unfreiwillige Entlassung bildete die Basis fiir den
bereits betrachteten unternehmensseitigen Investitionsanreiz. Der freiwillige
Wechsel bildet nun im Folgenden die Basis fiir die Analyse der arbeitnehmersei-
tigen Mobilitat.

Der Arbeitnehmer hat immer dann einen Anreiz freiwillig nach Periode ¢, zu

einem anderen Arbeitgeber j zu wechseln, wenn er ein externes Unternehmen j
findet, das seine spezifische Qualifikationsgewichtung produktiver nutzen kann
als sein bisheriger Arbeitgeber, fiir das also gilt 4, > 4,.

% Der Einfluss der im Modell ebenfalls vorgesehenen exogenen Entlassungswahrscheinlich-

keit (layoff) wird hier nicht weiter betrachtet, da sie im Modell aufgrund ihrer Exogenitét
keinen Einfluss auf die Kiindigungswahrscheinlichkeit (quit) hat.
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Zur Analyse der Determinanten eines freiwilligen Wechsels wird nochmals auf
Gleichung (9) zuriickgegriffen und hier besonders auf den relevanten Term quit.

_ L +EQ |4, <2,
—a(ya(jl ) _ (1—q)F(/11)B(A,-){(  + 5 "2‘ = ’))} (stay)
S LI
+ %Z ~C,=0 (layoff) )

Die Wahrscheinlichkeit eines freiwilligen Wechsels betrigt (1-F(4,)).* Sie gibt
die Wahrscheinlichkeit an, mit der 4, > 4, ist. Dies ist die Wahrscheinlichkeit,

mit der ein externes Unternehmen ein besseres Angebot macht als das derzeitige,
also mit der das erwartete hohere Einkommen im Falle der Kiindigung
(E (/1]. |4, >4, )) {iberhaupt erst realisiert werden kann.”

Graphik 1I-3 Die Wahrscheinlichkeit freiwilliger Wechsel

F 3

relative Haufigkeit

Ny
N

Quelle: Eigene Darstellung

Die Wahrscheinlichkeit, dass der Arbeitnehmer ein besseres Angebot erhilt,
nimmt mit zunehmendem Spezifititsgrad (/L. —1) ab. Die Anzahl der Alternati-

# F(4,) ist die bedingte Wahrscheinlichkeitsdichtefunktion von /.

% Die Gesamtwahrscheinlichkeit, dass der Arbeitnehmer bei seinem derzeitigen Arbeitgeber

in Periode ¢, verbleibt, ist also einerseits determiniert durch die Wahrscheinlichkeit, nicht
exogen entlassen zu werden (1 — ¢ ), und andererseits durch (ﬂ[ ) Die Bleibewahrschein-
lichkeit ist also gegeben durch F' (/1[ )[1 - q].
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ven, bei denen der Arbeitnehmer ein besseres Einkommen erzielen kann, redu-
ziert sich.”’ Dieser Zusammenhang wird anhand von Graphik II-3 nochmals deut-
lich.

Die Wabhrscheinlichkeit eines freiwilligen Wechsels (1-F(4,)) ist die grau
schraffierte Fliche unter der Verteilung f(4), die sich rechts von A, befindet.
Freiwillig wird der Arbeitnehmer nur zu einem externen Unternehmen j wech-
seln, welches ein 4, rechts von 4, besitzt, fir das also gilt 2, > 4,. Mit zuneh-
mendem Spezifititsgrad der Qualifikationsanforderungen beim bisherigen Ar-
beitgeber, also mit zunehmender Differenz (il. —I), reduziert sich diese Fliche.
Dies ist dann der Fall, wenn der Arbeitnehmer bei einem Unternchmen beschif-
tigt ist, welches sehr ungewohnliche, das heif3t spezifische Qualifikationsanforde-
rungen nutzt. In diesem Fall ist es unwahrscheinlich, dass ein externes Unter-
nehmen die dominierende Qualifikation hoher bewertet als das bisherige Unter-

nehmen. Die Wahrscheinlichkeit eines freiwilligen Wechsels wird in der Folge
immer kleiner.

Empirisch zu testen sein wird also die Hypothese

HS Je idiosynkratischer die Qualifikationsanforderungen an einen
Arbeitnehmer bei seinem bisherigen Arbeitgeber sind (/11. —Z),

desto geringer ist c.p. die Wahrscheinlichkeit eines Wechsels zu
einem neuen Arbeitgeber.

' In die weitere Analyse der Determinanten der betrieblichen Bildungsinvestitionen wird

zundchst nur die exogene Entlassungswahrscheinlichkeit einbezogen. Die Einbeziehung der
freiwilligen Wechsel ist an dieser Stelle auch nicht relevant, da eine hohere Spezifitét einer-
seits den drohenden Verlust steigert und gleichzeitig die freiwillige Mobilitit modellgemaf
reduziert, da F (/11.) mit steigendem A, sinkt. Die Effekte sind also gleichgerichtet. Die

Wahrscheinlichkeit, eine bessere Alternative zu finden, wird in Kapitel IV im Rahmen der
Determinanten von Mobilitét, eingehend theoretisch und empirisch beleuchtet.
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4. Hypothesen zum unternehmensseitigen Investitionsanteil
und zur arbeitnehmerseitigen Mobilitat

Zusammengefasst werden die folgenden fiinf Hypothesen einer empirischen U-
berpriifung unterzogen. Die ersten vier Hypothesen (H 1 bis H 4) beziehen sich
auf den Anteil, den ein Unternehmen an der betrieblichen Bidlungsinvestition
tragt. Die fiinfte Hypothese (H 5) bezieht sich auf die Auswirkung der Qualifika-
tionsanforderungen beim bisherigen Arbeitgeber auf die Wechselwahrschein-
lichkeit des Arbeitnehmers.

H1

H2

H3

H4

HS
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Ein Unternehmen wird einen umso grofleren Anteil an der Finanzie-
rung der beruflichen Bildung seiner Mitarbeiter iibernehmen, je un-
gewohnlicher seine betriebsspezifischen Qualifikationsanforderun-
gen sind.

Je grofer die Streuung in der Verteilung der Qualifikations-
anforderungen am externen Arbeitsmarkt ist, d.h. je breiter die Qua-
lifikationsanforderungen definiert sind, desto groffer ist der Anteil,
den ein Unternehmen an der Finanzierung der beruflichen Bildung
seiner Mitarbeiter tibernimmt.

Je hoher die exogene Entlassungswahrscheinlichkeit in einem Unter-
nehmen ist, desto grofer ist der Anteil, den das Unternehmen an der
Finanzierung der beruflichen Bildung seiner Mitarbeiter iibernimmt.

Je dichter der externe Arbeitsmarkt, desto geringer ist der Anteil,
den das Unternehmen an der Finanzierung der beruflichen Weiter-
bildung seiner Mitarbeiter iibernimmt.

Je idiosynkratischer die Qualifikationsanforderungen an einen Ar-
beitnehmer bei seinem bisherigen Arbeitgeber sind (ﬂi —Z), desto ge-

ringer ist c.p. die Wahrscheinlichkeit eines Wechsels zu einem neuen
Arbeitgeber.



lll. Empirische Befunde zum unternehmens-
seitigen Anteil an der beruflichen Weiter-
bildungsfinanzierung

Aus der theoretischen Analyse heraus wurden vier Hypothesen zum unterneh-
mensseitigen Anteil an der Weiterbildungsfinanzierung abgeleitet. Das Ausmal}
ist abhiangig von der Spezifitdt der Qualifikationsanforderungen, der Qualifikati-
onsstruktur am Arbeitsmarkt, der exogenen Entlassungswahrscheinlichkeit und
der Marktdichte auf dem fiir den Arbeitnehmer relevanten Arbeitsmarkt. Nach-
folgend wird zunichst die der empirischen Analyse zugrunde liegende Datenba-
sis vorgestellt. Daran anschlieBend wird die Operationalisierung der verwendeten
Variablen ausfiihrlich dargestellt. Nach einer kurzen deskriptiven Vorstellung der
Variablen werden dann die Schitzmodelle eingefiihrt und begriindet. Zum Ab-
schluss werden die empirischen Schétzergebnisse priasentiert und diskutiert. Die
aufgestellten Hypothesen werden dabei im Wesentlichen alle bestitigt.

1. Datenbasis und Datenselektion

Zum Test der vorgestellten Hypothesen ist die detaillierte Kenntnis sowohl der
Weiterbildungsaktivititen eines Individuums, als auch der Qualifikationsanforde-
rungen, denen es sich in seinem Unternehmen gegeniibersieht, als auch seiner
exogenen Entlassungswahrscheinlichkeit zwingend. Es werden also vor allem
detaillierte arbeitnehmerindividuelle Arbeitsplatzdaten bendtigt. Da diese jedoch
nicht verfiigbar sind, wird fiir die folgenden Analysen ein Personendatensatz aus-
gewdhlt, welcher den Anforderungen vermutlich am besten entspricht.

Die Datengrundlage fiir die empirische Uberpriifung der vorgestellten Hypothe-
sen bildet die ,, BIBB/IAB—Strukturerhebung 1998/1999 - Erwerb und die Ver-
wertung beruflicher Qualifikationen von Erwerbstitigen*”* Aus dem Datensatz
heraus kann zum ersten der betrieblich finanzierte Anteil an den Weiterbildungs-
investitionen generiert werden. Zum zweiten stehen in dem Datensatz umfassen-
de Informationen iiber die am Arbeitsplatz bendtigten Kenntnisse zur Verfiigung.
Daraus lassen sich auf mikro-mikro-Ebene exakte Qualifikationsbiindel jedes
einzelnen Arbeitnehmers wie auch — durch Aggregation — einer Branche und
auch des ganzen deutschen Arbeitsmarktes erstellen. Diese erlauben sowohl Aus-
sagen Uber die Spezifitit bestimmter Qualifikationsbiindel als auch {iber die
Streuung der Qualifikationsanforderungen etwa bestimmter Branchen. Zum drit-
ten kann aus dem Datensatz heraus auch die exogene Entlassungswahrschein-
lichkeit approximiert werden. Zur Generierung des Einflusses der Arbeitsmarkt-
dichte werden Daten der offiziellen deutschen Arbeitsmarktstatistik zugefiigt.”

92
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Diese wird im Folgenden abgekiirzt stets als ,,BIBB/IAB—Erhebung* bezeichnet.
Wegen der sehr detaillierten Informationen im Datensatz liegt er zahlreichen anderen Stu-
dien zugrunde. Exemplarisch seien GARLOFF/KUCKULENZ (2006) genannt.
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Bei der BIBB/IAB-Erhebung handelt es sich um eine fiir die deutsche Erwerbs-
bevolkerung reprisentative Zufallsstichprobe. Sie umfasst 0,1% der gesamten
Erwerbsbevilkerung. So wurden insgesamt 34.343 Personen befragt, die zum
Befragungszeitraum élter als 15 Jahre alt waren und einer Beschéftigung von
mehr als 10 Stunden pro Woche nachgingen.”* Erhoben wird der Datensatz vom
Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) in Bonn und dem Institut fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) in Niirnberg. Die Finanzierung erfolgt aus
Mitteln des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF).”” Nach
1979, 1985/85 und 1991/92 wurde sie im Jahr 1998/99 bereits zum vierten Mal
als unverbundener Querschnitt erhoben.”® Eine ausfiihrliche Vorstellung der
BIBB/IAB-Erhebung findet sich bei DOSTAL/JANSEN/PARMENTIER (2000).

In die Schitzungen eingeschlossen werden nur Individuen zwischen dem 16. und
dem 65. Lebensjahr. Es handelt sich dabei um das gewdhnlich fritheste Arbeits-
markteintrittsalter und das offizielle Verrentungsalter (PFEIFFER/REIZE 2001:
225; BUCHEL/VAN HAM 2003). Dariiber hinaus werden Beamte und Selbstindige
aus der Analyse ausgeschlossen, da sie in der Regel keinerlei Entlassungsrisiko
unterliegen. Die Zahl der Beobachtungen wird dariiber hinaus vor allem durch
Missing Values in den Brancheninformationen deutlich reduziert.”” Den Berech-
nungen auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung liegt entsprechend eine Grundge-
samtheit von etwa 13.850 Befragten zugrunde.

* Auszubildende, Berufsfachschiiler und Personen in einer Beamtenausbildung wurden nicht

befragt, jedoch Personen, deren Beschiftigungsverhéltnis mit einer Qualifikation verbunden
ist (z.B. Praktikanten, Volontire, Arzte im Praktikum u.4.).

Hinweis gemél der Vorgaben des ZA: ,,Die Daten, die in dieser Arbeit benutzt werden,
wurden vom ZENTRALARCHIV FUR EMPIRISCHE SOZIALFORSCHUNG, Universitit
zu Koln, zuginglich gemacht. Die Daten fiir die Studie 'Erwerb und Verwertung beruflicher
Qualifikationen 1998/99 — BIBB/IAB-Erhebung 1998/99° (ZA3379) wurden erhoben von
Rolf Jansen, Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB), Bonn, sowie Werner Dostal, Institut
fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), Niirnberg. Sie wurden vom ZENTRAL-
ARCHIV FUR EMPIRISCHE SOZIALFORSCHUNG (ZA) fiir die Analyse aufbereitet
und dokumentiert. Weder die vorgenannten Personen und Institute noch das ZENTRAL-
ARCHIV tragen irgendeine Verantwortung fiir die Analyse oder die Interpretation der Da-
ten in diesem Beitrag.*

Trotz der schon viermal durchgefiihrten Befragung weist die Erhebung keine Panelstruktur
auf, da jeweils immer unterschiedliche Erwerbstitige in den verschiedenen Wellen befragt
wurden. Es konnen also in dem Datensatz keine Verdanderungen im Zeitablauf personenin-
dividuell beobachtet werden.

Durch fehlende Brancheninformationen gehen 4.497 Beobachtungen, durch den Ausschluss
von Beamten und Selbsténdigen 5.920 und durch die Beschrinkung des Alters zwischen 16
und 65 Jahre nochmals 254 Beobachtungen verloren. Die Fallzahl reduziert sich weiter
durch Missing Values in den verwendeten Variablen. So gehen etwa allein durch den Ein-
bezug der Unternehmensgrofle in den nachfolgenden Schitzungen 4.919 Beobachtungen
verloren.
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2.  Operationalisierung der zentralen Variablen und
deskriptive Befunde

Nachfolgend werden zunédchst zwei abhédngige Variablen eingefiihrt, die das
Ausmal} unternehmensfinanzierter Weiterbildung abbilden. Im nédchsten Ab-
schnitt werden dann die zentralen erklarenden Variablen eingefiihrt. Zum Schluss
werden die in den empirischen Schitzungen verwendeten Kontrollvariablen vor-
gestellt.

2.1 Der unternehmensfinanzierte Weiterbildungsanteil

Die BIBB/IAB-Erhebung nutzt eine sehr weitreichende Definition von
WeiterbildungsmaBnahmen. Sie fragt sowohl die Teilnahme an formalen wie
auch informalen MaBnahmen ab. Insgesamt werden neun verschiedene
MaBnahmen dichotom abgefragt, an denen Befragte in den vergangenen zwei
Jahren (den Jahren 1997 und 1998) teilgenommen haben.”® Die abhingigen
Variablen werden nun auf Basis dieser Informationen iiber die
Weiterbildungsbeteiligung generiert. Da der Datensatz keine direkte Information
iiber die unternehmensseitigen Investitionsanteile enthilt, werden aus den
Informationen zur Weiterbildungsteilnahme im Folgenden zwei Malle zum
unternehmensseitigen Investitionsanteil abgeleitet.

2.1.1 Eine Zihlvariable zum unternehmensseitigen Anteil an der
Weiterbildungsfinanzierung

Als erstes Mall fiir den unternehmensseitigen Anteil an der
Weiterbildungsinvestition wird die aufsummierte Anzahl der von den Befragten
besuchten Weiterbildungsmaflnahmen verwendet, bei denen davon ausgegangen
werden kann, dass sie zum groBen Teil oder ausschlielich vom Unternehmen
finanziert wurden. Als zum groflen Teil unternehmensfinanziert wurden solche
MaBnahmen eingestuft, die am Arbeitsplatz stattfanden oder von denen
Informationen iiber die unternehmensseitigen Kosten auf eine starke Beteiligung
hindeuten (vgl. dazu auch WEI8 2000). Die Befragten konnten insgesamt
zwischen null und sechs, grofitenteils vom Arbeitgeber finanzierte
WeiterbildungsmaBBnahmen angeben, die sie wihrend der vergangenen zwei
Jahre besucht hatten. Bei der ersten abhédngigen Variablen (WBAnz) handelt es
sich also um eine klassische Zahlvariable.”

* Im Einzelnen handelt es sich um: Weiterbildungslehrgéinge, Besuch von Kongressen, Be-

such von Fachvortriigen, Einarbeitung am Arbeitsplatz, Qualititszirkel, Praktikum, Uber-
nahme besonderer Aufgaben, Lesen von Fachliteratur und Nutzung anderer Formen der be-
ruflichen Weiterbildung.

Die Anzahl besuchter Weiterbildungsmafinahmen wird in der vorliegenden Berechnung
tendenziell unterschétzt. Wenn ein Arbeitnehmer wéhrend der letzten zwei Jahre etwa an
mehr als einer formellen MaBnahme teilgenommen hat, so geht trotzdem nur eine
MafBnahme in die Berechnungen ein. Es kann vermutet werden, dass diese Unterschéitzung
des AusmaBes der tatsichlichen Weiterbildungsteilnahmen wegen der Komplementaritét
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Bei den sechs MaBnahmen handelt es sich im einzelnen um'®

Weiterbildungslehrginge, Kurse oder Seminare'”!
Besuch von Kongressen oder Fachmessen
Besuch von Fachvortrigen

Einarbeitung und Unterweisung am Arbeitsplatz

Betriebliche Mallnahmen wie etwa Qualititszirkel

O O O O O O

Ubernahme besonderer Aufgaben im Betrieb

Jede MalBnahme konnte nur einmal angegeben werden. Es existiert keine
empirische Evidenz zu der Frage, ob verschiedene Weiterbildungsarten
unterschiedlich hiufig genutzt werden. Im Folgenden wird deshalb angenommen,
dass jede MaBnahme tatséchlich lediglich einmal im Beobachtungszeitraum
besucht wurde. Diese Annahme ist durchaus plausibel, da die Hohe der
Weiterbildungsteilnahmen der BIBB/IAB-Erhebung denen anderer deutscher
Studien recht &hnlich ist. Ausfiihrlicher wird darauf bei der Vorstellung der
deskriptiven Befunde eingegangen.

Das gesamte Ausmall an Weiterbildung, welches ein Arbeitnehmer erhilt, wird
in den nachfolgenden Berechnungen konstant gehalten. Dazu werden alle in
Kapitel I vorgestellten Faktoren, die das Weiterbildungsausmall determinieren,
konstant gehalten. Auf diese Faktoren wird im Einzelnen bei der Einfiihrung der
Kontrollvariablen nochmals eingegangen. Wenn nun aber das absolute
Weiterbildungsausmall konstant ist, so kann davon ausgegangen werden, dass
eine verstirkte Teilnahme an den hier erfassten unternehmensfinanzierten
MaBnahmen gleichzeitig einen hoheren unternehmensfinanzierten Anteil an der
Weiterbildungsfinanzierung bedeutet. Insofern approximiert die abhédngige
Zidhlvariable = WBAnz  den  unternehmensseitigen  Anteil an  der
Weiterbildungsfinanzierung.

2.1.2 Eine gewichtete Variable zum unternehmensseitigen Anteil an der
Weiterbildungsfinanzierung

Die reine Anzahl der iiberwiegend unternehmensfinanzierten
WeiterbildungsmaBBnahmen approximiert bereits den unternehmensseitigen
Anteil an der Bildungsinvestition. Die Nutzung der Zihlvariable unterstellt
allerdings, dass jede der besuchten Mallnahmen die gleiche Wertigkeit hat und
entsprechend auch identische Kosten fiir den Arbeitgeber anfallen. Tatsidchlich
diirften die Kosten der unterschiedlichen MafBlnahmen sehr stark variieren.
Dariiber hinaus kann vermutet werden, dass auch der Investitionsanteil des
Arbeitgebers sich von Mallnahme zu MaBnahme stark unterscheidet. Zur
Reduzierung dieser Schwiche der Zahlvariable werden im Folgenden die von

der Bildung besonders fiir hoher Gebildete und Personen, die haufig an Weiterbildung
teilnehmen, besonders auftritt. Die nachfolgenden Schitzungen diirften also eher die
Untergrenze der tatsidchlichen Effekte darstellen.

1" Der genaue Wortlaut bei der Erhebung der MaBnahmen findet sich im Anhang.

""" Um Verzerrungen zu vermeiden, wurden bei den Weiterbildungslehrgingen nur solche ein-
bezogen, die im Befragungszeitraum absolviert wurden.
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WEIB (2000) ermittelten Trainingskosten, die den Unternehmen fiir
unterschiedliche WeiterbildungsmaBBnahmen entstehen, verwendet, um die
Zihlvariable zu gewichten.'” Die zur Gewichtung der abhingigen Zihlvariable
herangezogenen = Daten von  WEIB  (2000) stammen aus einer
Unternehmensbefragung des Instituts der deutschen Wirtschaft (IW) zur
betrieblichen =~ Weiterbildung. In ihr werden alle drei Jahre die
unternchmensseitigen Kosten von WeiterbildungmaBnahmen —ermittelt.'”
Unmittelbar erfasst werden dabei nur die sog. direkten Kosten der Weiterbildung,
also etwa die Kursgebiihren oder die Ausgaben fiir Weiterbildungspersonal. Die
indirekten Kosten der Weiterbildung, etwa fiir die Lohnfortzahlung, werden von
WEIB (2000) ausschlieBlich kalkulatorisch berechnet.'™ Zu diesem Zweck
werden die betrieblichen Angaben iiber den Umfang der Weiterbildung innerhalb
der Arbeitszeit mit den durchschnittlichen Kosten einer Arbeitsstunde, die der
amtlichen Statistik entnommen sind, bewertet. BARRON/BLACK/LOEWENSTEIN
(1987) analysieren in einer vergleichbaren Studie den Aufwand in Stunden, den
Arbeitnehmer in finf unterschiedlichen MaBnahmearten verbrachten, als Proxy
fiir eine unternehmensseitige Weiterbildungsinvestition. Sie ermitteln fiir das
Kostenverhiltnis der unterschiedlichen MaBnahmearten erstaunlich dhnliche
Ergebnisse wie WEIS (2000).'"

Diese Kosten der einzelnen Mallnahmearten werden fiir die nachfolgenden
Berechnungen jeweils den einzelnen besuchten Mafinahmen zugewiesen. Die auf

2 Die von WEIB (2000) untersuchten MaBnahmen orientieren sich in der Klassifizierung eng
an der BIBB/IAB-Erhebung, so dass eine Zuordnung der unternehmensseitigen
Investitionsbetridge leicht mdoglich ist. Die Kosten werden fiir den gleichen Zeitraum
ermittelt wie die Erhebung der Teilnahme an Weiterbildung in der BIBB/IAB-Studie. Eine
Adjustierung der Kosten um mogliche Inflationseffekte muss also nicht vorgenommen
werden.

Es handelt sich um eine im dreijahrigen Turnus durchgefiihrte schriftliche Befragung von
Betrieben, die erstmalig im Jahre 1992 durchgefiihrt wurde. Der Erhebung liegt eine
reprasentative  Stichprobe von Betriecben aus dem Bereich der Industrie- und
Handelskammern, der Handwerkskammern und der Landwirtschaft zugrunde. Die
Erhebung der Kosten resultiert aus der Befragung von 1.048 Unternehmen. Es muss
vermutet werden, dass weiterbildungsaktive Unternehmen in der Stichprobe
iiberreprisentiert sind (BELLMANN 2003: 33f.).

WEIB (2000: 23) weist allerdings darauf hin, dass die Kostendaten nur von einer Minderheit
der Unternehmen iiberhaupt getrennt erfasst werden. In der verwendeten Erhebung konnte
nur ein Drittel aller Betriebe die bendtigten Daten aus entsprechenden Budgets und
Kostenstellen entnehmen, wéhrend die meisten Betriebe iiberwiegend auf Schétzungen
angewiesen waren. Insofern liefern die Kostenwerte nur sehr grobe Approximierungen der
tatsdchlichen Kosten.

Dariiber hinaus konnen grundsitzliche Verzerrungen aus der Aggregation auf insgesamt nur
sechs MaBnahmen heraus resultieren, da natiirlich etwa ,Lernen am Arbeitsplatz® sehr
unterschiedliche Ausgestaltungen aufweisen kann und nicht als homogen angesehen werden
kann. Dieselbe MaBnahme kann bei unterschiedlichen Unternehmen systematisch
unterschiedliche Kosten verursachen. Es kann allerdings keine Aussage getroffen werden,
in welche Richtung dieses Aggregationsproblem wirkt. Grof8e Unternechmen etwa haben
vielleicht hohere direkte Kosten ein und derselben MalBnahme, jedoch diirften die
Opportunititskosten in einem kleineren Unternehmen hdher sein. Insofern bleibt diese
Problematik hier unberiicksichtigt. BUCHEL/PANNENBERG (2004: 77) weisen auf
zusitzliche Probleme hin, die sich aus der Zusammenfithrung der Informationen zweier
Datensétze ergeben, etwa bzgl. der Nichtbeachtung der Binnenstruktur der Datensétze.
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diese Weise kumulierten Weiterbildungsinvestitionen bilden die zweite
abhéngige als metrisch zu analysierendeVariable WBKost.

2.2 Vorstellung der erklirenden Variablen

2.2.1 Idiosynkratische Qualifikationsanforderungen: Die Spezifititsmalie

Der  Spezifititsgrad (/1,. —Z) bildet den  zentralen theoretischen

Erklarungsparameter in der Determinierung des unternehmensseitigen Anteils an
der Weiterbildungsfinanzierung. Sind etwa die Qualifikationsanforderungen an
ein Individuum bei seinem derzeitigen Arbeitgeber im Vergleich zu denen seiner
Branche sehr ungewohnlich, so wird fiir ihn ein hoher Spezifititsgrad unterstellt.
Zur Operationalisierung der Spezifitit werden insgesamt vier Indikatoren
generiert. Drei Sperzifititsvariablen werden {iber die bereits erwidhnten
Informationen zu den am  Arbeitsplatz  bendtigten  Qualifikationen
operationalisiert. Die Information iiber diese bis zu 18 Qualifikationen'®, die die
Befragten am Arbeitsplatz benodtigen, erlauben es fiir jeden Befragten, aber auch
auf Branchenebene ebenso wie fiir den gesamten deutschen Arbeitsmarkt,
Qualifikationsportfolios Zu erstellen. Der Vergleich dieser
Qualifikationsportfolios erlaubt es, eine Aussage dariiber zu treffen, wie
ungewOhnlich die Anforderungen des derzeitigen Arbeitgebers des Befragten
oder die seiner Branche sind. Dariiber hinaus werden in einem zweiten Mal3 die
individuellen Anforderungen an den Arbeitnehmer mit den Anforderungen des
gesamten deutschen Arbeitsmarktes verglichen und in einem dritten
Spezifititsmal die Anforderungen in einer Branche ebenfalls mit den
Anforderungen des gesamten deutschen Arbeitsmarktes. Wéhrend die ersten drei
Spezifititsindikatoren auf den objektiven Qualifikationsportfolios beruhen, bildet
ein vierter, direkt aus dem Fragebogen abgeleiteter Spezifititsindikator, die
subjektive Einschitzung des Individuums hinsichtlich seiner Spezifitit ab.

Die Spezifitit des Unternehmens in seiner Branche (SpezIndivBr)

Zur Operationalisierung des ersten Spezifititsmalles wird zunidchst LAZEAR
(2004) folgend, die Branche, in der der Befragte zurzeit beschiftigt ist, als
relevanter externer Arbeitsmarkt angesehen. Aus diesem Grund wird ein

Abstandsmal} (/1,. —Z) zwischen den Qualifikationsanforderungen am relevanten

externen Arbeitsmarkt und den Anforderungen des Unternehmens, in dem das
Individuum beschéftigt ist, generiert. Dieses Abstandsmall approximiert den
Spezifititsgrad des Unternechmens im Vergleich zu seiner Branche.'”’ Zur
Erstellung eines branchenspezifischen Qualifikationsportfolios werden dazu die
individuellen Qualifikationsportfolios aller Befragten einer Branche auf 2-Steller
Niveau kumuliert.'”™ Man erhilt so ein gewichtetes Branchenqualifikations-
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Eine vollstdndige Auflistung der erfragten Qualifikationen befindet sich in Anhang 8.

Die vom Individuum angegebenen an seinem Arbeitsplatz bendtigten Kenntnisse werden in
der folgenden Analyse als die Qualifikationsanforderungen seines Unternehmens interpre-
tiert.

"% Dazu wird die NACE-Klassifikation verwendet. NACE steht als Abkiirzung fiir frz. No-
menclature générale des activités économiques dans les Communautés Européennes. Es
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portfolio, welches als A interpretiert wird. Die Branchenqualifikationsportfolios
enthalten also fiir jede der 49 zur Verfiigung stehenden 2-steller Branchen die
relativen Haufigkeiten, mit denen die 18 abgefragten Qualifikationen jeweils
Verwendung finden. Es enthélt einerseits Qualifikationen, die grofle Teile der
Beschiftigten in einer bestimmten Branche benétigen, und andererseits sehr
untypische Qualifikationen, die nur von sehr wenigen Beschéiftigten bendtigt
werden. Zur Veranschaulichung der Branchenqualifikationsportfolios dienen
beispielhaft die in den nachfolgenden  Abbildung  dargestellten
Qualifikationsportfolios der Chemie- und der Bankbranche.'” Auf der Abszisse
sind sdmtliche 18 Einzelqualifikationen abgetragen und auf der Ordinate deren
relative Haufigkeiten.

Abbildung III-1 Vergleich der Branchenqualifikationsportfolios von Chemie-
und Bankbranche
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Fremdsprachen [4]
Marketing [5]
Mikroelektronik [9]
Arbeitsrecht [11]
Controlling [15]
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o
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Rechenkenntnisse [1] M EEES—— |

Schriftlicher Ausdruck [2]
Verhandlungsfiihrung [3]
Gestaltung, Design [6]
Anwendung Computersoftware [7]
Programmierkenntnisse [8]
Technikkenntnisse [10]

Andere Rechtskenntnisse [12]
Personalfiihrung, Organisation [13]
Finanzierung, Steuern [14]
Arbeitsschutz, Unfallverhiitung [16]
Medizinische Kenntnisse [17]
Andere Fachkenntnisse [18]

Qualifikation [Nummer der Qualifikation]

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99

handelt sich um ein System zur Klassifizierung von Wirtschaftszweigen, das von Seiten der
Européischen Union, auf Basis der ISIC Revision 3 (International Standard Industrial
Classification of all Economic Activities) der Vereinten Nationen, entworfen wurde. Dieser
europdische Entwurf zu ISIC Rev. 3 endete im abschlieBenden Entwurf NACE Revision 1.1
im Jahr 2002 (STATISTISCHES BUNDESAMT 2007).

19" Sémtliche Qualifikationsportfolios sind im Anhang abgebildet.
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Die Bedeutung der einzelnen Qualifikationen in den unterschiedlichen Branchen
differiert stark. In der klassischen Dienstleistungsbranche Banken, werden die
Qualifikationen Nr. 1, 2, 3, 7 und 14 von mehr als 30% der Befragten bendtigt.
Die Qualifikationen 1, 7 und 14 werden dabei sogar von iiber 50% der Befragten
am Arbeitplatz benétigt. Im einzelnen handelt es sich die Qualifikationen
Rechenkenntnisse (Qualifikation Nr. 1), Schriftlicher Ausdruck (Nr. 2),
Verhandlungsfiihrung (Nr. 3), Anwendung von Computersoftware (Nr. 7) und
Kenntnisse in Finanzierung und Steuern (Nr. 14). Unwichtige Qualifikationen,
die von weniger als 10% der Befragten benétigt werden, sind beispielsweise
Gestaltung und Design (Nr. 6), Programmierkenntnisse (Nr. 8),
Technikkenntnisse (Nr. 10) und Kenntnisse in Arbeitsschutz und Unfallverhiitung
(Nr. 16).""° In der Industriebranche Chemie werden hingegen die Qualifikationen
Nr. 1 (Rechenkenntnisse), Nr. 7 (Computersofiware) und Nr. 16 (Kenntnisse in
Arbeitsschutz und Unfallverhiitung) von mehr als 30% der Befragten benotigt.
Unwichtig sind etwa die Qualifikationen Nr. 6 (Gestaltung und Design), Nr. 8
(Programmierkenntnisse) und Nr. 14 (Finanzierung und Steuern). Aus den
Portfolios ist ersichtlich, dass einige Qualifikationen in beiden Branchen von
groBer Wichtigkeit sind, wie etwa die Qualifikationen Nr. 1 und 3. Andere
wiederum sind nur in einer Branche von hoher Relevanz, in einer anderen aber
nur von untergeordneter Wichtigkeit. So spielen etwa Kenntnisse in
Arbeitsschutz und Unfallverhiitung (Nr. 16) bei den Banken nur eine
untergeordnete Rolle, in der Chemie hingegen eine sehr grofle.

Die Branchenportfolios werden nun mit den individuellen Anforderungen, denen
sich die Befragten der jeweiligen Branche in ihren Unternehmen
gegeniibersehen, verglichen. Im LAZEARschen Modell existieren lediglich eine
eher wichtige Fihigkeit 4, die stiarker gewichtet wird, und eine eher unwichtige
Féhigkeit B, die entsprechend geringer gewichtet wird. Anders als im Modell
bestehen die Qualifikationsanforderungen in der Realitdt natiirlich nicht nur aus
den zwei Qualifikationen 4 und B, sondern aus vielen Einzelqualifikationen 4, B,
C, ..., Z. In Anlehnung an das theoretische Modell wird in der folgenden Analyse
daher zwischen fiir die Branche als wichtig anzusehenden und als unwichtig
anzusehenden Qualifikationen unterschieden. Um eine Unterscheidung zwischen
wichtigen und unwichtigen Qualifikationen vornehmen zu konnen, werden als
wichtige Qualifikationen alle diejenigen angesehen, die von mehr als 10% der
Befragten in ihrer jeweiligen Branche bendtigt werden. Als unwichtig werden
entsprechend Qualifikationen angesehen, die von weniger als 10% der Befragten
in der Branche am Arbeitsplatz benétigt werden.'"!

"% Eine vollstindige Auflistung aller 18 unterschiedlichen Qualifikationen befindet sich
ebenfalls im Anhang.

Diese Unterscheidung muss vorgenommen werden, da ein direkter Vergleich zwischen in-
dividuellem und branchenspezifischem Portfolio nicht mdglich ist. Dies ist der Struktur der
Daten geschuldet, dass man zwar flir jede Branche einen individuellen Wichtigkeitsrang
jeder Qualifikation anhand der Daten bestimmen kann, jedoch die individuelle Wichtigkeit
fiir das einzelne Individuum nicht zu ermitteln ist, da fiir die Individuen nur Dummy-
Informationen fiir die einzelnen Qualifikationen vorliegen. Die hier gewdihlte
Operationalisierung bildet insofern die theoretischen Uberlegungen nicht exakt ab. Die
Grenze von 10% ist letztendlich arbitrar gewéhlt. Robustheitschecks ergeben allerdings,
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Als MaB fiir den Spezifititsgrad eines Unternehmens im Vergleich zu seiner
Branche wird nun ein einfacher Quotient fiir jeden einzelnen Befragten ermittelt
(SpezIndivBr). Dieser gibt das Verhéltnis aus den unwichtigen Fihigkeiten, die
ein Individuum bei seinem derzeitigen Arbeitgeber angibt zu benétigen, zu den
unwichtigen Fahigkeiten im Branchenqualifikationsportfolio an.'"

Anzahl der im Unternehmen verwendeten branchenweit unwichtigen Qualifikationen

SpezIndivBr =

Gesamtzahl der unwichtigen Qualifikationen in der Branche

Die Spezifitit der Qualifikationsanforderungen im Unternehmen des Befragten
ist umso grofler, je hoher der Anteil an den unwichtigen Qualifikationen ist. Je
groffer also dieses Verhiltnis, desto ungewOhnlicher sind die
Qualifiaktionsanforderungen an das Individuum bei seinem derzeitigen
Arbeitgeber im Vergleich zu den Qualifikationsanforderungen in seiner Branche.
In dem Unternehmen werden dann viele Fahigkeiten verlangt, die fiir den Rest
der Branche eher ungewdhnlich sind. Je groBer der Quotient, desto
ungewoOhnlicher muss das Individuum in seine Qualifikationskombination bei
seinem derzeitigen Arbeitgeber investieren.'” In der empirischen Analyse wird
gemdl der theoretischen Vorhersagen in diesem Fall ein groBBerer
unternehmensfinanzierter Anteil an der Weiterbildung erwartet.

Um die Generierung dieses ersten Spezifitditsmalles zu verdeutlichen, wird
nocheinmal auf das Branchenqualifikationsportfolio der Chemie zuriickgegriffen.
In Abbildung 1III-2. ist nun neben dem Qualifikationsportfolio der
Chemiebranche (dunkel schraffierte Balken) das Qualifikationsportfolio
dargestellt, dem sich ein Befragter in Unternehmen A gegeniibersieht (hell
schraffierte Balken).

In der Chemiebranche sind neun Qualifikationen (Nr. 1-4, 7, 10, 13, 16 und 18)
als wichtig anzusehen (in eckigen Klammern) umrandet: Dies sind
definitionsgemall alle Qualifikationen, die von mehr als 10% der Befragten
angegeben wurden. Die librigen neun Qualifikationen (Nr. 5, 6, 8, 9, 11, 12, 14,
15 und 17) sind entsprechend als unwichtig anzusehen.

dass eine Anderung des Schwellenwertes auf 5 und 15% zu keiner signifikanten Anderung
der Ergebnisse fiihrt.

Um mogliche Verzerrungen durch das insgesamt in einer Branche vorhandene
Qualifikationsniveau zu vermeiden, also um zu beriicksichtigen, dass die Verteilung iiber
einem bestimmten Spezifititsgrad dick oder diinn ist, miissen relative Anteile verwendet
werden, welche zwischen Null und eins normiert sind.

Im LAZEAR-Modell wird angenommen, dass in Periode ¢, alle Arbeitnehmer {iber einen
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homogenen Spezifititsgrad verfiigen. Dies kann in der vorliegenden Analyse nicht
beriicksichtigt werden. Es ist also hier unklar, inwieweit der Arbeitnehmer schon vor der
Weiterbildungsinvestition iiber ein spezifisches Portfolio verfiigte. Insgesamt sollte dieses
Problem aber nicht von groBBer Wichtigkeit sein, da sich der Investitionsanreiz zunichst vom
Spezifititsgrad des Unternehmens ableitet, in dem der Arbeitnehmer beschaftigt ist, und
nicht priméir von seinen Vorinvestitionen.
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Abbildung I11-2 Vergleich der Qualifikationsportfolios der Chemiebranche
und von Unternehmen A
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Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99

Der Arbeitnehmer bendtigt nun im Unternehmen A flinf der neun Fahigkeiten,
die in der Chemiebranche als wichtig angesehen werden (Nr. 1, 2, 7, 10 und 16),
aber lediglich zwei der neun unwichtigen Qualifikationen (Nr. 8 und 12). Sein
relativer Anteil an den unwichtigen Qualifikationen in der Branche betrigt also

3:0,22. Der Spezifititsgrad ist hier also vergleichsweise klein. Der

Arbeitnehmer besitzt ein fiir seine Branche sehr typisches und damit
unspezifisches Qualifikationsportfolio. Im Gegensatz dazu sieht sich der im
Unternehmen B beschiftigte Befragte (Abbildung II1-3) vielen fiir seine Branche
sehr untypischen Qualifikationsanforderungen gegeniiber und nur sehr wenigen
typischen. Von den neun wichtigen Qualifikationen der Chemiebranche benétigt
der Arbeitnehmer lediglich eine (Nr. 13). Demgegeniiber benétigt er fast alle
unwichtigen Qualifikationen. Lediglich Qualifikation Nr. 15 bendtigt er nicht.
Der relative Anteil an den unwichtigen Qualifikationen in der Branche betrigt

also gz 0,89. Der groB3e Quotient SpezlndivBr bedeutet, dass der Arbeitnehmer

in seiner Branche ein sehr ungewoéhnliches, d.h. spezifisches
Qualifikationsportfolio besitzt.
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Abbildung I11-3 Vergleich der Qualifikationsportfolios der Chemiebranche
und von Unternehmen B
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Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99

Die Spezifitit des Unternehmens in Deutschland (SpezlndivD)

Neben den Branchen kann aber auch der gesamte deutsche Arbeitsmarkt als
relevanter Arbeitsmarkt angesehen werden. Analog zum ersten Spezifitdtsmal3
wird deshalb 1m Folgenden ein Mall fiir die Spezifitit der
Unternehmensanforderungen im Unternehmen des Befragten im Vergleich zu
den Anforderungen auf dem gesamten deutschen Arbeitsmarkt generiert (Spezln-
divD). Dazu werden die individuellen Qualifikationsportfolios aller Befragten —
analog zu den  Branchenqualifikationsportfolios - zu  einem
Qualifikationsportfolio fiir den gesamten deutschen Arbeitsmarkt aggregiert.
Dieser  stellt ein  Proxy fiir die  durchschnittliche  erwartete
Qualifikationskombination am deutschen Arbeitsmarkt (A peuseniane ) dar. Auch fiir
dieses Spezifititsmall (SpezlndivD) wird wieder ein Quotient gebildet aus der
Anzahl unwichtiger Qualifikationen, die ein Unternehmen am Deutschlandport-
folio wverlangt, im Verhiltnis zur Anzahl unwichtiger Qualifikationen.
SpezIndivD ist entsprechend gebildet als

Anzahl der im Unternehmen verwendeten deutschlandweit unwichtigen Qualifikationen

SpezlndivD =

Gesamtzahl der unwichtigen Qualifikationen in Deutschland

Analog zum ersten Spezifitditsmal ist auch hier das Qualifikationsportfolio eines
Unternehmens umso spezifischer, je mehr unwichtige Féhigkeiten es im
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Vergleich zur Gesamtzahl der unwichtigen Féahigkeiten im Deutschlandportfolio
besitzt. Um die Vorgehensweise nocheinmal zu verdeutlichen, wird in Abbildung
[11-4 das Deutschlandportfolio mit dem bereits bekannten Portfolio des
Unternehmens A aus der Chemiebranche verglichen.

Abbildung I11-4 Vergleich der Qualifikationsportfolios von Deutschland und
Unternehmen A
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Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99

Abgesehen von der Restkategorie 18, die die sonstigen Fachkenntnisse umfasst,
stellt die Qualifikation 7, die bereits erwihnte Anwendung von Computersoft-
ware, die wichtigste Qualifikation am deutschen Arbeitsmarkt dar. Diese wird
von tiber 30% aller Befragten verwendet. Es folgen in der Reihenfolge der relati-
ven Haufigkeit: Rechenkenntnisse (Qualifikation Nr. 1), schriftlicher Ausdruck
(Qualifikation Nr. 2), die Kenntnis von Arbeitsschutz und Unfallverhiitung (Qua-
lifikation Nr. 16) sowie Technikkenntnisse (Qualifikation Nr. 10). Am seltensten
wird Qualifikation Nr. 8, dies sind die Programmierkenntnisse, benotigt. Ledig-
lich 4% der Befragten gaben an, diese Qualifikation am Arbeitsplatz zu bendti-
gen. Insgesamt sind acht Qualifikationen (Nr. 1-3, 7, 10, 13, 16 und 18) im
Deutschlandportfolio als wichtig anzusehen, da sie von mehr als 10% der Befrag-
ten angegeben werden.

Vergleicht man nun das individuelle Portfolio des Arbeitnehmers in
Chemieunternehmen A, so erkennt man deutlich, dass dies — wie schon im
Vergleich zu seiner Branche — wiederum viele wichtige Qualifikationen auch am
gesamten deutschen Arbeitsmarkt abdeckt. Lediglich die noch relativ hiufig
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genannten Qualifikationen Nr. 3 (Verhandlungsfiihrung), Nr. 13 (Kenntnisse in
Personalfiihrung und Organisation) und Nr. 18 beherrscht der Arbeitnehmer
nicht. Von den zehn Qualifikationen, die als unwichtig anzusehen sind (4-6, 8, 9,
11, 12, 14, 15 und 17), wird im Chemieunternehmen A lediglich Qualifikation
Nr. 8 (Programmierkenntnisse) und Nr. 12 (Rechtskenntnisse) bendtigt. Sein
relativer Anteil an den unwichtigen Qualifikationen des deutschen Portfolios

betragt also %:0,2. Der Spezifitatsgrad ist auch hier vergleichsweise klein.

Insgesamt ist der Arbeitnehmer also recht allgemeinen, unspezifischen
Anforderung ausgesetzt.

Hohe Werte dieses Quotienten bedeuten demgegeniiber, dass ein Befragter sehr
idiosynkratischen Anforderungen bei seinem derzeitigen Arbeitgeber unterliegt,
verglichen mit allen anderen Unternehmen am deutschen Arbeitsmarkt. Seine
derzeitigen Anforderungen weisen dann also einen hohen Spezifitdtsgrad auf, fiir
den eine verstirkt unternehmensseitig finanzierte Weiterbildungsinvestition
erwartet wird.

Die Branchenspezifitdt (BrancheDgew)

Das dritte Spezifititsmall bildet ein Indikator fiir die Spezifitit der
Qualifikationsanforderungen einer Branche im Vergleich zu den Anforderungen
auf dem deutschen Arbeitsmarkt. Anders als bei den vorhergehenden
Vergleichen mit den unternehmensindividuellen Portfolios, wo ja nur Dummy-
Informationen tiiber die einzelnen Qualifikationen fiir die Individuen zur
Verfiigung standen, konnen bei dem Vergleich zwischen Branchen- und
Deutschlandportfolio die relativen Wichtigkeiten einzelner Qualifikationen
sowohl auf Branchenebene als auch auf Ebene des gesamten deutschen
Arbeitsmarktes genutzt werden. Dazu wird zunichst der Wichtigkeitsrang fiir
jede Qualifikation innerhalb der Branchen- wie auch des Deutschlandportfolios
ermittelt. Die am haufigsten bendtigte Qualifikation erhélt den Wichtigkeitsrang
eins, die am seltensten bendtigte Rang 18. Diese Wichtigkeitsringe der
Qualifikationen innerhalb der Branchen werden nun verglichen mit den
Wichtigkeitsrangen der Qualifikationen iiber alle Individuen in Deutschland
hinweg. Fiir jede einzelne Qualifikation innerhalb einer Branche ergibt sich
durch Subtraktion der Wichtigkeitsriange ein Rangabstand zum Rang der gleichen
Qualifikation 1m Deutschlandportfolio. Die aufaddierten Betrdge der
Rangabstinde bilden ein ungewichtetes Distanzmall zwischen den
Anforderungen einer Branche und den Anforderungen des Deutschland-
portfolios. Dariiber hinaus muss dem Umstand Rechnung getragen werden, dass
ein und derselbe Rangabstand im Vergleich der Portfolios von sehr
unterschiedlicher Wichtigkeit sein kann: Der Rangabstand von der wichtigsten
Qualifikation zur zweitwichtigsten betridgt ebenso eins wie der Abstand von der
17.- zur 18.-wichtigsten Qualifikation. Fiir die Spezifitit des Branchen-
Qualifikationsportfolios diirfte es aber von erheblich gréerer Wichtigkeit sein,
ob die Rangabstinde bei den wichtigsten Qualifikationen grol sind. Im
Gegensatz dazu diirfte es tendenziell unwichtig sein, ob die Branche in den eher
unwichtigen Qualifikationen vom Deutschlandportfolio abweicht oder nicht. Um
dies zu beriicksichtigen werden deshalb die oben ermittelten Rangabstdnde fiir
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jede Qualifikation mit der jeweiligen relativen Wichtigkeit dieser Qualifikation
im Deutschlandportfolio gewichtet. Eine grole Abweichung in einer insgesamt
relativ unwichtigen Qualifikation verdndert das Spezifititsmall also nur
unwesentlich, kleinere Abweichungen in wichtigen Qualifikationen konnen
hingegen das Spezifitditsmall deutlich erhohen. Als drittes Spezifititsmal} erhalt
man also ein gewichtetes Distanzmal}, welches angibt, wie ungewohnlich die
Branchenanforderungen (A4,.,., ) im Vergleich zu den Anforderungen am

deutschen Arbeitsmarkt (A peuscwana) sind. Sehr ungewdhnliche, d.h. spezifische
Qualifikationsportfolios haben die Hersteller von Biiromaschinen, Unternehmen
im Rundfunk- und Verlagswesen, Banken und Flugzeugbauer. Sehr
unspezifische Portfolios existieren hingegen in der Reisebranche, in der
Speditionsbranche und im Einzelhandel. Sind die Anforderungen sehr
ungewohnlich, so wird in der empirischen Analyse ein groB3erer
unternehmensseitiger Anteil an der Weiterbildungsfinanzierung erwartet.

Ein subjektives Spezifititsmaf3 (ANSpez)

Neben den ersten drei aus den objektiven Qualifikationsanforderungen
generierten SpezifititsmaBlen wird zusétzlich noch ein viertes, eher subjektives
SpezifititsmaBl (ANSpez) verwendet, welches direkt aus dem Fragebogen
abgeleitet ist. Die Beschéftigten wurden befragt, ob sie nach ihrer subjektiven
Einschidtzung einfach an ihrem derzeitigen Arbeitsplatz zu ersetzen wiren oder
nicht. Daraus wird ein Dummy abgeleitet, der den Wert eins annimmt, wenn die
Befragten angaben, an ihrem derzeitigen Arbeitsplatz nicht einfach ersetzbar zu
sein. Als Spezifititsmal ist dieser Dummy zu verwenden, da unterstellt werden
darf, dass ein Arbeitnehmer, der angibt nicht ersetzbar zu sein, offensichtlich
sehr spezifische Qualifikationen hat, die am Arbeitsmarkt nicht einfach zu finden
sind. Auch hier erwarten wir einen positiven Effekt auf das Ausmall
unternehmensfinanzierter Weiterbildung.

2.2.2 Die Verteilung von A

Der zweite zentrale unabhingige Parameter, der den unternehmensseitigen Anteil
an der Weiterbildungsfinanzierung theoriegemil treibt, ist die Streuung in der
Verteilung von 4. Theoretisch wurde eine positive Korrelation zwischen der
Varianz in der Verteilung von 4 und dem Investitionsengagement des
Unternehmens erwartet. LAZEAR (2004: 33) schlédgt vor, Branchen als Proxy fiir
Skill-Weights zu interpretieren. Zur Operationalisierung der Verteilung von A
werden deshalb, LAZEAR folgend, die bei den Spezifititsmallen eingefiihrten
Branchenqualifikationsportfolios genutzt.''* Als Proxy fiir die Streuung in der

"% Durch die Einfithrung der aggregierten Werte kann die Schitzung dem sogenannten aggre-
gation bias unterliegen. Individuen in derselben Branche konnen einige gemeinsame Vari-
anz-Komponenten aufweisen, die von den messbaren Faktoren nicht erfasst werden
(MOULTON 1990). Dies fiihrt zu einer positiven Korrelation der Fehlerterme zwischen un-
terschiedlichen Individuen derselben Branche und zu einer Unterschitzung der Standardfeh-
ler der Kovariate, welche auf der Branchenebene gemessen wurden. In unseren Berechnun-
gen wird deshalb eine Interdependenz der Fehlerterme auf der Branchenebene erlaubt wel-
cher einen downward bias der Standardfehler der aggregierten Variablen (MOULTON 1986;
1990) verhindert. Dies geschieht {iber die Nutzung von geclusterten robusten Standardfeh-
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Verteilung von A, der Variable Lambda, wird die Varianz innerhalb der
Branchenqualifikationsportfolios herangezogen. Dabei wird unterstellt, dass eine
hohere Varianz im Qualifikationsportfolio eine hohere Varianz in der Verteilung
von A approximiert. Je groBer diese Varianz, desto breiter sind die
Qualifikationsanforderungen in einer Branche definiert. Die Vorgehensweise soll
zunichst anhand der in Abbildung III-5 dargestellten beiden extrem stilisierten
Qualifikationsverteilungen verdeutlicht werden. Auf der Abszisse sind wieder
alle 18 Fahigkeiten abgetragen, die die Befragten angeben konnten. Auf der
Ordinate sind die relativen Haufigkeiten abgetragen, mit denen die einzelnen
Qualifikationen in der Branche verwendet werden.

Abbildung II1-5 Stilisierte Branchenqualifikationsportfolios
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Quelle: Eigene Darstellung

In Branche A wird von allen Beschiftigten dieser Branche nur eine einzige
Fahigkeit, namlich Fahigkeit 2, benétigt. Die Qualifikationsanforderungen dieser
Branche A sind also extrem eng. LAZEAR folgend wird fiir diese Branche fiir die
Verteilung von A eine Streuung von Null angenommen. In dem anderen
Extremfall, in Branche B, sind die Anforderungen gleichverteilt: Jede der vielen
verschiedenen Fahigkeiten wird hier von einem relativ kleinen Teil der

lern (WHITE 1980; DEATON 1997) mit den Branchen als Clustervariable in der geschitzten
Funktion. Mit dem Clusterbefehl wird somit der aggregation bias vermieden (AMMERMUL-
LER/KUCKULENZ/ZWICK 2006: 16, 20).
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Beschiftigten am Arbeitsplatz bendtigt. In dieser Branche haben die
Beschiftigten also ein extrem heterogenes Fahigkeitsportfolio. Diese Branche
weist also eine hohe Streuung in der Verteilung von A auf. Wie bereits im
Zusammenhang mit den Spezifititsmallen dargestellt, werden in der Realitit in
den verschiedenen Branchen jeweils einige Qualifikationen recht hdufig benétigt,
wahrend andere eher selten bendtigt werden. Die Varianz in den
Qualifikationsportfolios ist dabei von Branche zu Branche sehr unterschiedlich.

Exemplarisch werden in Abbildung I11-6 die Qualifikationsportfolios der Frisore
und der Feinmechaniker gegeniibergestellt. Die einzelnen Qualifikationen sind
dabei nach ihrer Wichtigkeit sortiert.'”” Bei den Friséren dominiert eine einzige
Qualifikation das Fahigkeitsportfolio. Dariiber hinaus gibt es insgesamt lediglich
vier Qualifikationen, die mehr als 10% der Befragten benétigen. Das Portfolio
der Feinmechaniker streut hingegen sehr stark. Hier werden lediglich sechs
Qualifikationen von weniger als 10% der Befragten benétigt. Fiir die Frisore
ergibt sich entsprechend eine sehr geringe Streuung in der Verteilung von A, fiir
die Feinmechaniker eine sehr hohe.

Abbildung I11-6 Streuung in den Branchenqualifikationsportfolios der Frisore
und der Feinmechanker
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Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99

Dabei ist zu beriicksichtigen, dass ein identisches 4 je nach Branche auf wenigen
oder auch auf vielen Qualifikationen beruhen kann. Die Varianz in den

"> Bei den Werten an der Ordinate handelt es sich um Wichtigkeitsréinge, und nicht mehr um
die Qualifikationsnummern, da es sich in den beiden Branchen natiirlich um
unterschiedliche Qualifikationen in den verschiedenen Rdngen handelt.
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Branchenqualifikationsportfolios [Var(BQP)] ergibt sich in Anlehnung an
(Wooldridge 2003: 709) aus:

Var(BOP)= E(X — p)’) mit  u=E(X)

X bezeichnet hier die Anzahl wichtiger Fahigkeiten, die ein Individuum besitzt. u
ist die Anzahl wichtiger Fahigkeiten im Qualifikationsportfolio, also der
Erwartungswert E iiber alle X. Da das Frisérhandwerk ja lediglich vier wichtige
Qualifikationen besitzt, 1st (x4, =4), wahrend in der Feinmechanik ja zwolf

Fahigkeiten als wichtig anzusehen sind (4,0 =12). Es wird also

berticksichtigt, wieviele Féhigkeiten der Durchschnitt der Befragten einer
Branche bendtigt und um wieviel die Verteilung um diesen Durchschnitt herum
streut. Eine einfache Berechnung der Streuungen in den Portfolios ohne
Berticksichtigung der Anzahl der Fahigkeiten wére hingegen nicht ausreichend
(vgl. zur Verwendung von Standardabweichungen in unterschiedlichen Fahigkei-
ten auch BARTEL/SICHERMAN 1998). Die Streuung bei den Frisoren ist empirisch
gering. Es gibt hier recht viele Individuen, die exakt vier Qualifikationen
besitzen. In diesem Falle ist die Varianz Null, da gilt X —x=4-4=0. Geringe

Streuungen in den Qualifikationsportfolios weisen neben Frisoren die
Reinigungbranche, aber auch das Hotelgewerbe auf. Im Gegensatz dazu streut
die Qualifikationsverteilung bei den Feinmechanikern immens um den
Durchschnitt elf herum. Es gibt hier zahlreiche Befragte, die lediglich zwei oder
drei Qualifikationen bendtigen aber auch viele, die mehr als elf Qualifikationen
bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber benétigen. Die Varianz ist hier entsprechend
grof, da (X —u) groB3 ist. Eine hohe Varianz tritt neben den Feinmechanikern

auch in der Branche der Biiromaschinenhersteller, der Feinmechanikbranche und
im Maschinenbau auf. Je groer nun also die Varianz in den
Branchenqualifikationsportfolios ist, desto groBer wird theoriegemi3 der
unternehmensseitige Anteil an der Weiterbildungsfinanzierung erwartet.

Eine mogliche Verzerrung, die sich aus dieser Vorgehensweise moglicherweise
ergibt ist, dass hier die Varianz liber die Gesamtzahl aller Fihigkeiten einer
Branche gebildet wird. Die Varianz in Branchen mit vielen Féhigkeiten wird
dementsprechend vermutlich liberschitzt, die Varianz in Branchen mit wenigen
Féahigkeiten vermutlich unterschitzt. Dariliber hinaus ist in dieser einfachen
Berechnung nicht beriicksichtigt, dass keine qualifikationsgenaue Zuordnung
iiber die jeweils angegebenen Kenntnissanforderungen an die Individuen einer
Branche erfolgt.''®

" Um den Unterschied zu verdeutlichen, sei angenommen, dass eine Branche aus zwei
Individuen bestehe, in der jeder liber zwei Qualifikationen aus den moglichen 18 verfiige.
Allein auf Basis der Anzahl der Fihigkeiten wiirde sich bei der Berechnung der
Standardabweichung ein Wert von Null ergeben. Es wiére ein sehr homogenes Portfolio zu
unterstellen. Nicht beriicksichtigt in dieser einfachen Berechnung ist jedoch, dass es sich bei
den insgesamt vier angegebenen Qualifikationen entweder um identische, iiberlappende
oder génzlich differierende Qualifikationen handeln kann. Bei dieser exakten Betrachtung
der einzelnen Qualifikationen variiert die Streuung natiirlich stark, je nachdem ob es sich
um dieselben Qualifikationsanforderungen oder differierende handelt.
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2.2.3 Die exogene Entlassungswahrscheinlichkeit

Ein ebenfalls positiver Effekt auf das Ausmall unternechmensfinanzierter
Weiterbildung wird theoriegeméll fiir den dritten zentralen Parameter, das
exogene Entlassungsrisiko, erwartet. Dabei ist vor allem zu beachten, dass der
Parameter g im theoretischen Modell vollstindig exogener Natur ist. Dieser Fakt
ist von grofer Bedeutung, da die Analyse der bestehenden Literatur zu den
Ertrdgen aus Weiterbildung ja zeigt, dass gerade die
Entlassungswahrscheinlichkeit mit der Teilnahme an Weiterbildung hoch negativ
korreliert ist. [Eine Teilnahme an Weiterbildung, insbesondere die
unternehmensfinanzierte, senkt die Entlassungswahrscheinlichkeit signifikant
(PANNENBERG 2001: 290)."" Eine dhnliche Wirkungsrichtung darf fiir die stark
negative Korrelation zwischen der in der BIBB-IAB-Erhebung 1998/99
abgefragten Einschitzung iiber die individuelle Entlassungswahrscheinlichkeit
und dem AusmaB unternehmensfinanzierter Weiterbildung unterstellt werden.'"®
Um die theoretisch geforderte Exogenitit der Entlassungswahrscheinlichkeit
sicherzustellen, wird deshalb ein Mal} gewahlt, welches die wirtschaftliche Lage
des Unternehmens, in dem der Befragte beschiftigt ist, abbildet. Die Befragten
sollten angeben, ob sie die derzeitige Lage ihres Unternehmens eher gut oder
eher schlecht einschitzen. Bei dieser Aussage ist die verlangte Exogenitit
plausibel, da die Weiterbildung eines einzelnen Arbeitnehmers keinen oder nur
einen geringen Einfluss auf die wirtschaftliche Lage des gesamten Unternehmens
haben diirfte. Aus den Einschidtzungen zur wirtschaftlichen Lage, in der sich das
eigene Unternehmen befindet, wird ein Dummy (riskWilage) generiert, der den
Wert 1 annimmt, wenn die wirtschaftliche Lage des eigenen Unternehmens als
eher schlecht eingeschitzt wird und somit ein hohes Entlassungsrisiko unterstellt
werden darf. Der Wert Null steht fiir eine gute wirtschaftliche Lage.'"

2.2.4 Die Marktdichte am externen Arbeitsmarkt

Der vierte zentrale Modellparameter ist die Marktdichte. Da ex ante nicht
eindeutig 1ist, welches {iberhaupt der relevante Arbeitsmarkt fiir einen
Arbeitnehmer im Falle seiner Entlassung ist, werden im Folgenden zwei
Marktdichtevariablen generiert, eine regionale und eine branchenspezifische.

"7 Auf der Basis des SOEP fiir den Zeitraum 1984 bis 1997 zeigt PANNENBERG (2001), dass
Minner mit Weiterbildungsinvestitionen in einem Folgezeitraum von bis zu sechs Jahren,
selbst unter Beriicksichtung von Selektionseffekten, ein geringeres Arbeitslosigkeitsrisiko
aufweisen als Nichtteilnehmer. In der kurzen und mittleren Frist schiitzt Weiterbildung
somit vor Arbeitslosigkeit. Gleiches findet sich fiir Frauen in der kurzen Frist (bis zu drei
Jahren). Hier verliert sich allerdings der signifikant negative Einfluss von Investitionen in
die berufliche Weiterbildung im 6-Jahreszeitraum.

Eine eigene Berechnung auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung ergibt sich fiir die Korrelation
von dieser subjektiven Einschéitzung der Entlassungswahrscheinlichkeit mit dem Ausmal
unternehmensfinanzierter Weiterbildung ein Koeffizienten von -0.11.

Es muss dabei natiirlich angenommen werden, dass sich die wirtschaftliche Lage des
Unternehmens, in dem der Befragte beschéftigt ist, in den letzten zwei Jahren, also dem
Erhebungszeitraum, nicht verdndert hat. Entscheidend fiir das zugrunde liegende
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Investitionskalkiil ist ja gerade die exogene Entlassungswahrscheinlichkeit in £, also bevor

die Weiterbildungsinvestitionen stattgefunden haben.
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GemiB der theoretischen Uberlegungen stellt die Arbeitsmarktdichte die Anzahl
von Job-Angeboten dar, die ein Arbeitnehmer im Falle seiner Entlassung auf
dem relevanten Arbeitsmarkt fiir einen gegebenen Sucheffort erhdlt. LAZEAR
(2004: 22) selbst schldgt zur Operationalisierung der Marktdichte vor, die Anzahl
offener Stellen mit der Anzahl tatsdchlich Arbeitssuchender zu verbinden, da die
Einbeziehung lediglich der absoluten Anzahl offener Stellen keine hinreichende
Auskunft {iber das tatsdchliche relative Angebot an Arbeitsplitzen auf dem
relevanten Arbeitsmarkt gebe. ADDISON/CENTENO/PORTUGAL (2004) schlagen
deshalb die Verwendung von FlussgroBen (arrival rates) vor, die als
dynamisches Mal} die Situation und die Volatilitdit am relevanten Arbeitsmarkt
und damit die Situation, der sich ein Arbeitnehmer im Falle einer Entlassung
gegeniibersieht, besser widerspiegelt. Die hier gewidhlte Operationalisierung der
FlussgroBen ist dabei an EBMER (1990) angelehnt. Er nutzt die Informationen
zum Zugang offener Stellen, die von der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung erfasst
werden. Diese werden hier jeweils ins Verhéltnis gesetzt zur Gesamtzahl der
Erwerbsbevolkerung am relevanten Arbeitsmarkt.'?

Die Arbeitsmarktdichte am regionalen Arbeitsmarkt (AMDreg)

Der regionale Arbeitsmarkt darf im Falle einer Entlassung als relevant fiir den
Arbeitnehmer angesehen werden, da die Bereitschaft zur geographischen
Mobilitdt in Deutschland vergleichsweise niedrig ist (ACEMOGLU/PISCHKE 1998
und BACKES-GELLNER/VEEN 2006). Analog zu BUCHEL/VAN HAM (2003)
werden zur Generierung des MalBles fiir die regionale Arbeitsmarktdichte
(AMDreg) die Individualdaten der BIBB/IAB-Erhebung mit
Regionalcharakteristika verkniipft (vgl. CARRINGTON 1993), indem die Daten der
offiziellen deutschen Arbeitsmarktstatistik (ANBA 1998 und ANBA 1999) den
Bundeslanddummies der BIBB/IAB-Erhebung zugespielt werden.'?!

Die regionale Arbeitsmarktdichte errechnet sich entsprechend aus dem
Quotienten der Zuginge offener Stellen bei den Arbeitsimtern eines
Bundeslandes im Verhéltnis zu der Gesamtzahl der Erwerbspersonen in diesem
Bundesland.'*

Zugang offener Stellen je Bundesland
AMDreg = gang off /

Gesamtzahl der Erwerbspersonen je Bundesland

20 Eher statische MaBe verwenden hingegen BRUNELLO/GAMBAROTTO (2007) und
BRUNELLO/DE PAOLA (2004), die die Arbeitsmarktdichte iiber die Dichte der Wohnbevol-
kerung in einer Region operationalisieren. Alternative statische Malle sind die Arbeitslosen-
quoten in einer Region (BISHOP 1991). DEVEREUX (2005) beriicksichtigt zusétzlich zu den
Arbeitslosenquoten allerdings noch den business cycle in unterschiedlichen Branchen.

Eine feinere regionale Untergliederung etwa nach Raumordnungsbereichen wie etwa bei
BRUNELLO/GAMBAROTTO (2007) oder nach wirtschaftlich zusammenhédngenden Regionen
wie bei MUHLEMANN/WOLTER (2006) wire natiirlich fiir eine tiefergehende Analyse
wiinschenswert. In der vorliegenden Arbeit wird darauf aber verzichtet.

Die verwendeten Werte sind Durchschnittswerte der beiden Bezugsjahre der BIBB/IAB-
Erhebung. Dazu werden die Quartalswerte der Jahre 1998 und 1999 gemittelt.
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Theoriegemdll wird ein negativer Einfluss zunehmender Marktdichte auf den
unternehmensseitigen Finanzierungsanteil an der Weiterbildungsinvestition
erwartet.

Die branchenspezifische Arbeitsmarktdichte (AMDbr)

Die Branche ist ebenfalls als relevanter Arbeitsmarkt anzusehen, da ein
Arbeitnehmer nach einer Entlassung zunédchst innerhalb seiner Branche
versuchen wird, einen Arbeitsplatz zu finden, da ein Branchenwechsel
vermutlich hohe Abschreibungen auf sein branchenspezifisches Humankapital
nach sich ziehen wiirde (BARTEL/SICHERMAN 1998). Die branchenspezifische
Arbeitsmarktdichte (AMDBr) errechnet sich, analog zur regionalen
Arbeitsmarktdichte, aus dem Quotienten der bei den Arbeitsimtern gemeldeten
Zuginge offener Stellen in einer Branche im Verhéltnis zu der Gesamtzahl der
Erwerbspersonen in dieser Branche.'*?

Zugang offener Stellen je Branche

AMDbr = Gesamtzahl der Erwerbspersonen je Branche

Auch fiir die branchenspezifische Arbeitsmarktdichte wird theoriegemall ein
negativer Einfluss auf den Unternehmensanteil erwartet.

2.3  Vorstellung der Kontrollvariablen

Die Analyse der bestehenden Literatur (vgl. Kapitel I) deckte zahlreiche
Parameter auf, die die Weiterbildungsbeteiligung der Individuen treiben. Um
einen unverzerrten Effekt'** der aus dem Skill-Weights Approach abgeleiteten
Modellparameter auf den unternehmensseitigen Finanzierungsanteil schitzen zu
konnen, werden in die Berechnungen zahlreiche Kontrollvariablen einbezogen.
Diese decken, soweit die BIBB/IAB-Erhebung dazu Informationen enthélt, die
bisher bekannten Weiterbildungsdeterminanten ab. Der Datensatz enthilt dazu
eine Fiille moglicher Kovariate, mit Informationen zu Arbeitnehmer-,

' Zur Vermeidung von Multikollinearititen muss aus schitztechnischen Griinden allerdings
eine andere Branchenklassifizierung gewihlt werden als bei der Verwendung der Branchen
als Kontrollvariablen. Aus diesem Grund wird bei der Arbeitsmarktdichtevariable auf die in
der amtlichen Arbeitsmarktstatistik verfiigbare Klassifizierung nach
Wirtschaftsunterabschnitten, nach der Klassifizierung der Wirtschaftszweige fiir die
Statistik der Bundesanstalt fiir Arbeit (WZ 93/BA) (ANBA 1998) zuriickgegriften.

Schitzergebnisse werden als verzerrt angesehen, wenn die Bedingungen, die an eine
unverzerrte Schitzung gestellt werden, verletzt sind (WOOLDRIDGE 2003: 84ff.). Fiir die
Begriindung der eingefiigten Kontrollvariablen ist vor allem die Annahme, dass der
Fehlerterm & normalverteilt ist und in der Erwartung = 0 ist [N ~ (¢2,0)]. Es muss also

gelten: E(g

X,,X,,...,x, Kkorreliert ist, nicht in die Berechnung mit eingefiigt werden, so ist obige
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X{3 Xy s xk): 0. Wird also ein wichtiger Faktor, der mit einem der Regressoren

Bedingung verletzt (omitted variable bias).
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Unternehmens- und Arbeitsplatzcharakteristika.'” Damit wird sichergestellt,
dass das individuelle Weiterbildungsausmaf; insgesamt konstant gehalten wird
und somit der unternehmensseitige Finanzierungsanfeil an der Weiterbildung
isoliert werden kann. Dariiber hinaus erhoht die FEinbeziehung der
Kontrollvariablen natiirlich die Gesamtgiite der Schitzmodelle.

Da es sich bei dem verwendeten Datensatz um einen Querschnittsdatensatz
handelt, konnen 6konometrische Modelle zur Bestimmung von Kausalitdten und
zur Reduzierung arbeitnehmerindividueller Einfliisse nicht angewendet werden.
Dies stellt insofern ein Problem dar, als dass Verzerrungen, die aus
arbeitnehmerindividueller unbeobachteter Heterogenitit heraus resultieren,
anders als in Léngsschnittanalysen, nicht addquat vermieden werden konnen.
Durch die Einbeziehung moglichst vieler Kontrollvariablen soll moglichen
Verzerrungen durch unbeobachtbare Heterogenitidt der Befragten, etwa bzgl.
Motivation oder der individuellen Leistungsbereitsschaft, entgegengewirkt
werden. Bei der Vorstellung der verwendeten Kontrollvariablen wird deshalb in
aller Kiirze auch immer begriindet, welche Verzerrung durch die Einbeziehung
verringert werden kann. Insgesamt gehen 61 Kontrollvariablen in die
Schitzungen ein.

2.3.1 Arbeitnehmercharakteristika

Hochster allgemeinbildender Schulabschluss

Aufgrund der Komplementaritit von Bildungsinvestitionen ist einer der
umfassend belegten Befunde, dass das Ausmall an Schulbildung mit dem
Ausmall an Weiterbildung stark positiv korreliert. Eine Kontrolle des héchsten
Schulabschlusses ist also unerldsslich (vgl. KRIECHEL/PFANN 2005: 226) und,
wie aus der Diskussion des Forschungsstandes ersichtlich, Standard in fast allen
Studien zum Weiterbildungsausmal3. Der hochste Schulabschluss geht mit sechs
Dummies in die Berechnungen ein'*®: ohne Schulabschluss (ohneabschl), mit
Sonderschulabschluss  (Sonderschule), Hauptschulabschluss (Hauptschule),
Realschulabschluss  (Realschule), Fachhoschulreife (FHreife), allgemeine

Hochschulreife (4bitur). Referenzkategorie ist der Dummy ohneabschl.

Hochster berufsbildender Abschluss

Analog zum hochsten Schulabschluss wird standardgemédB3 auch der hochste
Berufsausbildungsabschluss in allen folgenden Berechnungen konstant gehalten.
Der hochste Berufsausbildungsabschluss geht mit sechs Dummies in die
Berechnungen ein: ohne Berufsausbildungsabschluss (OhneAusb), Fachschule
(Fachschule), Lehre (Lehre), Meister oder Fachwirt (MeisterFachw),
Fachhochschulabschluss (FH), Universititsabschluss (Uni). Referenzkategorie ist
der Dummy Fachschule.

125 Varjablen, die Arbeitsmarkscharakteristika abbilden, werden bereits durch die erkldrenden
Variablen AMDreg und AMDbr einbezogen.
126 Der Variablenname ist jeweils in Klammern kursiv angegeben.
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Berufliche Stellung

Das Ausmal} unternehmensfinanzierter Weiterbildung wird wie beschrieben
ebenfalls stark determiniert durch die berufliche Stellung. Aus diesem Grunde
wird ein Dummy (Arbeiter) eingefiihrt, der den Wert eins annimmt, wenn der
Arbeitnehmer die berufliche Stellung eines Arbeiters hat und den Wert Null,
wenn der Befragte Angestellter (Referenzkategorie) ist.'”’

Alter

Als weitere Standardkontrollvariable wird das Alter (4lter) einbezogen. In der
dargestellten Literatur wurde deutlich, dass der Einfluss des Alters nicht-linearer
Natur zu sein scheint. Aus dieser Nichtlinearititsvermutung heraus wird
zusitzlich noch das quadrierte Alter (4lter?) in die Regressionen miteinbezogen.

Betriebszugehorigkeitsdauer

Einer dhnlichen Rationalitit wie die Einbeziehung des Alters folgt auch die
Betriebszugehorigkeitsdauer (Tenure) und der quadrierten
Betriebszugehorigkeitsdauer (Tenure?). Diese Variable dient in vielen Studien
als Proxy fiir spezifisches Humankapital. Je ldnger ein Arbeitnehmer im
Unternehmen verweilt, desto mehr spezifisches Humankapital wird er
akkumuliert haben. Um zwischen dem theoriegeméfl aus allgemeinen
Fahigkeiten gebildeten Spezifititsgrad und dem mit zunehmender
Betriebszugehorigkeitsdauer ~ akkumulierten  spezifischen =~ Humankapital
differenzieren zu konnen, ist die Einbeziehung dieser Variablen unerlésslich.
Zusitzlich erlaubt sie auch, die in dieser Arbeit erzielten Ergebnisse mit denen
bisheriger Studien zum AusmalBl unternehmensfinanzierter Weiterbildung zu
vergleichen. Die Einbeziehung stellt zudem einen starken Robustheitscheck fiir
die Ergebnisse dar, da alle Investitionen, die spezifisches learning-by-doing
betreffen, konstant gehalten werden und ausschlieBlich der Spezifititseffekt, der
aus der Variation in den Qualifikationsportfolios heraus resultiert, analysiert
werden kann.

Arbeitsmarkterfahrung

Analog zum Alter wird auch die Arbeitsmarkterfahrung (Exp) sowie wegen der
Nichtlinearitdtsvermutung die quadrierte Arbeitsmarkterfahrung (Exp2) in den
Regressionen konstant gehalten.'*®

Geschlechtsdummy

Der Effekt des Geschlechts auf die Weiterbildungsteilnahme war in den
vorgestellten Studien nicht eindeutig. Wihrend frithere Studien c.p. eine
geringere Weiterbildungsbeteiligung der Frauen aufzeigten, verneinen neuere

27" Andere im Datensatz abgefragte berufliche Stellungen (Beamte und Selbstindige) wurden
in der Datenselektion ja ausgeschlossen und werden dementsprechend nicht einbezogen.

Es kann analog zum Alter vermutet werden, dass je &lter ein Arbeitnehmer ist, er bereits die
Matchingprozesse am Arbeitsmarkt durchlaufen hat und dementsprechend von sich aus
spezifisch investieren wird. Die Arbeitsmarkterfahrung sollte also auch konstant gehalten
werden, um Verzerrungen zu vermeiden.
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Studien Unterschiede zwischen den Geschlechtern beim Weiterbildungsausmal.
Der Geschlechtsdummy (Mann), nimmt den Wert eins an, wenn es sich beim
Befragten um einen Mann handelt.

Kinderdummy

BUCHEL/PANNENBERG (2004) weisen darauf hin, dass es nicht das Geschlecht
ist, welches die Weiterbildungsbeteiligung beeinflusst, sondern dass es vor allem
die Betreuung von Kindern ist, die von der Weiterbildungsteilnahme abhélt. Aus
diesem Grund wird zusitzlich ein Dummy (Kinder) einbezogen, der den Wert
eins annimmt, wenn Kinder im Haushalt des Befragten leben.'”

Monatlicher Bruttoverdienst

Das Einkommen der Befragten wird in den Regressionen konstant gehalten, da
sich sowohl auf Basis des SOEP (BEHRINGER 1999) als auch auf Basis der
BIBB/IAB-Erhebung 1998/99 (BELLMANN/DIETRICH 2002) zeigt, dass die Wei-
terbildungsbeteiligung mit dem Arbeitseinkommen zunimmt. Aber auch noch aus
zwei anderen Griinden scheint die Einbeziehung geboten. Zum einen bildet das
Einkommen die tatsdchliche berufliche Stellung des Individuums in einer
Hierarchie differenzierter ab, also der Dummies Arbeiter und Angestellter. Da
die berufliche Stellung, wie gesehen eng mit dem Ausmall an Weiterbildung, die
ein Individuum erhilt, korreliert, sollte das Einkommen ebenfalls einbezogen
werden. Zum anderen konnen die Einkommensvariablen noch einen Teil der
unbeobachtbaren Heterogenitit der Befragten einfangen. Das Einkommen stellt
eine hochaggregierte Variable dar, in der nicht nur beobachtbare Merkmale wie
Schul- oder Berufsausbildung ihren Niederschlag finden, sondern vermutlich
auch unbeobachtbare Motivations- und Fahigkeitseffekte.'’

Der monatliche Bruttoverdienst ist im Datensatz in Kategorien angegeben."' Er
geht entsprechend mit neun Dummies in die Berechnungen ein: Einkommen
unter 1.000 DM (EK1000), Einkommen iiber 1.000 bis unter 2.000 DM
(EK2000), Einkommen {iiber 2.000 bis unter 3.000 DM (EK3000), Einkommen
tiber 3.000 bis unter 4.000 DM (EK4000), Einkommen iiber 4.000 bis unter 5.000
DM (EK5000), Einkommen iiber 5.000 bis unter 6.000 DM (EK6000),
Einkommen {iber 6.000 bis unter 8.000 DM (EK8000), Einkommen iiber 8.000
bis unter 10.000 DM (EK0000), Einkommen iiber 10.000 DM (EKueb10000)."*

129 Es kann dabei leider nicht unterschieden werden, wer die im Haushalt lebenden Kinder

tatsdchlich betreut.

ADDISON/CENTENO/PORTUGAL (2004) zeigen die Bedeutung des Einkommens c.p. deutlich
auf. Die Autoren ermitteln auBerdem, dass der Lohn des Arbeitnehmers positiv mit den
Jobangeboten korreliert. Die Lohnhohe beeinflufit dadurch also auch die Marktdichte, die ja
operationalisiert wurde durch die relative Anzahl Jobangebote, die ein Arbeitnehmer am
Arbeitsmarkt erwarten kann. Insofern verringert der Einbezug des Einkommens den omitted
variable bias fir die Marktdichetevariable.

Auf eine Metrisierung der Einkommensangaben wie bei KUCKULENZ (2006) wird hier
verzichtet.

Im Datensatz sind auch Personen mit sehr hohen Einkommen enthalten.
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Einschdtzung der individuellen Entlassungswahrscheinlichkeit

Neben der exogenen Entlassungswahrscheinlichkeit ¢, die durch die
wirtschaftliche Lage des Unternehmens, in dem der Befragte beschiftigt ist,
approximiert wird, muss noch beriicksichtigt werden, dass das Ausmal} an
Weiterbildung natiirlich auch durch das endogene, individuelle Entlassungsrisiko
des Befragten beeinflusst sein kann.”’ Dariiber hinaus kann die endogene
Einschitzung aber auch mit der exogenen korreliert sein. Insofern reduziert die
Einbeziehung dieser Variablen zusétzlich den omitted variable bias der exogenen
Entlassungswahrscheinlichkeit. Im Fragebogen wird der Befragte um eine
Einschitzung gebeten, wie hoch er die Gefahr einschitzt, in nichster Zeit vom
Betrieb entlassen zu werden. Die Variable Risk ist auf einer vierstufigen Skala
ordinal skaliert. Geringe Werte bedeuten, dass das Entlassungsrisiko als eher
gering eingeschitzt wird, hohe Werte, dass das Risiko hoch eingeschétzt wird.

Der Verwendung dieser Variablen steht aus modell-theoretischer Perspektive das
Argument entgegen, dass die hier verwendete endogene Entlassungs-
wahrscheinlichkeit  jeweils hoch  korreliert sein misste mit den
Spezifititsvariablen, da die Entlassungswahrscheinlichkeit die Bereitschaft des
Arbeitnehmers ja ebenfalls determiniert, spezifisch zu investieren. Empirisch
besteht jedoch kein Hinweis auf  Multikollinearitit, da  kein
Korrelationskoeffizient ~ der  Spezifititsvariablen mit der endogene
Entlassungswahrscheinlichkeit einen Wert von iiber 0.1 erreicht.

Anzahl Arbeitslosigkeitszeiten

Dariiber hinaus wird in den nachfolgenden Regressionsmodellen die Anzahl
bisheriger Arbeitslosigkeitsphasen des Befragten mit der metrischen Variable
ALHaeuf konstant gehalten, da vermutet werden kann, dass diese zum einen
unbeobachtbare Heterogenititen approximiert. Die Tatsache, dass ein
Arbeitnehmer hiufige Arbeitslosigkeitsphasen aufweist, konnte, wenn
gleichzeitig vor allem Bildungs- und Berufsabschliisse, aber auch das Alter
konstant gehalten werden, auf mogliche Motivationsdefizite, krankheitsbedingte
Austfille oder andere im Datensatz nicht erfasste Heterogenititen zuriickzufiihren
sein, die ebenfalls das AusmaBl unternehmensfinanzierter Weiterbildung
beeinflussen.

Zum anderen wird durch die Variable der omitted variable bias verringert, indem
weitere mogliche endogene Einfliisse auf den zentralen Parameter des exogenen
Entlassungsrisikos verringert werden. Dies ist der Fall, da die individuelle
Einschitzung der wirtschaftlichen Lage, in der sich ein Unternehmen befindet,
negativ korreliert mit der Anzahl vorheriger Arbeitslosigkeitsphasen.

133 zur Diskussion der endogenen und exogenen Entlassungswahrscheinlichkeit vgl. Abschnitt
2.2.3. Es konnte eingewendet werden, dass die individuelle Entlassungswahrscheinlichkeit
natiirlich nicht unabhéngig von der exogenen Entlassungswahrscheinlichkeit ist. Tatséchlich
korrelieren beide Variablen positiv mit einem Korrelationskoeffizient von 0,31. Dieser ist
allerdings bei weitem zu gering, um eine Verzerrung der Ergebnisse zu erwarten. Im Gegen-
teil diirfte die Einbeziehung beider Variablen die Robustheit der Ergebnisse der exogenen
Variable noch unterstreichen.
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2.3.2 Arbeitsplatzcharakteristika

Die Arbeitsplatzcharakteristika gehen mit zwei Kontrollvariablen in die
Schitzungen ein.

Technisierungsgrad des Arbeitsplatzes

Die Literaturanalyse hat ergeben, dass der Technisierungsgrad und die
Komplexitdt der Anforderungen am Arbeitsplatz einen starken Einfluss auf das
Ausmal} unternehmensfinanzierter Weiterbildung ausiibt. Die aus diesem Grund
einbezogene Variable TechgradAP stellt fiinfstufig ordinal hierarchisiert den
Technisierungsgrad des Arbeitsplatzes des Befragten dar. Auf der untersten Stufe
verwendet der Befragte nur einfaches Arbeitsgerdt und Werkzeug, auf der
obersten Stufe programmgesteuerte Arbeitsmittel. Die Variable TechgradAP
wird aber auch noch aus anderen Griinden in die Berechnungen einbezogen. Es
kann vermutet werden, dass die Spezifitdit des Arbeitsplatzes durch die
Komplexitdt der technischen Anforderungen am Arbeitsplatz beeinflusst ist. Je
komplexer die technischen Anforderungen an einem Arbeitsplatz sind, desto
spezifischer diirften auch die Féhigkeiten des Arbeitnehmers sein. Um in
Schétzungen zu vermeiden, dass statt des reinen theoretischen Spezifitétseffektes

(A-2) der Fihigkeitsportfolios nur der Effekt etwa einer Maschine, die

spezifische Fahigkeiten voraussetzt, gemessen wird, ist diese Variable von grof3er
Bedeutung. Dariiber hinaus kontrolliert diese Variable den Effekt, dass nicht
etwa Befragte, die in technischen Berufen beschiftigt sind, per se als
systematisch spezifischer angesehen werden.

Wochenarbeitszeit

Es beeinflusst die Weiterbildungsbeteiligung stark, ob der Befragte in Teilzeit
oder Vollzeit tatig ist. Dariiber hinaus diirfte die Wochenarbeitszeit mit dem
ebenfalls kontrollierten Einkommen (monatlicher Bruttoverdienst) systematisch
korrelieren, weshalb ein Einbezug sinnvoll erscheint. Die BIBB/IAB-Erhebung
enthélt detaillierte Informationen iiber die Wochenarbeitszeit, welche mit der
metrischen Variable Woarbzeit in den Schitzungen beriicksichtigt wird.'**

2.3.3 Unternechmenscharakteristika

Betriebsgrofe

Einer der zentralen empirischen Fakten ist der Befund, dass die Grofle des
Unternehmens stark positiv mit dem Weiterbildungsausmal} korreliert. Vor allem
kleine Unternehmen bilden deutlich weniger weiter als mittlere und grof3e
Unternehmen. Die Einbeziehung der BetriebsgroBe'*® wird deshalb die Giite der
Schitzung deutlich erhohen. Dariiber hinaus muss die Betriebsgrof3e einbezogen

3% Die Variable gibt die wochentliche Arbeitszeit einschlieBlich regelmaBiger Uberstunden an.

> Im Datensatz wird nicht die UnternehmensgroBe abgefragt, sondern die Anzahl Personen,
die in dem Betrieb beschiftigt sind, in dem der Befragte titig ist. Falls der Befragte in
einem Zweigbetrieb einer groBeren Firma arbeitet, so wird die Beschéftigtenzahl des
Zweigbetriebes abgefragt. Insofern wird im Folgenden statt von Unternehmensgrofie von
BetriebsgroBe gesprochen.
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werden, da vermutet wird, dass sie einen Einfluss auf mindestens einen der
zentralen erkldrenden Parameter ausiibt: In groBen Betrieben sind Mitarbeiter
eher bereit, spezifisch zu investieren (LAZEAR 2004), da die Tétigkeiten
innerhalb dieser Betriebe viel weiter differenziert sind, und trotz groBler
Spezialisierung c.p. mit groBerer Wahrscheinlichkeit passende Arbeitsplétze
innerhalb des Betriebs gefunden werden konnen als in einem kleinen Betrieb.
Die BetriebsgroBBe geht mit sechs Dummies in die Berechnungen ein: Betriebe
mit weniger als 10 Beschiftigten (Groesse9), Betriebe mit einer
Beschiftigtenzahl zwischen 10 und 49 Mitarbeitern (Groesse49), zwischen 50
und 99 Mitarbeitern (Groesse99), zwischen 100 und 499 Mitarbeitern
(Groesse499), zwischen 500 und 999 Mitarbeitern (Groesse999) und Betriebe
mit einer Beschéftigtenzahl tiiber 1.000 Mitarbeitern (Groessel(000ueb).
Referenzkategorie ist Groesse99.

2.3.4 Arbeitsmarktcharakteristika

Neben den zentralen erkldrenden Variablen zur Marktdichte werden noch zwei
Parameter einbezogen, die die Arbeitsmarktcharakteristika abbilden. Zusétzlich
wird ein Set von Branchendummies in alle Schitzungen einbezogen.

Gemeindegrofienklassen

Aus der Literatur ist bekannt, dass die Grof8e der Stadt oder Agglomeration, in
der sich ein Unternehmen befindet, einen Einfluss auf das Ausmal} an
Weiterbildung hat (HAWLEY 2004; MILLS 2000), wobei die Wirkungsrichtung
dabei nicht eindeutig ist. Positiven Agglomerationseffekten stehen dabei negative
Poaching-Effekte gegeniiber. Durch das Einfligen dieser Kontrollvariable wird
versucht, neben dem origindren Einfluss auf die Weiterbildungsbeteiligung, das
statische  Arbeitsangebot am  Arbeitsmarkt konstant zu halten. Die
Gemeindegréfe geht mit fiinf Dummies in die Berechnungen ein: Gemeinden
unter 5.000 Einwohnern (GemJ5), Gemeinden zwischen 5000 und 20.000
Einwohnern (Gem20), Gemeinden zwischen 20.000 und 100.000 Einwohnern
(Gem100), Gemeinden zwischen 100.000 und 500.000 Einwohnern (Gem500)
und schlieBlich Gemeinden mit mehr als 500.000 Einwohnern (Gemueb500).
Letztere ist die Referenzkategorie.

Regionaldummy

Die Literaturanalyse ergibt, dass starke Unterschiede hinsichtlich der
Weiterbildungsbeteiligung vor allem zwischen west- und ostdeutschen
Bundeslédndern auftreten und weniger innerhalb der beiden Landergruppen (AM-
MERMULLER/KUCKULENZ/ZWICK 2006). Aus diesem Grund wird der
Regionaldummy Ost? in die Regressionen eingefiihrt, der den Wert eins annimmt,
wenn der Befragte in einem der fiinf ostdeutschen Bundesldnder oder in
Ostberlin wohnhaft ist.'*

% Eine Verwendung aller Bundeslanddummies als Kontrollvariablen wire aufgrund der
Kollinearitdt mit den zentralen erklirenden Marktdichtevariablen nicht moglich.
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Branchendummies

AbschlieBend soll noch dem Umstand Rechnung getragen werden, dass die
Weiterbildungsbeteiligung je nach Branche differiert. Als Kontrollvariablen kann
hier allerdings nicht mehr auf die 49 auf der NACE-Klassifikation beruhenden
Branchendummies zuriickgegriffen werden, da diese bereits verwendet wurden,
um die Streuung in der Verteilung von A abzubilden. Ein Einbezug wiirde zu
vollstandiger Kollinearitét fiihren. Aus diesem Grund wird eine hoher aggregierte
Einteilung auf Basis der Wirtschaftszweigsystematik gewéhlt, die die
Kollinearitdt  verhindert. Die  Wirtschaftszweigsystematik  enthdlt 14
Wirtschaftszweigdummies, die in die Schédtzungen aufgenommen werden.

2.4 Deskriptive Befunde

Bevor im nichsten Abschnitt die Schidtzmethoden und die Ergebnisse der
multivariaten Schiatzungen  zum  AusmaBl  unternehmensfinanzierter
Weiterbildung prisentiert werden, gibt Tabelle III-1 einen Uberblick iiber die
deskriptiven Ergebnisse der zentralen Variablen."’

Das Ausmall unternehmensfinanzierter Weiterbildung ist sowohl in Anzahl
(WBAnz) als auch im Betrag (WBKost) vergleichbar mit anderen offiziellen
deutschen Weiterbildungsstatistiken. So nahmen alle Befragten im Schnitt an 1,1
MaBnahmen teil. Die Unternehmen investierten dabei im Befragungszeitraum
etwa 860 DM (ca. 440 €) pro Erwerbstdtigem. Zu beriicksichtigen ist dabei
allerdings, dass knapp 40% der Befragten im Befragungszeitraum an iiberhaupt
keiner Weiterbildungsmafinahme teilgenommen haben. Errechnet man das
durchschnittliche Ausmal unternehmensfinanzierter Weiterbildung
dementsprechend nur fiir die Befragten, die auch an einer Maflnahme
teilgenommen haben, so ergibt sich eine durchschnittliche Teilnahmehaufigkeit
von 2,26 und eine durchschnittliche Investitionssumme von 1776 DM (ca. 900
€). Dieser Betrag entspricht in seiner Hohe dem anderer Studien. Auf Basis der
IW-Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung wurden fiir das Jahr 1998 durch-
schnittliche Kosten pro Mitarbeiter in Héhe von 1.128 € ermittelt (WEIB 2000:
38ft.). Die CVTS II-Erhebung ermittelt hingegen fiir das Jahr 1999 eine durch-
schnittliche unternehmensseitige Investitionssumme von 1.723 € pro Teilnehmer
und 624 € pro Beschiftigtem. Die Personalaufwendungen der Teilnehmer nah-
men dabei den grofften Anteil an den Gesamtkosten ein (EGNER 2002). In der
Vorgingerstudie (CVTS I) werden fiir 1993 Kosten der betrieblichen Weiterbil-
dung in Hohe von 1.512 € je Weiterbildungsteilnehmer und 273 € pro Beschif-
tigtem errechnet (GRUNEWALD/MORAAL 1996).

B7 Die deskriptiven Ergebnisse zu den 61 verwendeten Kontrollvariablen finden sich im An-
hang.
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Tabelle I1I-1

Deskriptive Befunde zu den verwendeten Variablen'®

Variable Variablendefinition Anmerkungen Skala Mean Std. Dev.  Min. Max.
Abhéngige WBAnz Unternehmensseitiger An-  Anzahl Zdhlvar.  1,1378  1,3830 0 6
Variablen WBK. teil an der Weiterbildungs- S in DM isch 860,71 992,64 0 4773
ost finanzierung umme 1n metrisc , R
Spezindivr ~ OPCAfital metrisch  0,07846  0,13581 0 1
in der Branche
. s Je hoher, .
SpezindivD Spezifitdt in Deutschland . metrisch 0,10207  0,15828 0 1
o desto spezifischer
Spezifitdt
BrancheDgew  Branchenspezifitit metrisch 5,8583 1,4764 2,8 11,6
D . 1 = spezifisch .

Erkliirende ANSpez Subjektive Spezifitit 0 = unspezifisch nominal 0,55222  0,49727 0 1
Variablen Verteilung von A Lambda Strel}ung m den Brar}chen- Je “hoherz desto metrisch 6,0701 1,3730 2,2 9.4
qualifikationsportfolios groBBer die Streuung

Exogen_e.s Entlas- RiskWiLage Wirtschaftliche Lage des 1 i schlecht nominal 0.19346  0,39502 0 1
sungsrisiko Unternehmens 0=gut
AMDreg Regionale Arbeitsmarki- ) metrisch 14,148 4,41748 10,1 25,6
. dichte Je hoher, desto
Markudichte Brachenspezifische A dichter
AMDbr rachenIpeziIsehe A metrisch 15,730 16,3289 1,5 99,4

beitsmarktdichte

Kontroll-
variablen'”’

Arbeitnehmercharakteristika
Arbeitsplatzcharakteristika
Unternehmenscharakteristika
Arbeitsmarktcharakteristika

Quelle: Eigene Berechnungen mit STATA 9.2 auf der Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99

¥ Eine vollstindige Aufstellung der deskriptiven Befunde zu allen verwendeten Variablen befindet sich im Anhang.

%" Eine vollstandige Auflistung der Kontrollvariablen befindet sich ebenfalls im Anhang.
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Die ersten beiden Spezifititsmalle (SpezindivBr und SpezlndivD) sind zwischen
null und eins normiert. Dies soll verhindern, dass das Ausmal an Spezifitit durch
die reine Anzahl der bendtigten Fihigkeiten verzerrt wird. Bei der Branchenspe-
zifitit (BrancheDgew) ist diese Normierung nicht nétig, da ein auf den Abstén-
den der Wichtigkeitsrdnge beruhendes gewichtetes Distanzmal} kreiert wurde.
Bei dem vierten subjektiven Spezifititsmall (ANSpez) antworten im Durchschnitt
gut 55% der Befragten, dass eine Ausiibung der derzeitigen Tétigkeit durch einen
anderen Arbeitnehmer kurzfristig nicht moglich sei. Nimmt der Dummy den
Wert eins an, so ist davon auszugehen, dass der Befragte iiber recht spezifische
Fahigkeiten verfligen muss. Interessant ist, mit welcher Stirke die subjektive
Spezifititseinschdtzung mit den objektiven SpezifititsmaBlen korreliert. Die Kor-
relationskoeffizienten liegen bei etwa 0,20. Die subjektive Einschdtzung der Ar-
beitnehmer spiegelt also die objektive Spezifitit durchaus wieder. Lediglich die
Branchenspezifitit fillt mit einem Koeffizienten von 0,10 deutlich ab. Offen-
sichtlich ist die Branchenspezifitit im Vergleich zum gesamten deutschen Ar-
beitsmarkt fiir den Arbeitnehmer nur von untergeordneter Wichtigkeit. Die Vari-
anz in f(1) (Lambda) hat eine Starke zwischen 2,27 und 9,45. Bzgl. der exoge-

nen Entlassungswahrscheinlichkeit (RiskWiLage) geben lediglich gut 19% der
Befragten an, dass sich ihr Arbeitgeber in einer schlechten wirtschaftlichen Lage
befindet. Die groBe Mehrheit der Befragten beurteilt die wirtschaftliche Lage
ihres Arbeitgebers als gut. Fiir den letzten zentralen theoretischen Parameter, die
Marktdichte, ergibt sich fiir die beiden Indikatoren ein interessantes Bild. Die
durchschnittliche Arbeitsmarktdichte ist in beiden Variablen, wie nicht anders zu
erwarten, sehr dhnlich. Jedoch ist die regionale Arbeitsmarktdichte (4AMDreg)
erheblich homogener als die branchenspezifische (AMDbr).

3 Okonometrische Befunde zum unternehmensseitigen
Anteil an der Weiterbildungsfinanzierung

3.1 Auswahl der Schiatzverfahren

Der unternehmensseitige Anteil an der Weiterbildungsfinanzierung wird durch
zwei Variablen abgebildet, zum einen die Zéhlvariable WBAnz und zum anderen
die metrische Variable WBKost. Bei den Schitzmethoden muss dieses unter-
schiedliche Skalenniveau beriicksichtigt werden. Dariiber hinaus muss bei der
Wahl der Schiatzmethoden noch beriicksichtigt werden, dass die Anzahl an Per-
sonen, die im Beobachtungszeitraum an iiberhaupt keiner MaBnahme teilge-
nommen haben, mit etwa 40% der Grundgesamtheit erheblich umfangreicher ist,
als bei einer normalen Verteilung innerhalb der Variablen zu erwarten wére. Dies
wird mit der Verwendung von corner solution Modellen beriicksichtigt.'* Zu-

%9 Dariiber hinaus betrachten einige Autoren, z.B. BECKMANN (2002), die Weiterbildungsin-
vestitionsentscheidung des Unternehmens als einen zweistufigen Entscheidungsprozess.
Auf der ersten Stufe wird dabei entschieden, ob tliberhaupt unternehmensfinanzierte Weiter-
bildung angeboten wird, wahrend auf der zweiten Stufe {iber das Ausmal entschieden wird.
Im Anhang 2 der vorliegenden Arbeit werden zweistufige Schéitzverfahren (ein Poisson-
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niachst werden zwei klassische, sehr eng miteinander verwandte Schétzverfahren
fiir abhingige Zahlvariablen vorgestellt, dass Poisson-Modell und das Negative
Binomialmodell. Danach wird zur Berlicksichtigung der grolen Anzahl Nicht-
teilnehmer das Zero-inflated Poisson Modell (Z1P) vorgestellt.

Das Poisson-Modell

Zidhldaten konnen nicht linear geschétzt werden, da ein linearer Ansatz die dis-
krete Natur der abhéngigen Variablen ignoriert. Dariliber hinaus erlauben lineare
Modelle auch negative Outcomes, die aber bei Zihldaten nicht existent sind
(WOOLDRIDGE 2002: 573). Auch log-lineare Verfahren sind im Zahldatenfall
nicht adidquat und fithren zu verzerrten Ergebnissen (KING 1988). Klassischer-
weise kommen deshalb bei einer abhdngigen Zéhlvariable Poisson-Modelle zur
Anwendung. Poisson Regressionen bilden sozusagen eine Benchmark flir Z&hl-
variablen, &dhnlich wie die linearen Modelle fiir kontinuierliche Daten
(WINKELMANN 2003). Die Schétzgleichung lautet

E(y]%),%55000,%, )= exp( By + i, + Box, + fByx, + Byx, + BX)

mit  x, als Vektor der Spezifititsmale,
x, als Vektor der Streuung in der Verteilung f(1),
x, als Vektor der exogenen Entlassungswahrscheinlichkeit,
x, als Vektor der Marktdichte am externen Arbeitsmarkt und

X als Vektor der Kontrollvariablen.'*!

Die Wahrscheinlichkeitsfunktion eines Poissonprozesses lautet

e

Prob(X =k)= TR k=0,2,.

Die Anzahl ganzzahliger Ereignisse wird mit £ bezeichnet. 1 bezeichnet den Ver-
teilungsparameter der Poissonverteilung (X ~ Poisson(A)) (WINKELMANN

2003)."** Diese Funktion wird mittels Maximum-Likelihood-Ansatz geschiitzt.

Logit Hurdle Modell und ein Heckman-Selektionsmodell) vorgestellt sowie die zugehdrigen
Schitzergebnisse prisentiert.

Diese Struktur der Vektoren ist in allen Schétzungen identisch. Aus diesem Grunde werden
bei den folgenden Modellen nur die allgemeinen Schétzgleichungen aufgefiihrt. Die Nen-
nung der einzelnen Vektoren unterbleibt.

Wie auch bei den Tobit-Schitzungen konnen die abhéngigen Werte nicht logarithmiert wer-
den. Dies liegt vor allem an der starken Bedeutung der Nullen in beiden Modellen. Eine der
Hoéhe nach sinnvolle Interpretation der Ergebnisse ist nicht moglich. Approximativ kann in-
terpretiert werden: %AE(y | x)~ (100 ﬂ/)Ax/ (WOOLDRIDGE 2002: 574).
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Eine zentrale Annahme'® des Poisson-Modells liegt in der Gleichheit von Mit-

telwert und Varianz (equidispersion). Im vorliegenden Datensatz liegt jedoch
eine Verletzung obiger Varianzannahme vor, da die Varianz groBer ist als der
Mittelwert. Diese Situation wird als overdispersion bezeichnet. Die Ursachen
diirften im Vorhandensein einer zu groBBen Anzahl von Nullen, dem Problem der
excess zeroes liegen (WINKELMANN 2003). Diesem Problem wird spéter mit dem
ZIP-Modell begegnet.

Das Negative Binomialmodell

Das Negative Binomialmodell (Negbin) ist ein sehr eng mit dem Poisson-Modell
verwandtes, da sich die Poisson-Verteilung aus der Binomialverteilung ableitet.
Der einzige Unterschied besteht darin, dass hier anstatt der Poisson-Verteilung
die Negative Binomialverteilung zugrunde liegt. Bereits JOHNSON/KOTZ (1969)
zeigen, dass die negative Binomialverteilung die nichstliegende Alternative zur
Poisson-Verteilung ist. Da zahlreiche Studien (exemplarisch fiir Deutschland:
BECKMANN 2002), welche Zahldatenmodelle schétzen, auch negative Binomial-
modelle verwenden, wird ein solches hier ebenfalls geschétzt, um die Robustheit
der Ergebnisse des Poisson-Modells zu unterstreichen.

Das Zero-inflated Poisson-Modell (ZIP)

Excess Zeroes existieren immer dann, wenn es, wie im vorliegenden Fall, in den
zugrunde liegenden Daten mehr Nullen gibt, als man aufgrund der einfachen
Poisson-Verteilung erwarten wiirde. Zur Beriicksichtigung der Excess Zeroes
filhrte LAMBERT (1992) das Zero-inflated Poisson Modell in die Diskussion ein.
Dieses kombiniert eine bindre Variable (¢,) mit einer klassischen Zahlvariable

y:, so dass der beobachtete Zahlwert ( y,) gegeben ist durch

{ 0 wenn c¢; =1
Yi=q
Vi wenn c¢; =0

Die Wahrscheinlichkeit, dass ¢, =1 ist wird mit @, bezeichnet. Mit der Wahr-
scheinlichkeit o, ist also ist die einzig mogliche Beobachtung eine Null. Mit der
Gegenwahrscheinlichkeit (1—,) handelt es sich um eine Poisson-verteilte Vari-

' Die Poisson-Verteilung unterliegt strengen Annahmen, die durch die gegebene Datenstruk-
tur verletzt sein konnten. Eine zentrale Annahme des Poisson-Prozesses ist, dass alle Zahl-
ereignisse in der betrachteten Zeitperiode einem vollstdndig unabhéngigen (random) sto-
chastischen Prozess unterliegen miissen. Strengenommen sind diese Annahmen verletzt,
wenn der Prozess, der Ereignisse hervorbringt nicht ,,memory less® ist, also wenn die Ein-
trittswahrscheinlichkeit eines Ereignisses zwischen ¢ und ; +A von einem Ereignis in der

Vergangenheit abhéngt (WINKELMANN 2003). Selbst wenn eine eindeutige Identifikation
nicht moglich ist, kann jedoch vermutet werden, dass es sich bei Investitionen in Weiterbil-
dung nicht um einen vollstindig stochastischen Prozess handelt. Nichtsdestotrotz findet der
Poisson-Ansatz bereits Verwendung in der Weiterbildungsliteratur, da insgesamt die Vortei-
le des Ansatzes zur Beriicksichtigung von Zéhlvariablen schwerer gewichtet werden als die
Nachteile, die sich aus der Verletzung der Annahmen ergeben.
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able (WINKELMANN 2003: 148). Interessant an diesem Ansatz ist, dass zwei Ar-
ten von Nullen differenziert werden kdnnen. Zum einen kénnen Nullen aus dem
Regime mit ¢, =1 resultieren, bei dem ausschlieBlich die Ausprigung Null exis-

tiert. Zum anderen kann die Null aus der Poisson-Verteilung heraus resultieren.
Die Gesamtwahrscheinlichkeit einer Null ist also strikt groBer als die Poisson-
Wabhrscheinlichkeit fiir die Null, solange gilt @, > 0. Sowohl o, als auch die aus

der Poisson-Verteilung heraus resultierende Wahrscheinlichkeit hdngen dabei
von den Kovariaten ab. Das ZIP-Modell stellt folglich eine Art Selektionsmodell
dar. Die Beriicksichtigung dieser erhohten Nullwahrscheinlichkeit stellt den Kern
des Modells zur Reduzierung des Excess Zeroes-Problems dar. Mittels VUONG-
Test (VUONG 1989) kann zusétzlich die Vorteilhaftigkeit des ZIP- gegeniiber
dem einfachen Poisson-Modell ermittelt werden. Bei diesem Test werden die
geschitzten Wahrscheinlichkeitsfunktionen f(-) des ZIP- und des Poisson-

Modells verglichen."* In der Personalokonomik fand das ZIP-Modell Anwen-
dung bei HEITMULLER (2004) bei der Untersuchung der Determinanten von Ar-
beitsplatzwechseln. BECKMANN (2002) verwendet ein eng verwandtes Modell
zur Bestimmung der Erstausbildungsbeteiligung von deutschen Unternechmen.'*’

3.2 Vorstellung und Giite der Schitzmodelle

Modell 1 in Tabelle III-2 schitzt den Einfluss des kompletten Variablensets auf
die exogene Zihlvariable (WBAnz). In diesem Modell wird ausschlieBlich die
Zahlstruktur der abhéngigen Variablen berticksichtigt, aber nicht die besondere
Problematik der Excess Zeroes. Modell 1 dient hier lediglich als Basismodell.
Das in Modell 2 verwendete negative Binomialmodell stellt einen Robustheits-
check fiir Modell 1 dar. Es ist dem Poisson-Modell, wie bereits beschrieben, sehr
dhnlich und wird in einigen Studien alternativ zum Poisson-Modell verwendet.
Die Modelle 3 bis 8 sind auf der Basis des vorgestellten Zero-Inflated Poisson
Modells (ZIP) geschitzt, welches den Besonderheiten der Datenstruktur Rech-
nung trigt.'* Alle Modelle halten das Weiterbildungsausmaf iiber die Arbeit-
nehmer-, die Arbeitsplatz-, die Unternehmens- sowie die Arbeitsmarktcharakte-
ristika konstant. Die vollstindigen Modelle mit allen Kontrollvariablen befinden

' Diese Vorteilhaftigkeit ist, wie zu erwarten, fiir alle geschitzten ZIP-Modelle gegeben.

%5 Frithe Anwendung fand das ZIP-Modell in der Okonomie bei der Analyse der Determinan-
ten der Anzahl von Patentanmeldungen von Unternechmen. CREPON/DUGUET (1997b) ar-
gumentieren, dass die Unternehmen zunéchst grundsétzlich entscheiden, ob sie Patente an-
melden oder nicht. Erst wenn sie diese grundsétzliche Entscheidung getroffen haben, wird
die aktuelle Anzahl relevant. Selbst wenn sich das Unternehmen grundsitzlich dafiir ent-
scheidet, Patente anzumelden, kann es passieren, dass im Beobachtungszeitraum keine Pa-
tentanmeldungen erfolgen. Die beobachtete Null bei den Patentanmeldungen kann also aus
der 0-1-Entscheidung oder aus der Poisson-verteilten Anzahl heraus resultieren. Eine weite-
re recht frithe Arbeit untersucht die Determinanten der Anzahl von Arztbesuchen in unter-
schiedlichen Selbstbeteiligungsgruppen (VAN OPHEM 2000).

Die Vielzahl der verwendeten Modelle dient auBBerdem als Robustheitscheck. Die konsisten-
ten Ergebnisse iiber alle Schitzungen hinweg unterstreichen die Konsistenz und Robustheit
der Ergebnisse.
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Tabelle 111-2

Schitzergebnisse zum unternehmensseitigen Anteil an der Weiterbildungsfinanzierung: Die Zahlvariable WBAnz

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5 Modell 6 Modell 7 Modell 8
(Poisson) (Negbin) (Z1P) (Z1P) (Z1P) (Z1P) (Z1P) (Z1P)
Spezifitdtsmafie
SpezIndivBr 0.2373%%** 0.2757%** 1.2337%** 0.3850%**
(0.0647) (0.0819) (0.1574) (0.1340)
SpezindivD 0.8242%** 0.8720%** 1.0843%** 0.7938%***
(0.0697) (0.0834) (0.1198) (0.0635)
BrancheDgew -0.0045 -0.0028 -0.0076 -0.0082
(0.0037) (0.0046) (0.0072) (0.0067)
ANSpez 0.1064*** 0.1147*** 0.1717%** 0.1467%***
(0.0366) (0.0379) (0.0364) (0.0400)
Verteilung von 4
Lambda 0.0260*** 0.0249** 0.0290** 0.0387** 0.0178 0.0302** 0.0290** 0.0255*
(0.0096) (0.0109) (0.0139) (0.0161) (0.0127) (0.0148) (0.0138) (0.0146)
Entlassungsrisiko
RiskWiLage 0.0646*** 0.0658** 0.0670 0.0544 0.0567 0.0671 0.0701 0.0589
(0.0241) (0.0257) (0.0453) (0.0426) (0.0420) (0.0451) (0.0464) (0.0425)
Marktdichte
AMDreg -0.0093*** -0.0093%** -0.0117*** -0.0114*** -0.0115%** -0.0117%** -0.0113%** -0.0111%**
(0.0034) (0.0036) (0.0028) (0.0033) (0.0033) (0.0028) (0.0028) (0.0034)
AMDbr -0.0044*** -0.0043*** -0.0057%** -0.0045%** -0.0076%** -0.0049%** -0.0065%** -0.0065%**
(0.0014) (0.0012) (0.0011) (0.0009) (0.0020) (0.0009) (0.0011) (0.0014)
Kontrollvariablen
Arbeitnehmercharakteristika, Arbeitplatzcharaktersitika, Unternehmenscharakteristika, Arbeitsmarktcharaktersistika
N 13.738 13.738 13.738 13.738 13.738 13.738 13.738 13.738
Modellgiite -18756.373 -18654.483 -17986.76 -17881.24 -17864.13 -17986.44 -17964.87 -17843.64
Loglikelihood Prob> y>##%  Prob> y>##%*  Prob> y>#**  Prob> y #**  Prob> y #***  Prob> y***  Prob> y***  Prob> y’

Quelle: Eigene Berechnungen mit STATA 9.2 auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99. ***=1% Signifikanzniveau, ** 5% Signifikanzniveau, * 10% Signi-
fikanzniveau. Alle Werte mit robusten Standardfehlern zur Vermeidung von Heteroskedastie und geclustert nach Wirtschaftszweigen. Dariiber hinaus

geben alle Koeffizienten marginale Effekte wieder. Entsprechend existieren keine Konstanten.
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sich im Anhang.""” In allen Modellen sind jeweils die marginalen Effekte am
Mittelwert ausgewiesen.'*® Alle Modelle weisen eine angemessene Schitzgiite
auf. Der Likelihood Ratio Test (Prob > y?) ist fiir alle Schatzungen hochsignifi-
kant auf dem 0,1%-Niveau.'* Mittels VUONG-Test (VUONG 1989) wird die Vor-
teilhaftigkeit des ZIP gegeniiber dem einfachen Poisson-Modell ermittelt. Bei
diesem Test werden die geschitzten Wahrscheinlichkeitsfunktionen f(-) des ZIP-
und des Poisson-Modells verglichen. Ein Wert von V>2 spricht fiir das ZIP-
Modell. Diese Vorteilhaftigkeit ist fiir alle dargestellten ZIP-Modelle gegeben.
Alle Modelle berechnen auBerdem robuste Standardfehler’™ und sind geclustert

nach Wirtschaftszweigen. Alle Schitzungen basieren auf einer Fallzahl (N) von
13.738 Befragten.

3.3 Vorstellung und Diskussion der Schitzergebnisse

Insgesamt sind die Ergebnisse bzgl. ihrer Vorzeichen und Signifikanzen tiber die
Modelle 1-8 hinweg sehr robust. Zunédchst werden im Folgenden die geschitzten
Ergebnisse der zentralen Parameter vorgestellt und diskutiert. Im Anschluss
werden die Schitzergebnisse der Kontrollvariablen vorgestellt und in die aktuel-
le Weiterbildungsliteratur eingebettet.

3.3.1 Die zentralen erklirenden Variablen

Die Effekte der zentralen exogenen Modellvariablen sind tiber alle Modelle hin-
weg robust und weisen das theoretisch erwartete Vorzeichen auf. Lediglich zwei
der zentralen erklirenden Variablen werden in einigen Schitzungen insignifi-
kant.

Der Einfluss der Spezifititsmafse

Die Spezifitit des Arbeitnehmers in seinem Unternechmen wurde iiber vier ver-
schiedene Mal3e abgebildet. Die ersten drei dieser Malle basieren auf dem Ver-
gleich von objektiven Qualifikationsportfolios. Das vierte Mal} operationalisierte

7 In einem Modell 3a wird der Einfluss ausschlieBlich der Kontrollvariablen geschitzt. Die

Ergebnisse befinden sich im Anhang. Ebenfalls im Anhang befinden sich die Schétzergeb-
nisse zu dem die mogliche Zweistufigkeit der Weiterbildungsinvestitionsentscheidung des
Arbeitgebers beriicksichtigenden Poisson-Logit Hurdle Modell. Auf der ersten Stufe kommt
das Logit-Verfahren zur Anwendung, um die Einfliisse auf die Wahrscheinlichkeit zu schit-
zen, dass ein Arbeitnehmer iiberhaupt unternehmensfinanzierte Weiterbildung erhilt. Die
Zidhlereignisse fiir den Fall, dass ein Arbeitnehmer die erste Hiirde libersprungen hat, wer-
den dann standardgemaf3 mittels Poisson-Modell geschétzt.
Diese Darstellung erlaubt zwar die groBenmifBige Interpretation der Koeffizienten. Auf-
grund der tatsdchlichen, nicht-linearen Verteilungen der Variablen kann eine Darstellung
am Mittelwert jedoch zu verzerrten marginalen Effekten fiihren. Insofern gehen die nach-
folgenden Darstellungen vorsichtig mit der Starke der Effekte um. Sie dienen ausschlielich
einer ungefiahren Darstellung der tatsdchlichen Effekte. Die Interpretation der Vorzeichen
und der Signifikanzen bleibt von dieser Schwiche allerdings unbertiihrt.
Die diesem Test zugrunde liegende Null-Hypothese, dass ein Modell, das nur eine Konstan-
te enthilt, den Zusammenhang besser erklért, ist also abzulehnen.
"% Im Hurdle-Modell wird dazu der HUBER/WHITE-sandwich estimator verwendet
(WOOLDRIDGE 2002: 57).
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die subjektive Einschitzung des Arbeitnehmers iiber die Spezifitit seiner Quali-
fikationen. Theoretisch wurde erwartet, dass Unternehmen einen umso grof3eren
Anteil an der Weiterbildungsinvestition iibernehmen, je spezifischer die Qualifi-
kationsanforderungen an den Beschiftigten sind oder je spezifischer die Qualifi-
kationsanforderungen in einer Branche insgesamt sind. Die beiden ersten objek-
tiven Spezifititsmalle, die die Spezifitit der Qualifikationsanforderungen im ei-
genen Unternehmen im Vergleich zu den Anforderungen der Branche (Spezin-
divBr) und die Spezifitit der Anforderungen im Vergleich zu den Anforderungen
des fiir ganz Deutschland aggregierten Anforderungsportfolios (SpezlndivD) ab-
bilden, sind in allen Modellen, wie theoretisch erwartet, positiv signifikant. Le-
diglich das dritte objektive Spezifitdtsmal, welches die Spezifitit der Branchen-
anforderungen im Vergleich zu den deutschlandweiten Anforderungen abbildet
(BrancheDgew) bleibt in den geschitzten Modellen insignifikant."”' Das vierte,
auf einer subjektiven Einschitzung basierende Spezifitditsmal} (4NSpez) ist eben-
falls in allen Modellen signifikant. Die Einbeziehung dieses Malles unterstreicht
nocheinmal die Robustheit der geschitzten Spezifititseffekte. Offensichtlich
treiben spezifische Qualifikationsanforderungen die unternehmensseitige Wei-
terbildungsinvestition in starkem Mafle. Die marginalen Effekte weisen etwa fiir
das MaB} SpezIndivD eine Steigerung um eine unternehmensfinanzierte Mal-
nahme (Modell 5) auf, wenn das Spezifititsmall um eine Einheit steigt. Selbst
das subjektive Maf} hat einen deutlichen Einfluss. Gaben die Befragten an, nicht
ersetzbar an ihrem Arbeitsplatz zu sein, so erhoht sich die unternehmensfinan-
zierte Weiterbildungsanzahl um etwa ein Fiinftel (Modell 7).'*

Grundsaitzlich ist also festzustellen, dass der Spezifititsgrad das Ausmal} der Un-
ternehmensbeteiligung signifikant positiv beeinflusst."”® Vor allem der Fall, dass
das AusmalR der Qualifikationsanforderungen an ein Individuum sehr ungew6hn-
lich ist im Vergleich zu den Anforderungen am deutschen Arbeitsmarkt, ist im-
mens wichtig.™* Zahlreiche Autoren (PODGURSKY/SWAIM 1987; ADDISON/

51" Die Rationalitit des LAZEARschen Modells beriicksichtigt streng genommen lediglich die
Spezifitdt der unternehmensinternen Qualifikationen im Verhéltnis zum externen Arbeits-
markt. Insofern wiirde man theoretisch auch nicht erwarten, dass die Variable BrancheDgew
einen signifikanten Einfluss ausiibt.

Wenn nun die Zweistufigkeit der Weiterbildungsentscheidung in dem im Anhang befindli-
chen Modell 9 in die Analyse einbezogen wird, so ergibt sich ein differenzierteres Bild. Auf
der zweiten Stufe der Regression, welche das Ausmal} der unternehmensfinanzierten Wei-
terbildung schétzt, wenn eine Entscheidung zur Weiterbildung bereits stattgefunden hat,
sind weiterhin die in allen anderen Modellen ebenfalls signifikanten Spezifitdtsmalie Spe-
zIndivBr, SpezIndivD und ANSpez positiv signifikant. Fiir die Entscheidung, ob tiberhaupt
Weiterbildung angeboten wird, ergibt sich ein modifiziertes Bild. Die Malie Spez/ndivD und
ANSpez bleiben konstant positiv signifikant. Das Mal3 SpezindivBr rutscht knapp unter die
10%er Signifikanzgrenze, wohingegen die Branchenspezifitit BrancheDgew signifikant
wird.

Nicht beriicksichtigt wird bei der Analyse, dass sich Personen mit unterschiedlichen Risiko-
praferenzen in fiir sie passende Berufe sortieren (FUCHS-SCHUNDELN/SCHUNDELN 2005:
1110).

Die zweistufigen Schitzungen deuten darauf hin, dass die Spezifitdt einer Branche hingegen
nur bei der Entscheidung, ob iiberhaupt Weiterbildung finanziert wird, von Wichtigkeit zu
sein scheint. Dagegen konnte natiirlich eingewendet werden, dass bereits die Art und die
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PORTUGAL 1989a; 1989b; KLETZER 1998; ONG/MAR 1992; CARRINGTON 1993;
ONG/LAWRENCE 1993; JACOBSON/LALONDE/SULLIVAN 1993; NEAL 1995) wei-
sen bereits auf die grofle Bedeutung von Branchencharakteristika im Hinblick
auf Lohnverluste hin, die Arbeitnehmer im Falle einer Entlassung erleiden. Die-
se Autoren entwickeln jedoch keine eindeutigen Erkldrungsmuster, worin diese
Branchencharakteristika liegen konnten. Die hier vorliegenden Analysen legen
die Interpretation nahe, dass es vor allem die Qualifikationsstrukturen sind, die
diese Befunde hervorrufen. Zusitzlich korreliert das subjektive Spezifitdtsmall
positiv mit den objektiven Spezifitditsmallen und scheint ein valider Pradiktor fiir
die individuelle Spezifitit zu sein.'”

Der Einfluss der Streuung in der Verteilung von A

Wie theoretisch erwartet hat auch die Streuung in der Verteilung von A, welche
tiber die Varianz im Qualifikationsniveau abgebildet wurde, in allen Modellen
einen signifikant positiven Einfluss auf die Anzahl unternehmensfinanzierter
WeiterbildungsmaBBnahmen. Je ungenauer die Qualifikationsanforderungen also
in einer Branche definiert sind, desto mehr finanziert das Unternehmen." % In
Branchen, in denen die Anforderungen sehr genau definiert sind, finanziert das
Unternehmen nur wenige Maflnahmen, wobei der marginale Effekt in allen
Schitzungen im Vergleich zu den Spezifititsmalen nur sehr gering ist.

Der Einfluss des exogenen Entlassungsrisikos

Theoretisch wurde postuliert, dass ein hoheres exogenes Entlassungsrisiko das
Ausmal} unternehmensfinanzierter Weiterbildung positiv beeinflusst, da der Ar-
beitnehmer ein immer groferes Risiko einer Investition nicht mehr bereit ist zu
tragen, wenn das Entlassungsrisiko steigt. Das exogene Entlassungsrisiko wird
abgebildet iiber die wirtschaftliche Lage des Unternehmens. Die Schitzungen
weisen ein recht heterogenes Bild iiber den Einfluss des Entlassungsrisikos aus.
Die Modelle 1 und 2, welche die Excess Zeroes-Problematik nicht beriicksichti-
gen, weisen den erwarteten positiv signifikanten Einfluss aus."”’ In den ZIP-

Branche der beruflichen Erstausbildung den Sperzifitdtsgrad friihzeitig festlegen und somit
die individuelle Spezifitit endogen sei.

Die Validitét der subjektiven Einschatzung wird bei den Berechnungen zum Mobilitédtsver-
halten auf Basis des SOEP noch weitergehend genutzt.

Dies ist nicht etwa darauf zuriickzufiihren, dass es sich bei genau definierten Branchen,
etwa im Handwerk, um solche Branchen handelt, die nur wenige Qualifikationen verlangen.
Um diese Scheinkorrelation zu vermeiden, wurden, wie auch schon bei den Spezifitdtsma-
Ben, alle Ausprdgungen um die Anzahl bendtigter Qualifikationen bereinigt und somit nor-
miert und vergleichbar. Eine weitere mogliche Verzerrung, die sich gerade bei Branchen,
die nur sehr wenige Qualifikationen bendtigen, aus der Ganzzahligkeit der Antworten er-
gibt, bleibt unberiicksichtigt. Da jedoch in keiner der Branchen weniger als sechs unter-
schiedliche Qualifikationen genannt wurden, ist dieses Problem vermutlich von untergeord-
neter Bedeutung.

Ein alternativer 6konomischer Erkldrungsansatz liegt darin, dass Unternehmen den Oppor-
tunititsvorteil einer schlechten wirtschaftlichen Lage nutzen, um die Mitarbeiter weiterzu-
bilden (ZwWICK 2004). Wenn die Beschéftigten ohnehin bezahlt werden miissen, kann Wei-
terbildung zu geringen Produktionsausfallkosten durchgefiihrt werden und die Zeit der Un-
terbeschéftigung sinnvoll genutzt werden (HARHOFF/KANE 1997: 176). Schon SOSKICE
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Modellen verschwindet der positive Einfluss. Ein signifikanter Zusammenhang
zwischen Entlassungsrisiko und dem Ausmal} unternehmensfinanzierter Weiter-
bildung ist nicht mehr vorhanden.'®

Der Einfluss der Marktdichte

Die Marktdichte wurde liber zwei Indikatoren abgebildet, einer regionalen und
einer branchenspezifischen Arbeitsmarktdichte. Sie ist konstruiert {iber die Zu-
ginge an offenen Stellen im Verhiltnis zur Gesamtzahl der Erwerbspersonen.
Theoretisch wird mit zunehmender Marktdichte ein Riickgang des unterneh-
mensseitigen Weiterbildungsinvestitionsanteils erwartet, da das Verlustrisiko des
Arbeitnehmers sinkt. Sowohl die regionale als auch die branchenspezifische Ar-
beitsmarktdichte weisen in allen Modellen signifikant, wenn auch mit geringem
marginalen Effekt, den erwarteten negativen Zusammenhang auf. Bei zuneh-
menden Arbeitsmarktchancen der Arbeitnehmer reduzieren die Unternehmen die
von ihnen finanzierten WeiterbildungsmaBnahmen."” Die Ergebnisse stiitzen die
theoretische Uberlegung, dass spezifische Qualifikationskombinationen auf dich-
teren Arbeitsmirkten fiir die Arbeitnehmer weniger risikoreich sind.'® Die hier
vorgelegten empirischen Ergebnisse unterstreichen die in der Literatur bereits
umfangreich dokumentierten Befunde, dass Arbeitnehmer tatséchlich sehr sensi-
bel auf Risiken in der Zukunft reagieren und die Unternechmen entsprechende
Lasten iibernehmen. WILLIAMS (1978), WILLIAMS (1979) und JUDD (2000) mo-
dellieren theoretisch die Entscheidung iiber die nachgefragte Bildungsquantitit,
wenn es sich um riskante Investitionen handelt. HARTOG/ VIJVERBERG (2002)
finden eine Risikokompensation zugunsten der Arbeitnehmer fiir die USA, DiAz-
SERRANO/HARTOG/NIELSEN (2003), ebenso wie CHRISTIANSEN/SCHROTER-
JOENSEN/NIELSEN (2006), fiir Ddnemark. NIELSEN/VISSING-JOERGENSEN (2006)
zeigen, dass Arbeitnehmer grundsitzlich eine Priaferenz fiir Ausbildungen mit
einem hoheren durchschnittlichen Einkommen und einem geringeren Risiko ha-
ben. Unternehmen iibernehmen dabei eine wesentliche Versicherungsfunktion.
GUISO/PISTAFERRI/SCHIVARDI (2005) belegen empirisch, dass Unternehmen fiir
thre Arbeitnehmer systematisch Schocks absorbieren und versichern. Umgekehrt
miisste riskanteres Humankapital fiir den Arbeitnehmer hohere Ertrdge bringen
(HARMON/HOGAN/WALKER 2003; HARTOG/VIJVERBERG 2002; DIAZ-SERRANO/
HARTOG/NIELSEN 2003; PEREIRA/ MARTINS 2002).

(1994) stellt die Vermutung auf, dass gerade kleine Unternehmen tendenziell in der Lage
sind, die Trainingsplédne flexibel an die Auftragslage anzupassen.

Auch im zweistufigen Modell (Modell 9) wird keine signifikante Korrelation zwischen wirt-
schaftlicher Lage des Unternechmens und dem Ausmal unternehmensfinanzierter Weiterbil-
dung gefunden.

Eine weitere empirische Studie (BRUNELLO/DE PAOLA 2004) unterstiitzt die Ergebnisse.
Interessant ist in diesem Zusammenhang noch der Einfluss der Marktdichte auf den zwei-
stufigen Entscheidungsprozess (Modell 9). Die Entscheidung iiberhaupt Weiterbildung an-
zubieten ist dabei nicht oder nur sehr schwach von der Marktdichte beeinflusst, das weitere
Ausmal jedoch sehr stark. Ein Mindestmall an Weiterbildung scheint also unabhéngig von
der Marktdichte zu erfolgen, wihrend die Unternehmen auf das Ausmal} vorhandener Al-
ternativen der Arbeitnehmer sehr sensibel reagieren. Dieser Befund konnte erkldren, warum
zwar die Beteiligungsquote an Weiterbildung {liber die Unternechmen hinweg vergleichswei-
se homogen ist, wihrend die Weiterbildungsintensitit eher heterogen ist (BMBF 2006).
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3.3.2 Die Kontrollvariablen

Die Schéitzergebnisse der Kontrollvariablen spiegeln im Wesentlichen die aus
der Literatur bekannten Einfliisse wieder.'®'

Der Einfluss der Personencharakteristika

Bei den in der Person liegenden Faktoren Idsst sich deutlich die Bil-
dungskomplementaritit erkennen, nach der ein héherer Schul- oder Berufsab-
schluss zu einem hoheren Ausmall an unternehmensfinanzierter Weiterbildung
filhrt. Ein Angestellter erhdlt signifikant mehr Weiterbildung als ein Arbeiter.
Auch der Einfluss des Alters weist den bekannten konkaven Verlauf auf. Interes-
santerweise weisen sowohl die Betriebszugehorigkeit als auch die Arbeitsmarkt-
erfahrung keinen signifikanten Einfluss aus. Offensichtlich absorbieren die ande-
ren verwendeten Variablen den Einfluss dieser klassischen, in vielen Studien
verwendeten Humankapitalvariablen.'® Wenn die Spezifitit der Qualifikations-
strukturen also direkt gemessen werden kann, so verschwinden die Effekte von
Betriebszugehorigkeit und Arbeitsmarkterfahrung. Dieser Befund bestitigt ein-
drucksvoll die von LAZEAR formulierte und dem Skill-Weights Approach
zugrunde liegende Annahme, dass es eben nicht die isolierten spezifischen oder
allgemeinen Humankapitalbestandteile sind, die investitionsentscheidend sind.
Entscheidend ist offensichtlich die gewichtete Kombination der allgemeinen
Humankapitalbestandteile. Sie ldsst Humankapital spezifisch werden. In den hier
vorliegenden Schitzungen erhalten Manner mehr Weiterbildung als Frauen, was
einen stilisierten Fakt dlterer Studien bestétigt, jedoch im Widerspruch zu neue-
ren Studien steht.'® Die Ergebnisse der im Anhang befindlichen zweistufigen
Schétzung belegen fiir die Variable Kinder, dass das Vorhandensein von Kindern
zwar die Teilnahmeentscheidung signifikant beeinflusst, nicht jedoch das Aus-
maB an Weiterbildung.'® Die individuelle Zahlungsfihigkeit, ausgedriickt in den
verwendeten Einkommensklassendummies, weist darauf hin, dass Personen mit
einem hoheren Einkommen c.p. mehr unternehmensfinanzierte Weiterbildung
erhalten. Es ist natiirlich zu vermuten, dass das Einkommen eine hochaggregierte
GroBe ist, in der viele Fahigkeiten und unbeobachtbare Faktoren abgebildet sind,
die in die gleiche Richtung weisen wie die Bildungskomplementaritit. Die An-
zahl der Arbeitslosigkeitsphasen hat interessanterweise keinen signifikanten Ein-
fluss. Das Ausmal ist offensichtlich c.p. unabhédngig von vorhergehenden Ar-
beitslosigkeitsphasen, sondern richtet sich vermutlich nur am derzeitigen Quali-
fikationsbedarf der Unternehmen aus.

1" Alle Schitzergebnisse befinden sich im Anhang.

12 Insofern miisste in zukiinftigen Studien deutlicher analysiert werden, inwiefern die klassi-
schen Tenure- und Experience-Variablen nicht endogen sind und erklirt werden konnen
durch andere hier verwendete Variablen, wie etwa die Spezifitdtsvariablen.

Auf dieses Ergebnis wird bei der Schitzung des die Selektion beriicksichtigenden Heck-
man-Modells iiber das metrische Ausmal} unternechmensfinanzierter Weiterbildung noch-
einmal einzugehen sein. Dort tritt offen der starke Einfluss von Selektionsiiberlegungen zu
Tage. Bei der eigentlichen Weiterbildungsentscheidung ist dort dann tatséchlich kein Unter-
schied mehr zwischen Ménnern und Frauen feststellbar.

Dieser Umstand wird bei der Verwendung des Heckman-Selektionsmodells im metrischen
Fall genutzt.
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Der Einfluss der Arbeitsplatzcharakteristika

Der Technisierungsgrad des Arbeitsplatzes {ibt einen starken und hochsignifikant
positiven Einfluss auf die unternehmensfinanzierte Weiterbildung aus. Jede Er-
hohung des Technisierungsgrades um eine Stufe auf der fiinfstufigen Skala er-
hoht die Anzahl unternehmensfinanzierter Weiterbildungen um 0,25. Ein hoch
technisierte Arbeitstechniken verwendender Arbeitnehmer erhédlt also im Ver-
gleich zu einem Arbeitnehmer, der nur einfache Techniken am Arbeitsplatz ver-
wendet, c.p. 1,25 MaBlnahmen mehr Weiterbildung innerhalb des Befragungs-
zeitraumes. Bei einem Mittelwert von etwa einer Maflnahme fiir alle Befragten
ist dies ein grofer Effekt. Die Wochenarbeitszeit hat den zu erwartenden signifi-
kant positiven, wenn auch in den meisten Modellen nur sehr schwachen Einfluss.

Der Einfluss der Unternehmenscharakteristika

Auch diese Faktoren stehen im Einklang mit der bisherigen Weiterbildungslite-
ratur. Vor allem die Unternehmensgrof3e ist positiv korreliert mit dem Ausmal3
unternehmensfinanzierter Weiterbildung. Vor allem grofle Unternehmen weisen
ein deutlich hoheres Weiterbildungsausmal} auf als kleine Unternehmen.

Der Einfluss der Arbeitsmarktcharakteristika

Die in ihren Implikationen heterogene Literatur zur Wirkung von Agglomeration
auf die Weiterbildungsinvestitionen spiegelt sich auch in den vorliegenden Daten
zur Einwohnerzahl der Gemeinde, in der der Befragte wohnt, wieder. Wihrend
Bewohner kleiner Gemeinden bis 20.000 Einwohner statistisch das gleiche Wei-
terbildungsausmal} erhalten wie Einwohner sehr groBer Gemeinden (iiber
500.000 Einwohner), erhalten Einwohner mittelgroBer Gemeinden signifikant
mehr Weiterbildung. Es darf also vermutet werden, dass auch hier ein konkaver
Verlauf existiert.'® Ostdeutsche Befragte erhalten im Vergleich zu Westdeut-
schen mehr unternehmensfinanzierte Weiterbildung.'*

Im néchsten Abschnitt werden nun zunéchst die Schéatzverfahren und dann die
Schatzergebnisse auf Basis der gewichteten abhéngigen Variablen vorgestellt
und diskutiert.

' Ein moglicher konkaver Verlauf, der theoretisch aus dem trade-off zwischen weiterbil-
dungsfordernden wie auch —hemmenden Faktoren leicht abzuleiten ist, ist in der Literatur
bisher nur sehr unzureichend untersucht. Lediglich BRUNELLO/DE PAOLA (2004) beriick-
sichtigen diese Uberlegungen.

Zahlreiche, allerdings rein deskriptive Auswertungen der Beteiligung an beruflicher Wei-
terbildung weisen ebenfalls hohere Beteiligungsquoten fiir Ostdeutschland aus (BMBF
2003; BUCHEL/PANNENBERG 2004). Dieser wird u.a. mit Nachholeffekten im Transforma-
tionsprozess begriindet.
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4. Okonometrische Befunde zum gewichteten unter-
nehmensseitigen Weiterbildungsanteil

4.1 Auswahl der Schitzverfahren

Die Auswahl der Schitzmodelle fiir die gewichtete abhédngige Variable zum un-
ternechmensseitigen Anteil an der Weiterbildungsinvestition erfolgt analog zu den
Schédtzmodellen im Zahldatenfall. Duch die Gewichtung ergibt sich eine metri-
sche abhingige Variable. Vorweggestellt wird deshalb das Standardverfahren fiir
metrisch skalierte abhingige Variablen, das OLS-Modell. Danach wird zur Be-
rﬁcksilg?tigung der groBen Anzahl Nichtteilnehmer das Tobit-Modell vorge-
stellt.

Das OLS-Modell

Die 6konometrische Schidtzung der Determinanten der metrischen abhéngigen
Variable basiert auf folgender Schitzgleichung

y=a+px+XX+¢

wobei o die Konstante, x die bereits beschriebenen Vektoren der erklarenden
Variablen darstellt und X den Vektor der Kontrollvariablen. € ist die standard-
normalverteilte Storvariable mit E(g[x)=0 (vgl. WOOLDRIDGE 2003).

Das Tobit-Modell

Ein klassisches Corner-Solution Modell ist das Tobit-Modell. Dies wird in der
Regel verwendet, wenn die abhingige Variable nur nichtnegative stetige Werte
umfasst. Dariiber hinaus trdgt der Tobit-Ansatz dem Fakt Rechnung, dass die
Verteilung im vorliegenden Fall ja von der iiblicherweise unterstellten Normal-
Verteillggng oder einer log-linearen Verteilung abweicht (WOOLDRIDGE 2003:
565).

"7 Um der moglicherweise als zweistufiger Prozess ablaufenden Investitionsentscheidung
Rechnung zu tragen, wird im Anhang 2 der Heckman-Selektionsansatzes vorgestellt. Dabei
wird beriicksichtigt, dass die Teilnahme an unternehmensfinanzierter Weiterbildung nicht
zufdlliger Natur ist, sondern ein Selektionsprozess stattfindet, der nur ganz bestimmten Ar-
beitnehmern diese Weiterbildung zukommen ldsst. Die Ergebnisse der zugehdrigen Schit-
zungen befinden sich ebenfalls im Anhang.

Der Begriff Tobit, abgeleitet vom Nachnamen des spateren Wirtschaftsnobelpreistragers des
Jahres 1981 James Tobin, wurde von AMEMIYA (1984) geprédgt, um das Modell vom Probit-
Modell abzugrenzen. Tobin selbst fithrte das Modell unter der Bezeichnung ,,model of limi-
ted dependent variables* (TOBIN 1958) in die Diskussion ein. Das Tobit-Modell findet um-
fassende Anwendung u.a. sowohl in der personalokonomischen Literatur (exemplarisch
ADDISON 2005) wie auch in der bildungsékonomischen Literatur (exemplarisch
ARIGA/BRUNELLO 2006).
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Die Tobit-Schitzung ist wie folgt definiert
vi=y =By +xp+u

mit  u|x~ Normal(0,6), wenn gilt y, >0  und
¥, =0 1n allen anderen Féllen.

Diese Notation geht auf AMEMIYA (1984) und MADDALA (1983) zurtick. Fiir die
latente Variable y~ gelten die klassischen Annahmen des linearen Modells, wie
etwa die Normalverteilungsannahme (x ~ Normal(0,52)).'” Die beiden Glei-
chungen implizieren, dass die beobachtete Auspriagung der abhéngigen Variable,
¥, gleich " ist, wenn gilt y* > 0 ist, aber gleich Null ist, wenn gilt y" <0. Da y
normalverteilt ist, ist y kontinuierlich verteilt tiber alle positiven Werte. Fiir Null
ergibt sich daher die Wahrscheinlichkeitsfunktion

P(y=0[x)=P(y" <0|x)
=1-O(—xp/0)

Als log-likelihood-Schétzfunktion ergibt sich
.(B,0)=1(y, =0)log[l - ®(x, 8/ )]+ 1(y, > 0)log{l/ o4[(y, - x,8)/ o]}

(WOOLDRIDGE 2003: 566). ¢ ist dabei die standard-normale Dichtefunktion. In
der Schitzung wird also beriicksichtigt, dass nur positive Werte existieren und
dariiber hinaus fiir die Null eine andere Verteilungsannahme getroffen wird als
fiir die positiven Werte. Das Modell ist also in der vorliegenden Untersuchung
ein links trunkiertes (left truncation), da bestimmte Beobachtungen, hier alle ne-
gativen Werte, nicht vorhanden sind.'”

Die Ergebnisse von OLS-Schiatzung und Tobit-Schétzung sind hdufig recht dhn-
lich (WOOLDRIDGE 2003: 567). Eine analoge Interpretation muss jedoch mit der
gebotenen Vorsicht geschehen, da wegen der latenten Variable y~ eine Interpre-

tation der Tobit-Ergebnisse im Sinne von OLS-Schétzern nur sehr verzerrt mog-
lich ist.'"

' Dariiber hinaus werden natiirlich auch normalverteilte StorgroBen vorausgesetzt.

70" Censoring liegt hingegen nicht vor, da alle Investitionen fiir alle Befragten mit ihren tat-
sachlichen Werten erfasst sind und nicht etwa hohe Investitionsbetrdge in einer Sammelka-
tegorie zusammengefasst wurden.

Zusitzlich muss beachtet werden, dass bei Tobit-Schéitzungen, wie schon bei den Poisson-
Schitzungen keine logarithmierten Werte der abhdngigen Variable verwendet werden
konnen (WOOLDRIDGE 2002: 574). Dies liegt in der besonderen Bedeutung der Null
begriindet.
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4.2 Vorstellung und Giite der Schitzmodelle

In den nun folgenden Schitzungen (Tabelle III-3) wird in sieben Modellen der
Einfluss der zentralen erkldrenden Variablen wie auch der Kontrollvariablen auf
die gewichteten Kosten der unternehmensfinanzierten Weiterbildung geschétzt.
Dadurch, dass jeder besuchten Mallnahme die tatsidchlich dem Arbeitgeber ent-
stehenden Kosten zugewiesen werden, bildet die abhingige Variable WBKost
das tatsidchliche Ausmall der unternehmensseitigen Weiterbildungsinvestition
addquater ab als die zuvor verwendete Zédhlvariable.

Modell 1 schitzt den Einfluss des kompletten Variablensets auf die exogene
metrische Variable mittels OLS. Dieses Modell dient lediglich als lineares Refe-
renzmodell. Modell 1 bertiicksichtigt jedoch nicht die besondere Struktur der ab-
hingigen Variablen, ndmlich die hohe Anzahl Nullen. Aus diesem Grund wer-
den die Modelle 2 bis 7 mit dem addquaten Tobit-Modell geschétzt, welches ii-
ber die latente Variable das Vorhandensein der Nullen in der links-zensierten
abhingigen Variable beriicksichtigt.'”* Fiir alle Modelle, auer dem linearen
OLS, sind die marginalen Effekte am Mittelwert ausgewiesen.'”

Alle Modelle weisen eine angemessene Schitzgiite auf. In der OLS-Schitzung
werden mit dem kompletten Variablenset 31,65% der Streuung (R*) erklért. Das
Modell als ganzes ist hochsignifikant (Prob>F***). Die Tobit-Modelle sind e-
benfalls von hochsignifikantem Erkldrungsgehalt (Prob> y* ***). Das Pseudo-
R? der Tobit-Schitzungen liegt zwischen 2,84% und 3,25%.'"* Alle Modelle
basieren auf einer Fallzahl (N) von 13.855 Befragten.'”

' In dem im Anhang befindlichen Modell 2a wird ausschlieBlich der Einfluss der Kontrollva-

riablen geschétzt.

Das im Anhang dargestellte Modell 8 schlieBlich schitzt ein zweistufiges Heckman-Modell
bei dem explizit die Selektivitdt der Bildungsinvestitionsentscheidung beriicksichtigt wer-
den kann. Auf der ersten Stufe des Selektionsmodells wird die Wahrscheinlichkeit ge-
schitzt, iiberhaupt in den Genuss unternehmensfinanzierter Weiterbildung zu kommen und
auf der zweiten Stufe dann dessen AusmalB. Das die beiden Stufen simultan schitzende
Heckman-Modell (vgl. Wooldridge 2003: 589) ist insgesamt hochsignifikant. Der Likeli-
hood-Ratio-Test iiber die Unabhingigkeit der beiden Schétzgleichungen ist ebenfalls signi-
fikant (o #0).

Das Pseudo- R* der Tobit-Schitzungen sagt strenggenommen nichts iiber die Giite des Mo-
dells aus und ist in seiner Hohe nicht mit dem R? der OLS-Schétzung zu vergleichen. Die
Tobit-Modelle kénnen dariiber hinaus wegen der latenten Variable y* weder mit robusten
Standardfehlern gerechnet werden noch nach Wirtschaftszweigen geclusterten werden. Da
die Ergebnisse aber insgesamt iiberwiegend stabil sind im Vergleich zum Zihldatenfall,
kann dieser Nachteil des Tobit-Verfahrens unberiicksichtigt bleiben.

Die Fallzahl der auf der metrischen abhidngigen Variablen fuBenden Schétzungen ist hoher
als die Fallzahl der Zahldatenschéitzungen. Dies liegt in der Konstruktion der abhidngigen
Variablen begriindet. Wahrend bei der Zéhlvariable nur die zum groflen Teil unternehmens-
finanzierten Mafnahmen in die Analyse einbezogen wurden, konnte jeder der im Datensatz
ausgewiesenen Weiterbildungsmafinahmen ein -wenn auch teilweise sehr geringer- unter-
nehmensseitiger Investitionsbetrag zugewiesen werden. Die metrische Variable beriicksich-
tigt also alle im Datensatz vorhandenen MaBinahmen.
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Tabelle I1I-3 Schéatzungen zum gewichteten unternehmensseitigen Anteil an der Weiterbildungstfinanzierung (WBKost)

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5 Modell 6 Modell 7
(OLS) (Tobit) (Tobit) (Tobit) (Tobit) (Tobit) (Tobit)
Spezifititsmafie
SpezIndivBr 315.6048** 2089.742%** 385.1092**
(148.127) (103.27) (181.58)
SpezIndivD 1330.043*** 1924 822*** 1620.605***
(115.8435) (82.304) (145.5)
BrancheDgew -2.9088 4.9056 0.1787
(6.4900) (9.5386) (9.3994)
ANSpez 104.3974%*** 229.5094*** 185.2845%**
(15.6894) (24.61) (24.062)
Verteilung von A
Lambda 25.8454*** 48.8765*** 56.9953*** 32.4962%** 48.1892%** 48.9226*** 36.5809***
(6.5700) (10.081) (9.8766) (9.8329) (10.169) (10.053) (10.013)
Entlassungsrisiko
RiskWiLage 52.3894*** 92.9187*** 76.7754%** 75.7171%** 92.8560%*** 97.4356%** 79.0965%**
(18.6954) (30.24) (29.63) (29.429) (30.239) (30.151) (29.374)
Marktdichte
AMDreg -0.9853%** -14.5001*** -13.8421%** -14.0453%*%* -14.5030%*** -14.5647%** -14.0595%**
(3.3924) (5.3646) (5.2539) (5.2192) (5.3645) (5.3474) (5.2076)
AMDbr -2.9555 -0.9326 0.5569 -3.9257 -1.4213 -2.1046 -4.139623
(3.4742) (5.1658) 5.0577 (5.0266) (5.2522) (5.1520) (5.103)
Kontrollvariablen
Arbeitnehmercharakteristika, Arbeitplatzcharaktersitika, Unternehmenscharakteristika, Arbeitsmarktcharaktersistika
Konstante -685.233%**
(220.7066)
N 13.855 13.855 13.855 13.855 13.855 13.855 13.855
Modellgiite 5 . -76763.524 -76562.178 -76495.71 -76763.392 -76720.052 -76464.019
R?/ Loglikelihood R™=31,65% Prob> Zz s Prob> 12 sk Prob> Zz g Prob> 12 o Prob> Zz *okk Prob> 12 o

Quelle: Eigene Berechnungen mit STATA 9.2 auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99. ***=1% Signifikanzniveau, ** 5% Signifikanzniveau, * 10% Signifikanzniveau.
Alle Werte mit robusten Standardfehlern zur Vermeidung von Heteroskedastie und geclustert nach Wirtschaftszweigen. Nur die Tobit-Modelle konnen wegen der la-
tenten Variable Y* weder mit robusten Standardfehlern gerechnet werden noch nach Wirtschaftszweigen geclustert werden. Dariiber hinaus geben alle mit dy/dx ge-
kennzeichneten Koeffizienten marginale Effekte wieder. Entsprechend existieren keine Konstanten.
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4.3 Vorstellung und Diskussion der Schiitzergebnisse

Wie die nachfolgenden Ergebnisse der metrischen Schitzungen zeigen, dhneln
sie denen der Zahlvariablenschitzungen sehr stark. Vor allem auch die Ergebnis-
se der Kontrollvariablen geben meist nur die Ergebnisse aus der eingefiihrten
Weiterbildungsliteratur wieder.'”®

4.3.1 Die zentralen erklirenden Variablen

Sowohl die Signifikanz als auch die Wirkungsrichtung der zentralen Variablen
deckt sich mit den Ergebnissen der Zdhlvariablenschitzungen. Die theoretisch
erwarteten Zusammenhénge werden also weitgehend empirisch bestitigt.

Der Einfluss der Spezifititsmafse

Die beiden ersten aus den Qualifikationsportfolios abgeleiteten objektiven Spezi-
fitaitsmaBe (SpezilndivBr und SpezIndivD) iiben den theoretisch erwarteten posi-
tiven Effekt auf die unternehmensfinanzierte Investitionssumme aus. Sind die
Qualifikationsanforderungen an ein Individuum in seinem Unternehmen sehr
ungewoOhnlich im Verhéltnis zu den Qualifikationsanforderungen seiner Branche
oder der deutschlandweiten Anforderungen, so ist es nicht bereit, in seine Wei-
terbildung zu investieren. Sein Arbeitgeber investiert entsprechend stirker.'”’
Das dritte objektive Spezifititsmal3 (BrancheDgew) fillt sowohl in der Stérke
seines marginalen Effektes als auch in seiner Bedeutung hinter die beiden erst-
diskutierten zuriick. In keinem der sieben Modelle wird ein signifikanter Einfluss
gemessen. Das subjektive Spezifititsmall (ANSpez) schlieBlich hat ebenfalls ei-
nen positiven Einfluss auf die abhidngige Variable. Wenn ein Arbeitnehmer also
berichtet, dass er an seinem Arbeitsplatz nicht kurzfristig zu ersetzten ist, er also
offensichtlich sehr spezifische Kenntnisse aufweist, so ist der Arbeitgeber ge-
zwungen, mehr in das Humankapital des Arbeitnehmers zu investieren.

Der Einfluss der Verteilung von A

Die Streuung in der Verteilung von A (Lambda) weist die theoretisch erwartete
und iiber alle Modelle signifikant positive Korrelation mit der endogenen Vari-
ablen auf. Auch unter Beriicksichtigung der Zweistufigkeit des Entscheidungs-
prozesses tritt der positive Einfluss zunehmender Varianz in der Qualifikations-
verteilung auf beiden Stufen zutage. Insgesamt scheint der Befund stabil zu sein,
dass Unternehmen in Branchen, in denen die Qualifikationsanforderungen eng

176 Ebenso wie fiir die Zdhldatenmodelle, sind auch fiir die metrischen Modelle alle Schitzer-
gebnisse im Anhang aufgefiihrt.

Unter Beriicksichtigung des Selektionsprozesses ist allerdings festzustellen, dass die Spezi-
fitdt innerhalb der Branche, in der der Arbeitnehmer beschiftigt ist, keinen signifikanten
Einfluss ausiibt fiir die Entscheidung, ob iiberhaupt unternehmensfinanzierte Weiterbildung
angeboten wird. Die Spezifitdt im Vergleich zu den aggregierten Anforderungen am deut-
schen Arbeitsmarkt iibt allerdings auch schon auf der Selektionsstufe den erwarteten positi-
ven Einfluss aus. st einmal die Entscheidung zur Weiterbildung gefallen, so tibernimmt das
Unternehmen theoriegemil bei steigender Spezifitit einen groBeren Anteil an der Investiti-
on.
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definiert sind, einen geringeren Anteil an der Bildungsinvestition ihrer Mitarbei-
ter tibernehmen miissen.

Der Einfluss des exogenen Entlassungsrisikos

Das Entlassungsrisiko ist in allen sieben Modellen ebenfalls signifikant positiv
mit dem Ausmal} unternehmensfinanzierter Weiterbildung korreliert. Dieser Be-
fund unterstiitzt die aus der Theorie abgeleitete Hypothese, dass ein Unterneh-
men, dessen Mitarbeiter sich einem erhdhten exogenen Entlassungsrisiko gege-
niibersehen, verstirkt in die Bildung ihrer Mitarbeiter investieren muss. Wahrend
in den um die Nullen deflationierten Zahldatenmodellen (ZIP), der Einfluss in-
signifikant wurde, ist der Befund hier in allen Modellen stabil. Fiir den Einfluss
der Streuung macht es also offensichtlich einen Unterschied, dass durch das met-
rische MaB die tatsdchlichen Kosten einbezogen werden konnen. Es kann vermu-
tet werden, dass bei einer groleren Streuung die Investitionssumme stirker an-
steigt, als es die reine Anzahl wiederspiegelt, also vermutlich teurere Malinah-
men finanziert werden. Offensichtlich investieren Unternehmen, die sich in einer
schlechten wirtschaftlichen Lage befinden, verstarkt in die Weiterbildung ihrer
Mitarbeiter.

Der Einfluss der Marktdichte

Wihrend bei der Zihldatenanalyse beide Marktdichtevariablen den erwarteten
signifikanten Einfluss ausiibten, {ibt in den hier betrachteten metrischen Model-
len lediglich die regionale Arbeitsmarktdichte (4MDreg) den erwarteten negati-
ven Einfluss auf das Ausmal} unternehmensfinanzierter Weiterbildung aus. Ein
Einfluss der branchenspezifischen Arbeitsmarktdichte (AMDbr) ist nicht gege-
ben. Fiir den Arbeitnehmer scheint also, mit der nétigen Vorsicht interpretiert,
der regionale Arbeitsmarkt bei der Analyse seines Verlustrisikos von grof3erer
Bedeutung zu sein als der branchenspezifische.'” Das Ausmal reduziert sich
aber dann stark, wenn sich die Outside Optionen der Mitarbeiter verbessern.

4.3.2 Die Kontrollvariablen

Die Effekte der Kontrollvariablen sind denen der Zahlvariablenschitzungen sehr
ahnlich und decken sich wie vorstehend diskutiert mit den stilisierten Fakten der
eingefiihrten Weiterbildungsliteratur. Aus diesem Grunde soll auf eine nochma-
lige Darstellung verzichtet werden. Zusammenfassend kann festgehalten werden,
dass die aus dem theoretischen Modell von LAZEAR (2004) abgeleiteten Hypo-
thesen in der empirischen Analyse, selbst unter Einbeziehung eines groflen Sets
an Kontrollvariablen, bestétigt werden konnen. Wihrend viele Variablen iiber
alle Modelle hinweg konstant signifikante Ergebnisse liefern, ergeben sich fiir
einzelne Indikatoren je nach gewéhltem Schitzmodell differenzierte Ergebnisse.
Insgesamt liefern die Schétzungen zahlreiche interessante und neue Ergebnisse
Zu den Determinaten unternehmensfinanzierter Weiterbildung.

' Die Ergebnisse des Heckman-Selektionsansatzes lassen vermuten, dass beide Marktdichte-
variablen allerdings erst von Relevanz sind, wenn die Entscheidung iiber die Investition be-
reits gefallen ist. Wéhrend die Marktdichte auf der ersten Entscheidungsstufe keinen signi-
fikanten Einfluss ausiibt, wirkt eine groBere Marktdichte auf der zweiten Stufe theoriege-
méf negativ.
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IV. Empirische Befunde zur arbeitnehmer-
seitigen Mobilitat

Nachfolgend wird die in Kapitel I1.3 aufgestellte Hypothese zur arbeitnehmersei-
tigen Mobilitit einer empirischen Uberpriifung unterzogen. Dazu werden zu-
nichst die beiden verwendeten Datenbasen vorgestellt. In einem zweiten Ab-
schnitt werden dann die verwendeten Schédtzmethoden prasentiert, bevor in ei-
nem dritten Abschnitt die Ergebnisse der Schitzungen prasentiert und kritisch
diskutiert werden.

1. Datenbasis und Datenselektion

Die nachfolgende Analyse basiert auf der bereits eingefiihrten BIBB/IAB-
Erhebung sowie auf den Wellen der Jahre 1996 bis 2003 des deutschen Sozio-
okonomischen Panels (SOEP).

Die BIBB/IAB-Erhebung wird zwar alle sieben Jahre durchgefiihrt, aber sie ist
wie bereits beschrieben kein Panel. Arbeitsplatzwechsel konnen deshalb nicht
direkt im Datensatz beobachtet werden.'” Nichtsdestotrotz stehen detaillierte
Informationen zur Verfiigung, die Riickschliisse auf das Mobilitétsverhalten der
Befragten in der Vergangenheit erlauben. So enthilt die Erhebung detaillierte
Informationen iiber die berufliche Erstausbildung des Befragten. Daraus konnen
Riickschliisse gezogen werden, ob der Befragte noch in derselben Branche be-
schiftigt ist, in der er auch seine Erstausbildung absolviert hat oder ob Bran-
chenmobilitit verliegt. Diese wird immer dann unterstellt, wenn der Befragte
zurzeit in einer anderen Branche beschiftigt ist als derjenigen, in der er seine
Erstausbildung absolviert hat. Sollte der Arbeitnehmer etwa seine berufliche
Erstausbildung in einer Branche mit sehr ungewdhnlichen Qualifikationsanfor-
derungen absolviert haben, so darf vermutet werden, dass er aus dieser Branche
mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit heraus wechselt als ein Arbeitnehmer,
der seine berufliche Erstausbildung in einer Branche absolviert hat, die sehr all-
gemeine Qualifikationskombinationen verlangt. Neben Informationen zur Bran-
chenmobilitit liegen in der BIBB/IAB-Erhebung dariiber hinaus noch Informati-
onen zur beruflichen Mobilitdt der Individuen vor. Freiwillige Wechsel des Ar-
beitgebers stehen theoriegemil ja im Zentrum der nachfolgenden empirischen
Analyse. Leider existieren in der BIBB/IAB-Erhebung keine Informationen tiber
die Freiwilligkeit der Mobilitdt. Es kann ausschlieBlich beobachtet werden, ob
ein Wechsel stattgefunden hat oder nicht.'™ Die beiden Nachteile, die sich aus
der BIBB/IAB-Erhebung ergeben, also Nichtberiicksichtigung der Freiwilligkeit

17 Da das vorgestellte Modell aber die Phasen 7, und ¢, explizit einbezieht, wird versucht,

eine Zeitstruktur iiber eine moglichst geschickte Nutzung vergangenheitsbezogener Infor-
mationen bei der Operationalisierung der zentralen Variablen abzubilden.

Leider existieren auch keine umfassenden Informationen iiber den beruflichen Werdegang
nach Abschluss der Erstausbildung, so dass nicht eindeutig nachvollzogen werden kann,
wie oft und in welche Richtungen der Arbeitnehmer Wechsel vollzogen hat.
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eines Wechsels und die Querschnittstruktur der Daten, werden durch die Nut-
zung des SOEP vermieden.

Die empirischen Analysen zur freiwilligen Arbeitnehmermobilitit basieren auf
den Daten des beim DIW Berlin, dem Deutschen Institut fiir Wirtschaftsfor-
schung, angesiedelten Sozio-6konomischen Panels (SOEP). Dieser fiir die bun-
desdeutsche Wohnbevdlkerung sowohl auf Haushalts- als auch auf Personen-
ebene umfangreiche Panel-Datensatz, enthélt vielfdltige Informationen, unter
anderem zur Bildungs- und Erwerbsbiographie der Haushaltsmitglieder. Die Er-
hebung wurde 1984 gestartet. Alle Haushaltsmitglieder im Alter von 16 Jahren
und dlter werden in jdhrlichen Abstinden wiederbefragt. Seitdem ist auch der
Umfang der Befragung regelmifig erweitert worden. Im Zuge der deutschen
Wiedervereinigung wurde der Datensatz ab 1990 um eine Ergénzungsstichprobe
fiir die neuen Bundesldnder erweitert. Derzeit stehen Daten von rund 12.000
Haushalten mit mehr als 20.000 Personen zur Auswertung zur Verfiigung.'®' In
der nachfolgenden Analyse werden die acht Wellen der Jahre 1996 bis 2003 ge-
nutzt. Dies ermoglicht es, die auf der Basis der BIBB/IAB-Erhebung ermittelten
objektiven Spezifititsindikatoren, vor allem den Branchenspezifititsindikator,
moglichst zeitnah um den Erhebungszeitraum der BIBB/IAB-Erhebung herum
zuspielen zu kénnen.'®* Die zentralen Vorteile des SOEP liegen darin, dass die
sich aus dem theoretischen Modell ergebende Zeitstruktur berticksichtigt werden
kann. Wegen der Panelstruktur kann ein und dasselbe Individuum iiber mehrere
Jahre hinweg in seinem Verhalten beobachtet werden. Dariiber hinaus ist im
SOEP ersichtlich, ob es sich bei einem Arbeitgeberwechsel um einen freiwilli-
gen Wechsel gehandelt hat oder ob der Wechsel eher unfreiwillig war, etwa auf-
grund eines Arbeitgeberkonkurses.

Die Datenselektion geschieht analog zur Analyse des Ausmalles unternehmens-
finanzierter Weiterbildung. Beide Sample werden auf Individuen zwischen dem
16. und dem 65. Lebensjahr beschrinkt und Beamte und Selbstéindige ausge-
schlossen (BUCHEL/VAN HAM 2003). In die Analysen auf Basis der BIBB/IAB-
Erhebung werden ausschlieBlich Personen einbezogen, die eine berufliche Erst-
ausbildung absolviert haben, da nur fiir sie Brancheninformationen zu ihrem
Ausbildungsbetrieb vorliegen. Im SOEP werden im Wesentlichen Personen aus-
geschlossen, die entlassen werden. Dadurch wird sichergestellt, dass theoriege-
méB nur Personen beriicksichtigt werden, die entweder bei ihrem derzeitigen
Arbeitgeber verblieben sind oder freiwillig ihren Arbeitsplatz gewechselt haben.
Dariiber hinaus werden Personen ausgeschlossen, die sich in einer Umschulung
befinden, arbeistlos gemeldet sind oder sich in einer beruflichen Vollzeitausbil-
dung befinden. Den Berechnungen auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung liegt ent-
sprechend eine Grundgesamtheit von gut 12.000 Befragten, den Berechnungen

"8I Nzhere Informationen zur Struktur des Datensatzes und sé@mtliche Fragebdgen finden sich
unter http://www.diw.de/deutsch/sop/index.html.

'8 Eg wird also der Erhebungszeitraum der BIBB/IAB-Erhebung (die Jahre 1998 und 1999)
zu- und abziiglich jeweils dreier Jahre in die Analyse mit einbezogen. Die 1996er Welle
des SOEP umfasst den Befragungszeitraum 1995, die 2003er den Zeitraum 2002.
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auf Basis des SOEP eine Grundgesamtheit von gepoolt gut 48.000 Befragten
zugrunde.'®

2.  Operationalisierung der zentralen Variablen zur Bran-
chen- und Berufsmobilitiat und deskriptive Befunde

Nachfolgend werden auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung die Determinanten von
Branchen- und Berufsmobilitit zunichst vorgestellt und ihr Einfluss multivariat
geschitzt. Theoretisch wird erwartet, dass sich die Spezifitit des Qualifikations-
portfolios negativ auf die Wechselwahrscheinlichkeit des Arbeitnehmers zu ei-
nem externen Arbeitgeber auswirkt. Dieser Wechsel kann zu einem Unterneh-
men erfolgen, welches in der gleichen Branche wie das bisherige Unternechmen
tatig ist oder in einer anderen Branche. Letzeres wird als Branchenmobilitdit be-
zeichnet. Selbst wenn Branchenmobilitit vorliegt, ist es durchaus moglich, dass
der Arbeitnehmer im neuen Unternehmen denselben Beruf ausiibt wie im bishe-
rigen Unternehmen. In diesem Fall hat er zwar seine Branche, nicht jedoch den
Beruf gewechselt. Dariiber hinaus ist ein Berufswechsel allerdings auch bei ei-
nem Wechsel innerhalb der gleichen Branche des urspriinglichen Unternehmens
vorstellbar. Immer dann, wenn der Arbeitnehmer seinen Beruf wechselt, wird im
Folgenden von Berufsmobilitit gesprochen.' Da ex ante nicht klar ist, welche
der beiden Mobilitidten von der Spezifitit des urspriinglichen Qualifikationsport-
folios betroffen ist, werden zwei abhingige Variablen kreiert. Die erste (Brwech-
sel) zeigt an, ob Branchenmobilitdt vorliegt, die zweite (Berufwechsel) zeigt an,
ob Berufsmobilitit vorliegt.

2.1 Branchen- und Berufsmobilit:t

Branchenmobilitdt

Die Identifikation erfolgt wie bei BORGHANS/GOLSTEYN (2007) dadurch, dass
die derzeitige Branche mit der der Erstausbildung verglichen wird. Die erste ab-
hingige Variable, der Dummy Brwechsel nimmt den Wert eins an, wenn der Be-
fragte zum Befragungszeitpunkt in einer anderen Branche tétig ist als derjenigen,
in der er seine berufliche Erstausbildung absolviert hat, welche im Datensatz
detailliert ausgewiesen wird. In diesem Fall liegt also Branchenmobilitit vor.
Die Erstausbildung stellt im theoretischen Modell die Investitionsphase ¢, in das

urspriingliche Qualifikationsportfolio des Erwerbstdtigen dar. Die Variable
nimmt fiir alle Befragten den Wert Null an, die nach wie vor in der gleichen
Branche beschéftigt sind, in der sie ihre berufliche Erstausbildung absolviert ha-
ben.'®

83 Dije Grundgesamtheit von gut 48.000 resultiert aus den Angaben von 12.750 Personen. Jede

Person ist im SOEP im Schnitt viermal vertreten.

CARRINGTON (1993) weist erstmals nach, dass die Unterscheidung zwischen Berufs- und
Branchenwechseln wichtig ist und groBe Ergebnisdifferenzen zutage fordert.

Leider liegen keine detaillierten Informationen liber den weiteren beruflichen Werdegang
des Befragten vor, etwa iiber mehrfache Branchenwechsel. Eine mogliche Verzerrung kann
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Berufsmobilitdt

Der Dummy Berufwechsel zeigt an, ob Berufsmobilitit vorliegt. In der
BIBB/IAB-Erhebung wird gefragt, ob sich seit Abschluss der Berufsausbildung
die berufliche Tatigkeit so geéndert hat, dass von einem Berufswechsel gespro-
chen werden kann. Ist dies der Fall, so nimmt der Dummy den Wert eins an. Die
Variable nimmt entsprechend fiir alle diejenigen Befragten den Wert null an, die
angaben, dass sich ihre berufliche Téatigkeit seitdem nicht gedndert habe.

2.2 Die Branchenspezifitit als zentrale erklirende Variable

Theoriegemal wird ein negativer Einfluss zunehmender Spezifitit des Qualifika-
tionsportfolios in ¢, auf die Mobilitdt vor ¢, erwartet. Die berufliche Erstausbil-

dung wird als Periode #, angesehen. Der Arbeitnehmer investiert in dieser Zeit

in seine spezifische Qualifikationskombination. Dadurch, dass die Branche der
Erstausbildung bekannt ist, kann jedem Befragten das in Kapitel I1I beschriebene
Branchenspezifitaitsmall der Branche seiner beruflichen Erstausbildung zugewie-
sen werden.'®® Jeder Arbeitnehmer erhilt so in der Variable #/BrDgew’®” einen
Spezifititsgrad fiir die Periode ¢, zugewiesen'®, dessen Einfluss in den empiri-

schen Schétzungen auf die Berufs- oder Branchenmobilitidt im Anschluss an die
berufliche Erstausbildung geschitzt wird.'™

sich deshalb ergeben, wenn der Arbeitnehmer zwar nach der beruflichen Erstausbildung die
Branche gewechselt hat, inzwischen aber wieder in seiner urspriinglichen Branche beschéf-
tigt ist. Dariiber hinaus besteht bei einer Nutzung der Daten als Langsschnittinformationen
die Gefahr, dass die Représentativitit der Erhebung verloren geht, da nur Personen erfasst
sind, die im Erhebungszeitraum beschéftigt sind. Verzerrungen sind durch allgemeine
Strukturverschiebungen zwischen den Branchen denkbar, aber auch dadurch, dass Personen,
die in bestimmten Branchen ihre berufliche Erstausbildung absolviert haben, systematisch
seltener beschiftigt sind als andere. Dies konnte zu moglichen Verzerrungen in den Schét-
zungen fiihren. Viele dieser Verzerrungen konnen bei der Nutzung des SOEP vermieden
werden.

Ein Spezifititsmall auf Branchenebene scheint durchaus angemessen zu sein, da bereits
CARRINGTON (1993: 456) und CINGANO (2003) darauf hinweisen, dass branchenspezifi-
schen Kennnissen vermutlich eine groBBere Bedeutung zukommt als firmenspezifischen.

Das Prifix # steht bei dieser, wie auch bei allen anderen Variablen fiir diejenigen Variablen,
die zeitversetzt (time-lagged) einbezogen werden. Sie reprasentieren jeweils die Situation in
t,.

Weitere individuelle subjektive oder objektive Spezifititsmalle konnen leider nicht einge-
fithrt werden, da diese nur fiir die derzeitige Beschiftigung vorliegen, nicht jedoch fiir .
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"% Eine mogliche Verzerrung kann sich dadurch ergeben, dass allen Ausbildungskohorten in

einer Branche indentische Spezifititsgrade zugewiesen werden. Der rein statistische
Cluster-Effekt wird in den Schétzungen beriicksichtigt. Inhaltlich wird dabei jedoch vor al-
lem unterstellt, dass sich die Spezifititsgrade iiber die Ausbildungskohorten nicht verdndert
haben, die Kombination der gelehrten Inhalte also etwa in den 60er Jahren im Verhéltnis zu
den Kombinationen anderer Branchen gleich spezifisch sind wie die Inhalte, die in den 90er
Jahren vermittelt wurden. Dabei handelt es sich um eine durchaus starke Annahme. Es ist
jedoch fiir die Analyse ausreichend, wenn die relative Spezifitit einer Branche im Vergleich
zu den anderen Branchen konstant geblieben ist {iber die Zeit. Diese Annahme ist erheblich
weicher und nicht unplausibel. Ein mogliches Indiz, welches diese Annahme stiitzen kann,
ist der Spezifititsverlauf der Arbeitnehmer abgetragen iiber das Alter der Beschéftigten. Ei-
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2.3 Vorstellung der Kontrollvariablen

Als Kontrollvariablen werden vornehmlich solche verwendet, die zeitinvariant
sind, um die Schédtzungen nicht durch Parameter zu verzerren, die den Befra-
gungszeitraum (also ¢,) widerspiegeln, nicht jedoch die Situation vor dem

Wechsel der Branche oder des Berufes (also ¢#,). Es werden im Wesentlichen die

bereits ndher erlduterten zeitinvarianten Variablen aus den Regressionen zum
AusmalB unternehmensfinanzierter Weiterbildung verwendet. Dies hat zur Folge,
dass in den Schitzungen auf Basis der BIBB/IAB-Strukturerhebung nicht alle
zentralen, aus dem Lazear-Modell abgeleiteten Parameter verwendet werden
konnen, da sie nicht in zeitversetzter Struktur (also fiir ¢,) vorliegen.'”® Die Kon-

trollvariablen werden analog zu den Schéatzungen zum Ausmal} unternehmensfi-
nanzierter Weiterbildung eingefiihrt.

Arbeitnehmerspezifika

Analog zu den Determinanten der Weiterbildungsinvestition stellt der hochste
Schulabschluss eine wichtige Determinante fiir die Mobilitét von Erwerbsperso-
nen dar. Wéahrend NEAL (1998), BILS (1995) und MCLAUGHLIN/BILS (2001)
zeigen, dass fahigere Arbeitnehmer ihren Arbeitsplatz seltener wechseln,'®! kann
gegenteilig aber auch vermutet werden, dass es der Options- und Signalwert ho-
herer Schluabschliisse den Beschiftigten ermdglicht, zu geringeren Kosten zu
einem anderen Arbeitgeber zu wechseln. Der hochste Schulabschluss geht wie
bei allen vorherigen Schitzungen auch mit sechs Dummies in die Berechnungen
ein. Referenzkatergorie ist ohneabschl. Analog zum hochsten Schulabschluss
wird auch der hochste Berufsausbildungsabschluss in allen folgenden Berech-
nungen konstant gehalten. Der hochste Berufsausbildungsabschluss geht wieder
mit sechs Dummies in die Berechnungen ein. Referenzkatergorie ist Uni. Die
berufliche Stellung wird aus demselben Grund einbezogen wie der hochste schu-
lische und berufliche Abschluss: Es kann vermutet werden, dass sich die in der
Stellung manifestierenden Fahigkeiten auf die Mobilitit auswirken.'”> Zunichst
muss das Alter (Alter) wieder einbezogen werden, da die Wahrscheinlichkeit,
irgendwann in seinem Arbeitsleben einen Berufs- oder Branchenwechsel erlebt
zu haben, mit zunehmendem Alter steigt.'” Dariiber hinaus kann auch vermutet
werden, dass dltere Personen bei einem Wechsel hohere Transaktionskosten
aufweisen, die etwa bestehen, weil eine regionale Bindung besteht durch die
Familie und Freundeskreis oder durch Eigentum an einem bestimmten Ort. Am

gene Berechnungen auf der Basis der BIBB/IAB-Erhebung ergeben, dass der Spezifi-
titsgrad, approximiert liber die Variable ANSpez, bei jungen Arbeitnehmern zunéchst stark
ansteigt, um dann ab einem Alter von etwa 20 Jahren konstant zu bleiben.

Bei den nachfolgenden Berechnungen auf Basis des SOEP konnen dann auch die Effekte
der iibrigen Modellparameter konstant gehalten werden.

Die Autoren begriinden dies mit einem héheren zu erwartenden Verlust aus arbeitsplatzspe-
zifischen Kenntnissen.

Die berufliche Stellung wird hier als zeitinvariant angenommen.

Strenggenommen handelt es sich dabei nicht um Alterseffekte, sondern um Berufserfah-
rungseffekte, die aber wegen der hohen Korrelation der beiden ZeitmaBle in die gleiche
Richtung weisen diirften.
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Anfang der Karriere bestehen diese Transaktionskosten vermutlich noch nicht in
gleichem Malle, so dass sie die Vorteile aus einem Arbeitsplatzwechsel noch
nicht iiberwiegen. Eine umfangreiche Literatur (RYAN 2001; NEAL 1999;
MULLER/SHAVIT 1998; MILLER 1984) zeigt, dass der gerade Arbeitsmarkeintritt
junger Arbeitnehmer durch eine hohe Mobilitit gekennzeichnet ist. Aus dieser
Nichtlinearitidtsvermutung heraus wird zusitzlich noch das quadrierte Alter (A!/-
ter?) in die Regressionen miteinbezogen.

Analog zum Alter wird auch die Arbeitsmarkterfahrung (Exp) sowie wegen der
Nichtlinearitdtsvermutung die quadrierte Arbeitsmarkterfahrung (Exp2) in den
Regressionen konstant gehalten. Vor allem auf der Matching-Theorie basierende
Literatur (JOVANOVIC 1979) zeigt, dass die Mobilitit nicht linear mit der Ar-
beitsmarkterfahrung korreliert, sondern dass jlingere Erwerbspersonen zunichst
eine steigende Mobilitdtswahrscheinlichkeit aufweisen, die ab einem Maximum
sukzessive mit steigender Erfahrung wieder abnimmt. Es kann analog zum Alter
vermutet werden, dass Arbeitsmarkterfahrung und Wechselwahrscheinlichkeit
positiv korreliert sind. Das Geschlecht {ibt ebenfalls einen Einfluss auf die Mobi-
litdit des Arbeitnehmers aus (TOPEL/WARD 1992). Der Geschlechtsdummy
(Mann) nimmt den Wert 1 an, wenn es sich beim Befragten um einen Mann han-
delt.

Im theoretischen Modell erfolgt die Mobilitét auf freiwilliger Basis. Wie bereits
angemerkt liegen in der BIBB/IAB-Erhebung allerdings keine Informationen
tiber die Freiwilligkeit eines Branchen- oder Berufswechsels vor. Arbeitslosig-
keitsphasen des Befragten konnten deshalb einen wichtigen Hinweis auf unfrei-
willige Branchen- oder Berufswechsel darstellen. Sollte der Arbeitnehmer aus
seinem bisherigen Job entlassen worden sein, konnte er gezwungen gewesen
sein, einen Arbeitsplatz etwa in einer anderen Branche anzunehmen. Es kann
vermutet werden, dass ein Arbeitnehmer, der bisher keine Arbeitslosigkeitspha-
sen aufzuweisen hatte, diesem Zwang weniger unterlegen war. Aus diesem
Grunde wird in den nachfolgenden Regressionsmodellen die Anzahl bisheriger
Arbeitslosigkeitsphasen (ALHaeuf) konstant gehalten, um Verzerrungen durch
das Nichtvorhandensein von Informationen iiber die Freiwilligkeit der Mobilitét
zu reduzieren. Dariiber hinaus kann der FEinbezug der Arbeitslosigkeits-
haufigkeit, wie in Kapitel III umfassend begriindet, auch unbeobachtbare
Heterogenitit, etwa bezgl. Motivation und Flexibilitit des Befragten, abbilden.

Informationen zu Unternehmens- oder Arbeitsplatzcharakteristika zum Zeitpunkt
t, liegen nicht vor. Lediglich Arbeitsmarktcharakteristika kdnnen approximativ

einbezogen werden.
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Arbeitsmarktcharakteristika

Aufgrund der politischen Verhéltnisse hatten Personen, die vor 1990 in den ost-
deutschen Bundesldndern gearbeitet haben, keine Moglichkeiten unter marktli-
chen Bedingungen beruflich mobil zu sein. Der Zeitraum, in dem iiberhaupt Mo-
bilitdt unter marktlichen Bedingungen auftreten kann, ist also fiir ostdeutsche
Beschiftigte erheblich kiirzer als fiir westdeutsche. Wegen dieser vermuteten
systematischen Unterschiede wird der bereits eingefiihrte Regionaldummy Ost
ebenfalls in die Regression eingefiihrt.'”* SchlieBlich werden die bereits bekann-
ten Branchendummies in die Regressionen eingefiihrt.

2.4 Deskriptive Befunde zur Branchen- und Berufsmobilit:it

Etwa die Hilfte der befragten Personen (50,37%) in der BIBB/IAB-Erhebung
sind derzeit nicht mehr in derselben Branche beschiftigt, in der sie die berufliche
Erstausbildung abgeschlossen haben.'”® Interessant ist dabei, dass jedoch nur
35,35% der Befragten angaben, einen beruflichen Wechsel vollzogen zu haben.
Offensichtlich stellt ein Branchenwechsel eine geringere Hiirde dar, als ein Be-
rufswechsel, was wegen des tief verankerten Berufsprinzips in Deutschland
(WAGNER/STEEDMAN/FOREMAN 2006) auch nicht verwundert. Die geringfiigige
Erhohung des Mittelwerts des Branchenspezifititsmales diirfte Ausdruck einer
sich verandernden Branchenstruktur, hin zu spezifischeren Branchen sein.

3. Okonometrische Befunde zur Wahrscheinlichkeit von
Branchen- und Berufsmobilitat

3.1 Auswahl der Schitzverfahren

Da es sich bei beiden abhingigen Mobilitdtsvariablen um bindre Variablen han-
delt, wird standardméBig das Probit-Verfahren gewihlt (vgl. Zwick 2004). Als
Robustheitscheck wird aulerdem noch ein Logit-Modell geschétzt, welches ein
alternatives, standardméBiges Schitzverfahren fiir bindre abhéngige Variablen
darstellt (WOOLDRIDGE 2003).

Das Probit-Modell

Die abhédngigen Variablen sind dichotom und nehmen den Wert eins an, wenn
der Befragte seine Branche oder seinen Beruf gewechselt hat. Wie das bereits
eingefiihrte Tobit-Modell werden auch das Logit- und das Probit-Modell von
einem Modell mit latenter Variable abgeleitet. Die Schétzfunktion lautet

y =p,+xPB+e mit y=1 wenn [y >0]

1% Dabei wird, mangels Daten, die bereits beim Ausmal} unternechmensfinanzierter Weiterbil-

dung ausgefiihrte regional sehr gering ausgeprigte Wanderungsbewegung zwischen west-
und ostdeutschen Bundesldndern unterstellt.
195 Die deskriptiven Befunde fiir alle verwendeten Variablen befinden sich im Angang.
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y" ist die unbeobachtete, also latente Variable. Der beobachtete Wert y nimmt

dabei den Wert eins an, wenn ein freiwilliger Wechsel stattfindet und 0, wenn
kein Wechsel stattfindet. x beschreibt, wie bereits bei den Modellen zur unter-
nehmensfinanzierten Weiterbildung vorgestellt, einerseits den Vektor der zentra-
len erkldrenden Branchenspezifititsvariablen und andererseits den Vektor der
Kontrollvariablen. Die aus der Schéatzfunktion resultierende Wahrscheinlich-
keitsfunktion lautet (WOOLDRIDGE 2003)

v =P(y=1]X)

=P(y">0]|X)

— (g x)+e
Die daraus abgeleitete log-likelihood-Funktion fiir das Probit-Modell lautet dann
£,(B)=y,10g[G(x, )]+ (1 -y, )logll - G(x, 8]

Die geschitzten Koeffizienten und deren Standardfehler geben das Vorzeichen
des partiellen Effektes jedes x, an und die statistische Signifikanz der Koeffi-
zienten. Da die Stirke des Einflusses aus diesen Koeffizienten nicht abgelesen
werden kann, werden wie zuvor auch schon in allen Modellen marginale Effekte
ausgewiesen (WOOLDRIDGE 2003).

Das Logit-Modell

Das Logit-Modell ist ein zum Probit alternatives Schétzverfahren fiir binére ab-
hingige Variablen (WOOLDRIDGE 2003: 554). Logit- und Probit-Modelle unter-
scheiden sich ausschlieBlich durch die der Schiatzung zugrunde liegende Wahr-
scheinlichkeitsverteilung. Die logistische Verteilung des Logit-Modells ist aller-
dings der dem Probit-Modell zugrunde liegenden kumulierten Standardnormal-
verteilung sehr dhnlich. Wie die Ergebnisse spiter zeigen werden, sind auch die
geschitzten Koeffizienten sehr dhnlich. Die Wahrscheinlichkeitsfunktion ist zu-
nédchst indentisch, jedoch unterliegt eine andere Verteilungsannahme

P(y=1]x)=P(y" >0[x)
=G(ﬂ0+Xﬂ),

Wenn es sich bei G(¢) um die standardisierte Logit-Verteilung handelt, dann
stellen die geschitzten £ Logit-Schitzer dar. Wenn es sich bei G(e) jedoch um

die Normalverteilung handelt, dann handelt es sich bei 4 um Probit-Schitzer

(WOOLDRIDGE 2003: 558). Die Interpretation der Logit-Schitzer erfolgt analog.
Nachfolgend werden nun die Ergebnisse der Schitzungen zur Wahrscheinlich-
keit von Branchen- und Berufsmobilitit vorgestellt und diskutiert.
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3.2  Vorstellung und Giite der Schatzmodelle

Die Modelle 1 und 2 schétzen den Einfluss der zentralen Spezifitdtsvariablen auf
die Wahrscheinlichkeit eines Branchenwechsels, die Modelle 3 und 4 auf die
Wabhrscheinlichkeit eines Berufswechsels auf der Basis der BIBB/IAB-
Erhebung. Die Modelle 1 und 3 basieren auf dem Probit-Modell, die Modelle 2
und 4 auf dem fiir die bindren abhédngigen Variablen ebenfalls addquaten Logit-
Modell."”® Samtliche Modelle sind von hoher Giite und insgesamt hochsignifi-
kant (Prob> y****). Die Modelle weisen ein Pseudo-R? zwischen 4,49 und

9,95% auf. Ausgewiesen sind wiederum die marginalen Effekte am Mittelwert.
Die Grundgesamtheit (N) betrigt etwa 12.000 Individuen."’

3.3 Vorstellung und Diskussion der Schéitzergebnisse

Die Branchenspezifitiit als zentrale erkldrende Variable

Die Branchenspezifitit {ibt iiber alle Schitzungen hinweg, sowohl fiir die Wahr-
scheinlichkeit eines Branchenwechsels als auch fiir die Wahrscheinlichkeit eines
Berufswechsels den erwarteten negativen Einfluss aus. Die Effekte sind dabei in
allen Modellen hochsignifikant, unabhiangig sowohl vom Umfang der Kontroll-
variablen'”® als auch von der Schitzmethode. Je héher also der Spezifititsgrad
der Branche ist, indem die Erstausbildung (also im Zeitraum ¢,) absolviert wur-

de, je ungewohnlicher also die dortigen Qualifikationsanforderungen im Ver-
hédltnis zum aggregierten Portfolio flir den gesamten deutschen Arbeitsmarkt
sind, desto seltener wechseln Arbeitnehmer in eine andere Branche. Die theore-
tisch begriindete Vermutung, dass ungewdohnliche Qualifikationskombinationen
es dem Arbeitnehmer schwerer machen, einen anderen Arbeitgeber zu finden,
der diese Kombination produktiver nutzen kann, wird durch diese Analyse empi-
risch untermauert.

Aber nicht nur die Branchenmobilitit wird durch die Branchenspezifitit beein-
flusst, sondern auch die berufliche Mobilitit. Auch diese ist bei steigendem Spe-
zifititsgrad reduziert. Dieser Befund ist zundchst insofern iiberraschend, als nicht
die Spezifitit der Qualifikationsanforderungen bestimmter Berufe untersucht
wurde, sondern nur der Einfluss der Spezifitidt der Branchen, in denen der Ar-
beitnehmer ausgebildet wurde. Obwohl in Deutschland fest definierte Berufsbil-
der existieren (STEEDMAN/WAGNER/FOREMAN 2006), scheinen die Branchenan-
forderungen von groBBer Wichtigkeit zu sein. Die Fihigkeiten, die man in einem
bestimmten Beruf bendtigt, scheinen, dem Mobilititsverhalten nach zu urteilen,
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Letztere dienen insofern als zusétzlicher Robustheitscheck fiir die Probit-Schiatzungen.

Die Grundgesamtheit N variiert geringfiigig zwischen den beiden Mobilitdtsarten, da die
Variable iiber den beruflichen Wechsel geringfiigig mehr Missing values aufweist. Insofern
konnen die Ergebnisse beider Schitzungen nicht exakt verglichen werden.

Robustheitstests ergeben, dass das sukzessive Einfiihren der Kontrollvariablen nach Charak-
teristika keinen Einfluss auf Richtung und Signifikanz der erklédrenden Variablen ausiibt.
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Tabelle IV-1 Schitzungen zur Branchen- und Berufsmobilitéit auf Basis der
BIBB/IAB-Erhebung 1998/99

Brwechsel Brwechsel Berufwechsel  Berufwechsel

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
(Probit) (Logit) (Probit) (Logit)
Spezifitdtsmaf3
tIBrancheDgew -0.0114%** -0.0121%** -0.0157%** -0.0161***
(0.0041) (0.0043) (0.0039) (0.0040)
Kontrollvariablen

Arbeitnehmercharakteristika
Hochster Schulabschluss (Ref. Ohneabschl)

Sonderschule 0.1963 0.1982 0.0432 0.0497
(0.1281) (0.1263) (0.1414) (0.1433)
Hauptschule 0.0964 0.1090 -0.0270 -0.0212
(0.1139) (0.1208) (0.1008) (0.1017)
Realschule 0.0800 0.0928 -0.0666 -0.0611
(0.1143) (0.1213) (0.0100) (0.1007)
Abitur 0.0535 0.0670 -0.0698 -0.0619
(0.1155) (0.1219) (0.0945) (0.0946)
FHreife 0.1309 0.1407 -0.0363 -0.0328
(0.1108) (0.1149) (0.0989) (0.0993)
Hochster Berufsabschluss (Ref. Uni)
Fachschule 0.0921 0.0969 0.0426 0.0386
(0.1188) (0.1262) (0.1039) (0.1102)
Lehre -0.1605*** -0.1639%*** -0.1939%** -0.1938***
(0.0429) (0.0447) (0.0418) (0.0430)
MeisterFachw -0.1703*** -0.1783*** -0.1235%** -0.120292%**
(0.0438) (0.0455) (0.0343) (0.0333)
FH -0.0190 -0.0214 -0.0549 -0.0532
(0.0527) (0.0558) (0.0423) (0.0418)
Berufliche Stellung (Ref. Angestellter)
Arbeiter 0.0166 0.0152 0.0400%** 0.0394***
(0.0126) (0.0128) (0.0121) (0.0123)
Alter 0.0516%** 0.0514%** 0.0388*** 0.0377%**
0.0075 (0.0078) (0.0072) (0.0075)
Alter2 -0.0005*** -0.0005*** -0.0004*** -0.0004***
0.0001 (0.0001) (0.0001) (0.0001)
Exp -0.0032 -0.0033 0.0038 0.0041
(0.0037) (0.0038) (0.0036) (0.0037)
Exp2 0.0001 0.0001 -0.0001 -0.0001
(0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0001)
Mann -0.0038 -0.0068 0.0304** 0.0292**
(0.0129) (0.0133) (0.0122) (0.0125)
Einkommensklassen

Weitere Unternehmenscharakteristika'®’

Weitere Arbeitsmarktcharakteristika

N 12.036 12.036 12.005 12.005
Loglikelihood -7512.2049 -7489.3715 -7170,526 -7153,5287

Prob>;{2 ok Prob>;(2 ok Prob>;(2 ok Prob>;{2 ok

Quelle: Eigene Berechnungen mit STATA 9.2 auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99. ***=1%
Signifikanzniveau, ** 5% Signifikanzniveau, * 10% Signifikanzniveau. Alle Werte sind mit
robusten Standardfehlern zur Vermeidung von Heteroskedastie angegeben. Alle Koeffizienten
geben die marginalen Effekte (dy/dx) an. Entsprechend existieren keine Konstanten.

0" Die weiterhin einbezogenen Unternehmens- und Arbeitsmarktcharakteristika finden sich im Anhang.
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stark beeinflusst durch die Qualifikationsanforderungen der Branchen. Das be-
rufliche Wissen enthilt also offensichtlich starke branchenspezifische Anteile.*”’
Mit der Erstausbildungsentscheidung trifft der Arbeitnehmer also schon eine
wichtige Entscheidung iiber die Moglichkeiten seiner spéteren beruflichen Mobi-
litdt. Sollte er sich in der Erstausbildung fiir eine Branche mit sehr ungewdhnli-
chen Qualifikationsanforderungen entscheiden, so reduzieren sich die Moglich-
keiten, die berufliche und brancheniibergreifende Mobilitdt bieten. Der Arbeit-
nehmer tragt also im Falle einer Entlassung, gerade in Zeiten sich beschleuni-
genden Strukturwandels das Risiko, auf eine Branche festgelegt zu sein. Diese
wird er vermutlich nur, wie theoretisch abgeleitet, unter Verlust verlassen kon-
nen.

Die Kontrollvariablen

Die eingefiihrten Kontrollvariablen weisen die bereits aus der Literatur bekann-
ten Effekte auf. So steigt die Mobilitdt zundchst frith im Arbeitsleben an, um
dann mit zunehmendem Alter wieder abzunehmen. Die Altersvariablen scheinen
dabei auch den Einfluss der Berufserfahrung zu absorbieren, welcher in allen
Modellen insignifikant bleibt. Dariiber hinaus weisen Personen mit hoherem Be-
rufsabschluss eine signifikant hohere Mobilitét auf als Personen mit niedrigerem.
Die hochsten Schulabschliisse weisen allerdings keine signifikanten Effekte auf.
Entscheidend fiir die Mobilitit scheint also nicht primér die schulische Vorbil-
dung zu sein, sondern eher der berufliche Weg, der danach eingeschlagen wird.
Die Variable ALHaeuf, die die Hiufigkeit von Arbeitslosigkeitsphasen konstant
hilt, hat den zu erwarteten signifikant positiven Einfluss. Personen, die hidufiger
arbeitslos waren, weisen mit groBerer Wahrscheinlichkeit (vermutlich erzwun-
gene) berufliche Mobilitét, auch iiber Branchengrenzen hinweg, auf. Eine sehr
spezifische Erstausbildung flihrt theoriegemill fiir Personen mit einem hohen
spéteren Arbeitslosigkeitsrisiko wegen der sehr wahrscheinlich notigen Berufs-
oder Branchenwechsel zu hohen Verlusten. Unter der Annahme, dass man be-
reits am Anfang des Berufslebens das Arbeitslosigkeitsrisiko eines Individuums
bestimmen konnte, etwa aufgrund des erreichten hochsten Schulabschlusses,
wiirden die Ergebnisse implizieren, dass dieser Personenkreis eine eher allge-
meine Inhalte vermittelnde Berufsausbildung wéhlen sollte. Die Verluste im Fal-
le der wahrscheinlichen Wechsel wéren dann entsprechend geringer.

Die vorliegenden Schitzungen liefern insgesamt einen weiteren Beleg dafiir,
dass die Mobilitit stark durch die Investition in Humankapital beeinflusst ist.
Mobilitdat wird dabei, wie von LAZEAR (2004) vermutet, nicht nur durch unter-
nehmensspezifische Humankapitalbestandteile beeinflusst, sondern offensicht-
lich auch durch die branchenspezifischen Humankapitalkombinationen.

Die Analyse auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung weist allerdings Schwichen auf.
Zum einen kann nicht bestimmt werden, ob es sich bei der Mobilitdt um einen
freiwilligen Wechsel handelte. Die Freiwilligkeit des Wechsels ist aber im Hin-

2% Um die bewusst vorsichtig formulierte Vermutung branchenspezifischer beruflicher Kennt-
nisse weiter zu untermauern, miissten die Féhigkeitsprofile gleicher Berufe iiber verschie-
dene Branchen hinweg untersucht werden. Dabei miisste dann eine gewisse branchenabhén-
gige Heterogenitit in den Qualifikationsanforderungen auftreten.
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blick auf die theoretischen Uberlegungen von zentraler Bedeutung, da nur die
Freiwilligkeit einen Aufschluss dariiber gibt, welche Determinanten Arbeitneh-
mer zu einem nicht-zufdlligen Wechsel veranlassen. Zum anderen kann mit der
BIBB/IAB-Erhebung die Zeitstruktur des theoretischen Modells nur sehr unzu-
reichend abgebildet werden. Diese Schwichen werden mit der Nutzung des
SOEP im nichsten Abschnitt weitgehen behoben.

4. Operationalisierung der zentralen Variablen zur Job-
Mobilitiat und deskriptive Befunde

Die Panel-Struktur des SOEP kann nun zum einen genutzt werden, um Verande-
rungen im Berufsleben der Befragten unmittelbar vor und nach einem Wechsel
beobachten zu konnen. So konnen die zentralen, die Wechselentscheidung beein-
flussenden Spezifitdtsvariablen unmittelbar im Zeitablauf beobachtet werden und
somit die Zeitstruktur des LAZEARschen Modells besser abgebildet werden. Dar-
tiber hinaus konnen zahlreiche Kontrollvariablen, darunter auch die Indikatoren
der tibrigen drei Modellparameter, die Verteilung von A, die exogene Entlas-
sungswahrscheinlichkeit oder auch die Marktdichte unmittelbar zum Zeitpunkt
t, in die Schitzungen einbezogen werden. Zum anderen kann die Freiwilligkeit

eines Wechsels nun mit Hilfe des SOEP berticksichtigt werden.

4.1 Job-Mobilitit

Im theoretischen Modell entscheidet sich nach Beendigung der Investitionsphase
t, ob der Arbeitnehmer bei seinem bisherigen Arbeitgeber bleibt oder thn ver-

lasst. Der Wechsel zu einem neuen Arbeitgeber erfolgt freiwillig, wenn der Ar-
beitnehmer einen anderen Arbeitgeber findet, der seine Fihigkeitskombination
noch besser nutzen kann als sein bisheriger. Die abhéngige Variable ist nachfol-
gend die Wahrscheinlichkeit, mit der ein Arbeitnehmer freiwillig zu einem ande-
ren Arbeitgeber wechselt, also eine, die den theoretischen Term (1-F(4,)) ap-

proximiert. Die Operationalisierung der Freiwilligkeit ist angelehnt an WINKEL-
MANN (2003).

Wechsler werden im SOEP gefragt, ob sie im jeweils letzten Jahr, also dem Er-
hebungszeitraum, eine Stelle bei einem neuen Arbeitgeber angetreten haben.
Gleichzeitig ist aufgrund der Panelstruktur bekannt, wie der Arbeitnehmer aus
seiner vorherigen Stelle ausgeschieden ist. Das SOEP enthilt die Information, ob
das vorherige Arbeitsverhéltnis durch eigene Kiindigung oder durch eine Kiindi-
gung von Seiten des Arbeitgebers beendet wurde, ob ein Auflosungsvertrag un-
terschrieben wurde oder ob ein befristetes Arbeitsverhdltnis zu Ende gegangen
ist.*! Als freiwillige Wechsel werden nun alle Arbeitgeberwechsel angesehen,

' Der genaue Fragentext simtlicher verwendeter Variablen findet sich im Anhang. Da zwi-
schen den acht Wellen bei der Erhebung teilweise Verdnderungen in den Codierungen statt-
gefunden haben, werden im Anhang die Fragen aus denjenigen Jahren vorgenommen, die
vom Autor als Referenzjahr gewihlt wurden und auf das alle weiteren Jahre hin codiert
wurden.
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bei denen das vorherige Arbeitsverhiltnis nicht unfreiwillig aufgelost wurde,
also etwa durch Betriebsstillegung, durch eine Kiindigung durch den Arbeitge-
ber, durch eine Beurlaubung oder durch einen Auflosungsvertrag. Im Wesentli-
chen handelt es sich bei den freiwilligen Wechslern um Personen, die angegeben
haben, ihren vorhergehenden Job von sich aus gekiindigt zu haben. Da nicht mit
Sicherheit davon ausgegangen werden kann, dass es sich bei der eigenen Kiindi-
gung durch den Arbeitnehmer nicht um vorweggenommene Entlassungen durch
den Arbeitgeber handelt, wurden zusitzlich nur Fille beriicksichtigt, die keinen
Spell ohne Beschiftigung zwischen der Beschiftigung bei dem alten und der
Beschiftigung bei dem neuen Arbeitgeber aufwiesen (WINKELMANN 2003).2%
Durch den Ausschluss der so klassifizierten unfreiwilligen Wechsler aus den
Berechnungen nimmt die abhidngige Variable AGWechsel den Wert eins an,
wenn es sich um einen freiwilligen Arbeitgeberwechsel handelt und den Wert
null, wenn der Befragte bei seinem bisherigen Arbeitgeber bleibt (Referenzkate-
gorie)

4.2  Spezifitit als zentrale erklidrende Variable

Theoriegemdl} libt die Spezifitdit der Qualifikationsanforderungen in ¢, einen

negativen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit eines freiwilligen Wechsels aus.
Die Spezifitit der Qualifikationsanforderungen wird im Folgenden {iber zwei
Indikatoren abgebildet, der Branchenspezifitidt und der subjektiven Spezifitit.

Die Branchenspezifitdt

Fiir das erste Spezifitaitsmall werden die aus der BIBB/IAB-Erhebung kreierten
Spezifititsgrade der Branchenqualifikationsportfolios mit den Brancheninforma-
tionen des SOEP gemerged.”” Bei diesem MaB handelte es sich um ein
Distanzmal}, welches mittels Rangabstinden zwischen den Branchen-
qualifikationsportfolios und den Qualifikationsportfolios fiir den gesamten
deutschen Arbeitsmarkt generiert wurde. Je groBer die Rangabstinde desto
ungewdhnlicher waren die Qualifikationsanforderungen. Im Sinne des Skill-
Weights Approaches wurde eine solche VergroBBerung des Abstandsmalles als

VergroBerung der Differenz von (4 — 4,) interpretiert und damit als ensprechend
héherer Spezifititsgrad.”** Relevant fiir die Wechselentscheidung sind die Aus-

292 Sollte es sich bei der Kiindigung um eine vorweggenommene Entlassung handeln, so kann
angenommen werden, dass der Arbeitnehmer nicht im selben Jahr sofort wieder eine Be-
schéftigung erhilt.

Das Mergen von Informationen aus der BIBB/IAB-Erhebung und des SOEP setzt voraus,
dass die zugemergden Informationen aus der BIBB/IAB-Erhebung {iber den analysierten
Zeitraum hin als konstant angesehen werden kdnnen. Fiir den letztlich willkiirlich gesetzten
Zeitraum von drei Jahren vor und nach der BIBB/IAB-Erhebung wird dies als gegeben an-
genommen.

Hier wird unterstellt, dass der Arbeitnehmer die Qualifikationsanforderungen seines derzei-
tigen Arbeitgebers jeweils voll erfiillt. Es kann aufgrund der Datenlage nicht beriicksichtigt
werden, ob der Arbeitnehmer von den Anforderungen seines Arbeitgebers individuell ab-
weicht. Da der Arbeitgeber aber wie bereits erortert einen Anreiz zur Maximierung seiner
Produktionsfunktion hat und damit auch einen Anreiz, einen optimalen Humankapitalein-
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pragungen der Spezifititsvariable im Zeitraum ¢,, also der Spezifitidtsgrad bei

seinem bisherigen Arbeitgeber und vor dem Wechsel zu einem anderen Unter-
nehmen. Aus diesem Grunde wird die Spezifititsvariable (z#/BrancheD) zeitver-
zogert verwendet.””

Ein subjektives Spezifititsmaf

Das SOEP enthélt keine Informationen zu individuellen Féhigkeitsanforderun-
gen, die an Beschiftigte gestellt wurden. Die Kreierung von Spezifititsmallen
auf der Basis objektiver Qualifikationsportfolios analog zu den aus der
BIBB/IAB-Erhebung kreierten Mallen ist also ausgeschlossen. Allerdings wurde
bei den Schitzungen zum Ausmal} unternehmensfinanzierter Weiterbildung ein
subjektives Spezifitditsmall verwendet, welches einen guten Pradiktor der objek-
tiven Spezifitit darstellt.** Im SOEP wird analog zur BIBB/IAB-Erhebung die
Frage gestellt, wie schwierig es fiir den Befragten seiner eigenen Einschitzung
nach wire, im Falle einer Entlassung eine mindestens gleichwertige Stelle zu
finden. Der ebenfalls zeitverzogerte Dummy #/Chanceglst nimmt den Wert eins
an, wenn dies nur schwierig oder praktisch unmoglich ist. Analog zu dem bisher
verwendeten subjektiven Spezifititsmall ist hier davon auszugehen, dass der
Arbeitnehmer offensichtlich in diesem Fall {iber recht spezifische Fahigkeiten
verfligt. Es gibt offensichtlich ndmlich am externen Arbeitsmarkt kaum ein
Unternehmen, bei welchem er sich besser stellen wiirde. Modelltheoretisch
analysiert fallt es ihm sehr schwer, ein Unternehmen zu finden, fiir welches gilt
A; > ;. Verfligt der Befragte in ¢, lber eine hohe Spezifitit, nimmt der Dummy

tiChanceglst also den Wert eins an, so wird vermutet, dass sich dies negativ auf
die Wahrscheinlichkeit auswirkt, freiwillig seinen Job zu wechseln.

4.3 Vorstellung der Kontrollvariablen

Um die Schétzqualitit zu erhohen, werden zahlreiche Kontrollvariablen in die
Schitzungen mit aufgenommen, die nun im Einzelnen vorgestellt werden sollen.
Dabei handelt es sich zum einen um Variablen, die die Modellparameter appro-
ximieren und deren Einfluss ebenfalls zeitversetzt konstant gehalten werden
muss. Die Wirkungsrichtung der {ibrigen Modellvariablen ist dabei ex ante nicht
eindeutig theoretisch abzuleiten. Zum anderen handelt es sich um ein klassisches
Set an Kontrollvariablen, wie es auch schon bei den Schédtzungen zum Ausmal
unternehmensfinanzierter Weiterbildung vorgestellt wurde.

satz zu gewihrleisten, wird das Unternehmen seine Mitarbeiter mdglichst genau an seine
Anforderungen anpassen und sie kurzfristig entsprechend passgenau weiterbilden.

Alle zeitverzogert (time-lagged) verwendeten Variablen werden mit dem Préfix #/ versehen,
um die Beriicksichtigung der Modellstruktur in der empirischen Umsetzung zu verdeutli-
chen.

Das verwendete subjektive Mall ANSpez korreliert etwa mit dem objektiven SpezindivBr
mit einem Wert von 0.1486.
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Modellvariablen

Als Proxy fiir die Varianz in der Verteilung von 4 auf dem externen Arbeits-
markt wird das bereits ausfiihrlich vorgestellte Varianzmal} verwendet, welches
analog zum ersten Spezifititsmall mit dem SOEP gemerged wird. Dieses Mal3
(tlLambda) bildete die Varianz in den Qualifikationsportfolios ab, wobei unter-
stellt wurde, dass eine hohere Varianz im Qualifikationsportfolio eine hdhere
Varianz in der Verteilung von A approximiert.

Der dritte Modellparameter, die exogene Entlassungswahrscheinlichkeit, wird im
SOEP iiber zwei Indikatoren abgebildet.””’ Im SOEP werden die Befragten ganz
allgemein gefragt, ob sie sich Sorgen um die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes ma-
chen. Machen sich die Befragten ,,einige Sorgen* oder ,,grole Sorgen®, so
nimmt der Dummy (¢/4PSorged) den Wert eins an. Referenzkategorie sind die
{ibrigen Befragten, die sich ,.keine Sorgen* um ihren Arbeitsplatz machen.**

Ein weiterer Indikator, der die exogene Entlassungswahrscheinlichkeit approxi-
miert, ist die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft, da fiir diese Personengruppe
ein geringeres Entlassungsrisiko unterstellt werden kann (BOOTH 1995).”

Die regionale Arbeitsmarktdichte (#/4MDReg) wird, analog zu den erkldrenden
Marktdichtevariablen in den Schédtzungen zum Ausmal unternehmensfinanzier-
ter Weiterbildung, tiber den Quotienten vom Zugang offener Stellen bei den Ar-
beitsdmtern eines Bundeslandes im Verhiltnis zu der Gesamtzahl der Erwerbs-
personen in diesem Bundesland operationalisiert.”'® Analog zur regionalen Ar-
beitsmarktdichte errechnet sich die branchenspezifische Arbeitsmarktdichte
tIAMDbr aus dem Quotienten der bei den Arbeitsdmtern gemeldeten Zugénge
offener Stellen in einer Branche im Verhéltnis zu der Gesamtzahl der
Erwerbspersonen in dieser Branche.

27 Hier mussten neue Indikatoren gefunden werden, da im SOEP keine Informationen zur wirt-

schaftlichen Lage des beschéftigenden Unternehmens vorhanden sind.

Dieser Proxy fiir die exogene Entlassungswahrscheinlichkeit ist natiirlich nur sehr schwach.
Die Exogenitit kann nur dann - zumindest ansatzweise - unterstellt werden, wenn die Sorge
um den Arbeitsplatz etwa durch die wirtschaftliche Situation des Arbeitgebers getrieben
wird. Aber selbst diese Situation wird der Arbeitnehmer natiirlich bei seinem Mobilitétsver-
halten beriicksichtigen. Resultiert die Arbeitsplatzsorge etwa aus arbeitnehmerindividuellen
Griinden, tritt eine mogliche Endogenitét der Variablen noch deutlicher zu Tage. In Erman-
gelung adédquaterer Proxies wird die Variable t/4PSorged trotzdem einbezogen.

Bisher gibt es allerdings nur heterogene empirische Befunde iiber den Einfluss der Gewerk-
schaften auf die Weiterbildung. BARRON/FUESS/LOEWENSTEIN (1987) finden einen negati-
ven, ARULAMPALAM/BOOTH (1998) hingegen einen positiven Einfluss. KENNEDY ET AL.
(1994) finden ebenfalls einen positiven Einfluss, allerdings vornehmlich fiir Mitarbeiter mit
langer Betriebszugehorigkeitsdauer.

Aufgrund einer Verschiebung in der Systematik der Erfassung des Zugangs offener Stellen
nach Bundesland und Wirtschaftszweig konnen fiir die Wellen 1996 und 1997 keine wie fiir
die BIBB/IAB-Erhebung auf den Quartalszahlen beruhenden Quotienten gebildet werden.
Es handelt sich deshalb fiir beide Jahre um die Werte des vierten Quartals des jeweiligen
Jahres.
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Weitere Kontrollvariablen

Alle tibrigen Kontrollvariablen werden analog zu den Schitzungen zur
beruflichen Mobilitdt auf der Basis der BIBB/IAB-Erhebung einbezogen.

Der hochste Schulabschluss geht mit sechs Dummies in die Berechnungen ein:
ohne Schulabschluss (ohneschulabschl), Hauptschulabschluss (Hauptschule),
Realschulabschluss (Realschule), Fachhochschulreife (FHreife), allgemeine
Hochschulreife (4bitur) und ein Dummy fiir Personen mit anderen Schulab-
schliissen (andschule). Referenzkategorie ist ohneschulabschl.

Als weitere Kontrollvariable wird standardgemall das Alter (Alter und Alter?2)
sowie die Arbeitsmarkterfahrung (Exp und Exp2) und das Geschlecht (Mann)
einbezogen. Zusitzlich wird der Beschiftigungsgrad mit zwei Dummies einbe-
zogen, je nachdem, ob der Befragte Teilzeit (7Z2) oder Vollzeit (VZ) beschaftigt
ist. 7Z ist die Referenzkategorie. Dariiber hinaus wird standardméssig wieder der
Regionaldummy (Os?) in die Regression eingefiigt.”"'

Da es sich bei der nachfolgenden Analyse um Panelschitzungen handelt, werden
standardgemall acht Jahresdummies fiir die genutzten Wellen (D996 bis
D2003) in die Schiatzungen eingefligt. Referenzkategorie ist der Dummy des Jah-
res 1999. Diese Dummies halten jahresspezifische Effekte konstant. Diese kon-
nen in der allgemeinen konjunkturellen Lage bestehen, der freiwillige Wechsel
wahrscheinlicher oder unwahrscheinlicher werden lisst. In einer Rezessionspha-
se mit einbrechenden Unternehmensgewinnen reduzieren sich die Unterneh-
mensproduktivitdten und damit auch die Wahrscheinlichkeit, dass es externe Un-
ternehmen gibt, die einen hoheren Output mit einer spezifischen Qualifikations-
kombination erzielen konnen als das eigene. Insofern sinkt auch die Wahrschein-
lichkeit eines freiwilligen Arbeitgeberwechsels. Andererseits fangen Jahres-
dummies auch institutionelle Anderungen ein, die etwa in der geéinderten steuer-
lichen Abzugsfahigkeit von Pendlerpauschalen oder den Kosten doppelter Haus-
haltsfiihrung bestehen konnen. Eine Reduzierung der Abzugsfihigkeit erhoht
c.p. tendenziell die Transaktionskosten eines freiwilligen Wechsels und wird thn
deshalb unwahrscheinlicher werden lassen.

Zuletzt werden, um branchenspezifische Effekte konstant zu halten, zusitzlich
Branchendummies eingefiihrt.*'?

' Tm SOEP kann nicht unterschieden werden ob Personen in Ostberlin oder in Westberlin
wohnen. Berlin wird deshalb in Génze als westdeutsches Bundesland betrachtet.

Auch hier miissen mogliche Kollinearitidten mit den ebenfalls auf einer Branchensystematik
basierenden SpezifitdtsmaBen vermieden werden. Hier werden deshalb Dummies auf Basis
der Wirtschaftszweigsystematik (WIZ 93) verwendet. Da der hochste Korrelationskoefti-
zient 0,24 betrégt, ist das Problem der Kollinearitdt tatsdchlich als vernachldssigbar anzuse-
hen.
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4.4 Deskriptive Befunde zur Job-Mobilitit

Das AusmaB freiwilliger Wechsel im Beobachtungszeitraum ist recht gering.*"
Lediglich 6% der Befragten nahmen einen freiwilligen Wechsel vor. Dieser
niedrige Wert*'* diirfte auf die strenge Definition freiwilliger Wechsel zuriickzu-
fiihren sein, die nur Personen beinhaltet, die angegeben haben, von sich aus ge-
kiindigt zu haben und gleichzeitig unmittelbar vom bisherigen zum neuen Ar-
beitgeber gewechselt sind.*"> Bei dem subjektiven Spezifititsmall geben iiber
drei Viertel der Befragten an, dass es fiir sie schwierig sei, einen gleichwertigen
Arbeitsplatz bei einem anderen Arbeitgeber zu erhalten. Dieser Wert ist hoher
als bei dem subjektiven Spezifititsmall der BIBB/IAB-Erhebung, wo gut 55%
der Befragten angaben, dass sie nur sehr schwer an ihrem derzeitigen Arbeits-
platz zu ersetzen seien. Dariliber hinaus machen sich liber 38% der Befragten
Sorgen tliber ihre Arbeitsplatzsicherheit. Insgesamt spiegelt sich in diesen Zahlen
eine fiir die Arbeitnehmer schwierige Situation wieder. Trotzdem sich viele Be-
fragte Sorgen tiiber ihre Arbeitsplatzsicherheit machen, hat nur eine Minderheit
den Eindruck, leicht einen dem jetzigen vergleichbaren Job zu finden. Offen-
sichtlich bindet die Spezifitit von Qualifikationen die Mitarbeiter eng an ihren
derzeitigen Arbeitgeber.

Bevor im iiberndchsten Abschnitt die Regressionsergebnisse zur Wahrschein-
lichkeit freiwilliger Mobilitidt vorgestellt werden, miissen zunidchst noch die
Schitzmodelle vorgestellt werden, die den Berechnungen zugrunde liegen. Da es
sich bei der abhidngigen wieder um eine bindre Variable handelt, kommt zu-
nichst fiir eine erste Schatzung mit gepooltem Datensatz das bereits eingefiihrte
Probit-Modell zu Anwendung. Das weitere zur Anwendung kommende Schitz-
modell beriicksichtigt dann die Panelstruktur des Datensatzes.

5. Okonometrische Befunde zur Wahrscheinlichkeit von
Job-Mobilitat

5.1 Auswahl der Schatzverfahren

Das Random Effects Probit Modell

Die zu analysierende abhéngige Variable ist bindr und wird eins, wenn ein frei-
williger Arbeitsplatzwechsel erfolgt und null, wenn nicht. In diesem Zusammen-
hang ist es wichtig, unbeobachtbare individuelle Heterogenitit zu beriicksichti-
gen. Eine Nichtberiicksichtigung fiihrt zu Verzerrungen in der Schitzung
(HECKMAN 1981). Grundsitzlich bieten sich bei unbalanced Panels Modelle mit
fixen Effekten oder parametrische Modelle mit zufidlligen Effekten (Random
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Eine vollstindige Ubersicht mit allen verwendeten Variablen befindet sich im Anhang.

Bei GARLOFF/KUCKULENZ (2006) haben 12% der Befragten innerhalb eines Jahres den
Arbeitgeber gewechselt.

In den deskriptiven Analysen werden die in den Datensitzen mitgelieferten Hochrechnungs-
faktoren beriicksichtigt, um dem Ziehungsdesign und/oder der Panelattrition Rechnung zu
tragen.
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Effects) an. ALLISON (1994) weist darauf hin, dass vor allem die Struktur der
verwendeten Variablen einen Hinweis auf die Vorteilhaftigkeit der einen oder
anderen Methode geben konnte. Ausschlaggebend sind dabei vor allem zwei
Griinde: Schitzungen auf Basis von Random Effects sind effizienter, wenn zeit-
konstante Kovariate mitberiicksichtigt werden sollen.’® Auch Beobachtungen
mit geringer Variation tragen zur Schitzung des Random Effects-Schétzers bei.
Insgesamt werden so die vorhandenen Daten besser genutzt (vgl. auch GREEN
2002: 293). Da in dem den folgenden Analysen zugrunde liegenden Panel so-
wohl zeitinvariante als auch nur wenig verdanderliche Kovariate genutzt werden,
wird fiir die folgenden Berechnungen, analog zu MUHLEMANN/WOLTER (2006),
AUDAS/ BERDE/DOLTON (2005), BARRY/GORG/STROBL (2004) und ARULAM-
PALAM/BOOTH (1998), ein Probit-Modell mit random effekt geschitzt.*'’ Das
Modell wird wie folgt spezifiziert (ARULAMPALAM/BOOTH 1998)

Y, :Xitﬂ+uit'

Der beobachtete Wert ist gleich eins (Y, =1), wenn Y, >0 ist und gleich null
(Y, =0) in allen anderen Fillen. Y, bezeichnet die unbeobachtbare Wahrschein-

lichkeit eines freiwilligen Arbeitsplatzwechsels, X den bereits beschriebenen
Vektor sowohl der zeitinvarianten als auch der iiber die Zeit verdnderlichen exo-
genen Variablen. f ist der Koeffizientenvektor, der zu Vektor X gehort und o,

ist der unbeobachtbare Fehlerterm. Es wird angenommen, dass ein Arbeitsplatz-
wechsel nur beobachtet wird, wenn die individuelle Wahrscheinlichkeit eines
Wechsels eine gewisse Grenze (in diesem Falle null) {iberschreitet.

Wie oben erwihnt konnen aber natiirlich unbeobachtete Effekte existieren, die
die individuelle Wechselwahrscheinlichkeit beeinflussen. Unter der Annahme,
dass diese Heterogenitit zeitinvariant ist, kann obiger Fehlerterm v, zerlegt wer-

den in
v, =a;+u,

wobei g, der individuumspezifische unbeobachtete Effekt ist, der im Random
Effects Probit Modell ebenso wie der klassische Fehlerterm u,, als zufillig ange-

sehen wird. Das Random Effects Modell wird unter der allgemeinen Annahme
geschitzt, dass u, ~N(O, aj) ist und dass alle u, unabhingig von X sind. Zu-

satzlich wird angenommen, dass a, ~ N(O, af) ist und gleichzeitig unabhéngig
von den u, und von X ist.*'® Daraus folgt, dass die Korrelation zweier sukzes-

216 Bei der Nutzung fixer Effekte konnen diese nicht genutzt werden. Bei der Nutzung von
random effects konnen hingegen Beoachtungen zu allen Zeitpunkten genutzt werden.

Der aus der BIBB/IAB-Erhebung generierte Spezifititsparameter bleibt etwa unverdndert
iiber den Beobachtungszeitraum. Andere Parameter, wie etwa die zentralen Marktdichteva-
riablen weisen {iber die Zeit nur eine recht geringe Variation auf.

Diese Annahme wird von WOOLDRIDGE (2003: 469) jedoch als in den meisten Fillen zu
stark kritisiert.
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sive folgender Fehlerterme fiir ein und dasselbe Individuum eine Konstante ist,
deren Form wie folgt aussieht:

2
(o}

a

,DZCOVI”(UZZ,U“): 2 2
o, +O'u

Die Wahrscheinlichkeitsfunktion lautet dann (vgl. Wooldridge 2002: 483):
Py, =1|X,,a,)=P(y, =1| X,.a,) mit a, | X, ~ Normal(0,c°)

=O(X,[+a,) mit ¢ =1,2,..,T

a, ist der unbeobachtete Effekt. Die erste Gleichung bedeutet, dass X, strikt
exogen im Hinblick auf den unbeobachteten Effekt a, ist. Die zu schétzende

Maximum Likelthood Funktion wird dann abgeleitet und dargestellt bei
WOOLDRIDGE (2002: 484).

5.2 Vorstellung und Giite der Schatzmodelle

Nachfolgend wird der geschédtzte Einfluss der zentralen Spezifititsvariablen auf
die Wahrscheinlichkeit eines freiwilligen Arbeitsplatzwechsels vorgestellt. Alle
Schitzungen basieren auf den SOEP-Wellen der Jahre 1996 bis 2003.

Modell 1 ist eine einfache Probitschitzung auf Grundlage des iiber alle Wellen
hinweg gepoolten Datensatzes, die als Basisschdtzung dient. Die Modelle 2 bis 4
schitzen, die Panelstruktur der Daten beriicksichtigend, das Probit-Modell mit
Random Effects. In allen Schéatzungen ist das vollstdndige Set an Kontrollvariab-
len enthalten, einschlieflich der Variablen, die aus dem Modell von Lazear abge-
leitet sind.*"” Samtliche Modelle sind von hoher Giite und insgesamt hochsigni-
fikant (Prob> y* ***), Der Likelihood-Ratio-Test ist hochsignifikant. Das Pseu-

do-R? der einfachen Probit-Schitzung (Modell 1) betrdagt 11,02%. Alle angege-
benen Koeffizienten stellen die marginalen Effekte am Mittelwert dar. Insgesamt
basieren die Schiatzungen auf 48.027 Beobachtungen, die von 12.750 Individuen
stammen. Im Schnitt ist also jede Person iiber vier Jahre hinweg im Datensatz
vertreten.

21 Als Robustheitstest wurden dariiber hinaus Modelle geschitzt, bei denen die modellbasier-
ten Kontrollvariablen sukzessive einbezogen wurden. Die Ergebnisse waren auch in diesen
Schétzungen sowohl in Richtung wie auch in Signifikanz identisch. Dariiber hinaus wurde
noch ein Logit-Modell mit Random Effects geschitzt, was die Ergebnisse ebenfalls bestai-
tigte.
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5.3 Vorstellung und Diskussion der Schéitzergebnisse

Der Einfluss der Spezifitit auf die Wechselwahrscheinlichkeit

In Ubereinstimmung mit der theoretisch abgeleiteten Hypothese fiihren spezifi-
schere Anforderungen in Periode ¢, zu einer geringeren Wahrscheinlichkeit ei-

nes freiwilligen Arbeitsplatzwechsels in ¢,. Dieser Befund ist iiber alle Schitz-

modelle hinweg hochsignifikant und stabil. Beide die Spezifitit approximieren-
den Indikatoren verhalten sich dabei gleichgerichtet.

Der geschitzte Effekt des auf der Basis der objektiven Qualifikationsportfolios
gebildeten MalBes (¢#/BrancheD) besagt, dass freiwillige Wechsel unwahrschein-
licher werden, je spezifischer die Qualifikationsanforderungen vor dem Wechsel
waren. Sind die Anforderungen hingegen auf seinem bisherigen Arbeitsplatz
eher allgemein und denen des deutschen Arbeitsmarktes dhnlich, so wechselt der
Befragte mit groBerer Wahrscheinlichkeit.”?® Das auf der subjektiven Einschit-
zung des Arbeitnehmers beruhende zweite Spezifititsmall (#/ChanceglSt) redu-
ziert theoriegemall ebenfalls die Wahrscheinlichkeit eines freiwilligen Wechsels
hochsignifikant.

Die Kontrollvariablen
Modellvariablen

Zusatzlich zu den klassischen Kontrollvariablen werden auch die aus dem theo-
retischen Modell abzuleitenden Variablen konstant gehalten. Der Effekt der
Streuung in der Verteilung von A ist, auller in der gepoolten Probit-Schétzung,
wenn {iberhaupt, nur sehr schwach signifikant ausgeprigt. Das exogene Entlas-
sungsrisiko hingegen, operationalisiert iiber die Sorge, die sich ein Arbeitnehmer
tiber seinen Arbeitsplatz macht (/4 PSorge), fiihrt zu einer groBeren Wahrschein-
lichkeit eines freiwilligen Wechsels. Basierend auf dem theoretischen Modell
kann vermutet werden, dass sich Personen, die um die Sicherheit ihres Arbeits-
platzes fiirchten, nicht mehr auf Investitionen in spezifische Qualifikationskom-
binationen einlassen werden und dementsprechend leichter einen Arbeitsplatz
bei einem externen Arbeitgeber finden.**!

20 Uber die Haufigkeit des Wechsels kann keine Aussage getroffen werden, da die allermeis-
ten beobachteten Personen maximal einmal im Beobachtungszeitraum ihren Job gewechselt
haben. Es kann nur eine Aussage iiber die Wechselwahrscheinlichkeit gemacht werden (vgl.
WINKELMANN 2003). Es ist also bei der Interpretation der Daten zu beriicksichtigen, dass es
sich bei dem freiwilligen Wechsel durchaus um ein zufilliges, gerade in den Beobachtungs-
zeitraum fallendes Ereignis handeln kann. Modellgemi3 wird hier allerdings unterstellt,
dass ein freiwilliger Wechsel nur durch die Modellparameter getrieben wird.

Beriicksichtigt man allerdings die bereits thematisierte unzureichende Exogenitit des Ent-
lassungswahrscheinlichkeitsproxy, so kann vermutet werden, dass die Arbeitnehmer die
mogliche Entlassung antizipieren und bereits entsprechend verstirkt nach einem neuen Ar-
beitsplatz Ausschau halten.
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Tabelle IV-2 Schétzungen zur Job-Mobilitét auf Basis des SOEP (1996-2003)

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
(Probit) (Xtprobit) (Xtprobit) (Xtprobit)
Spezifititsmayfe
tIBrancheD -0.0007*** -0.0089*** -0.0087***
(0.0001) (0.0033) (0.0033)
tIChanceglSt -0.0238*** -0.2290%*** -0.2285%**
(0.0028) (0.0300) (0.0301)
Kontrollvariablen
Verteilung von A
tILambda90 -0.0044*** -0.0459 -0.0485* -0.0469*
(0.0012) (0.028) (0.0279) (0.0280)
Entlassungsrisiko
tIAPSorged 0.0106%** 0.0624** 0.1090%*** 0.1092%**
(0.0021) (0.0261) (0.0268) (0.0268)
tlGewerkschaft -0.0219%*** -0.3197*** -0.3172%** -0.3163***
(0.0024) (0.0407) (0.0405) (0.04006)
Marktdichte
t1ZugOffStErwerbBula -0.0021*** -0.0448*** -0.0438*** -0.0443***
(0.0005) (0.0069) (0.0069) (0.0069)
t1ZugOffStErwerbWIZ -0.0007*** -0.0109*** -0.0110%*** -0.0109***
(0.0002) (0.0030) (0.0030) (0.0030)
Arbeitnehmercharakteristika
Hochster Schulabschluss
Berufliche Stellung (Ref. Angestellter)
tlArbeiter 0.0011 0.0134 0.0148 0.0153
(0.0026) (0.0340) (0.0338) (0.0339)
Alter 0.0001 0.0010 0.0013 0.0012
(0.0014) (0.0180) (0.0179) (0.0179)
Alter2 -0.0001** -0.0006** -0.0006** -0.0006**
(0.00002) (0.0003) (0.0003) (0.0003)
Exp -0.0037*** -0.0464*** -0.0458*** -0.0457***
(0.0006) (0.0079) (0.0079) (0.0079)
Exp2 0.00071 *** 0.0012%** 0.0012%** 0.0012%**
(0.00002) 0.(0002) (0.0002) (0.0002)
Mann 0.0001 0.0063 -0.0040 -0.0033
(0.0024) (0.0341) (0.0339) (0.0339)
Arbeitplatzcharakteristika®’
Unternehmenscharakteristika
Arbeitsmarktcharakteristika
N 48.027 48.027 48.027 48.027

groups: 12.750
Modellgiite

Loglikelihood -10700.598

groups: 12.750

-10381.053

groups: 12.750

-10355.917

groups: 12.750

--10352.503

Prob> ;(2 **%  Prob> ;(2 ok Prob> ;(2 **%  Prob> ;(2 ok

Quelle: Eigene Berechnungen mit STATA 9.2 auf Basis der SOEP-Wellen 1996 bis 2003. (***=1%
Signifikanzniveau, ** 5% Signifikanzniveau, * 10% Signifikanzniveau). Alle Werte mit robus-
ten Standardfehlern zur Vermeidung von Heteroskedastie gegeben. Alle Koeffizienten geben die
marginalen Effekte (d)/dx) an. Entsprechend existieren keine Konstanten.

2 Die weiterhin einbezogenen Arbeitsplatz-, Unternehmens- und Arbeitsmarktcharakteristika finden
sich im Anhang.
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Der zweite, das exogene Entlassungsrisiko abbildende Indikator (#/Gewerk-
schaft) weist ebenfalls hochsignifikant in eine identische Richtung. Arbeitneh-
mer, deren Entlassungswahrscheinlichkeit als Gewerkschaftsmitglied tendenziell
geringer ist (BOOTH 1995), wechseln seltener freiwillig ihren Arbeitsplatz als
gewerkschaftlich nicht geschiitzte Mitarbeiter. Durch die hohere Arbeitsplatzsi-
cherheit sind die Arbeitnehmer tendenziell bereit, spezifischere Qualifikations-
kombinationen zu akzeptieren. Die jedoch fiihren wiederum zu einer geringeren
Wahrscheinlichkeit eines freiwilligen Wechsels.””

Beide Marktdichtevariablen schlieBlich haben einen hochsignifikanten Effekt auf
die Wahrscheinlichkeit eines freiwilligen Wechsels. Gibt es in einer Branche
oder in einer Region verhdltnisméBig viele offene Stellen, so reduzieren sich die
freiwilligen Wechsel. Auf Basis der theoretischen Uberlegungen kann vermutet
werden, dass eine hohe Marktdichte impliziert, dass die Arbeitnehmer bereit
sind, in sehr spezifische Qualifikationskombinationen zu investieren und dem-
entsprechend seltener freiwillig wechseln.?**

Weitere Kontrollvariablen

Die klassischen Kontrollvariablen weisen, wie schon bei den Berechnungen auf
der Basis der BIBB/IAB-Erhebung, die aus der Literatur bekannten Effekte auf.
Vor allem besser Gebildete wechseln signifikant hdufiger freiwillig thren Ar-
beitsplatz als Ungebildete, Vollzeitbeschiftigte seltener als teilzeitbeschiftigte
Arbeitnehmer. Eine zunehmende Unternehmensgrofle reduziert die Wechselwil-
ligkeit. Dieser Effekt tritt bereits signifikant in Erscheinung bei Unternehmen
mit mehr als 20 Mitarbeitern im Vergleich zu noch kleineren Unternehmen. Der
marginale Effekt vergroBert sich dabei, je groBer das Unternehmen wird. Die
geringste freiwillige Wechselwahrscheinlichkeit weisen Mitarbeiter in Grofun-
ternehmen auf.

Interessant ist auch die allgemeine Wechselwilligkeit tiber die Paneljahre hin-
weg, vermutlich beeinflusst durch die allgemeine konjunkturelle Lage. In den
Rezessionsjahren 1996 bis 1998 und dann wieder in den Jahren 2002 und 2003
wurde signifikant seltener freiwillig gewechselt als im Jahr 1999.

2 Ein alternatives Argument, das die geringere Wechselwahrscheinlichkeit von Gewerk-
schaftsmitgliedern begriindet, liegt im groBeren Anteil an der Produktivitétsrente, die in ge-
werkschaftlich organisierten Unternehmen an die Mitarbeiter ausgeschiittet wird (BOOTH
1995). Dies fiihrt dazu, dass der Arbeitnehmer, selbst bei einer hoheren Produktivitét in ei-
nem anderen Unternechmen, keinen Anreiz hat zu wechseln.

Alternativ kann auch vermutet werden, dass eine groffere Marktdichte die Verhandlungs-
macht der Arbeitnehmer steigert und diese sich so wiederum einen gréBeren Teil der Pro-
duktivitdtsrente in Form hoherer Lohne aneignen kdnnen. Ein Wechsel zu einem anderen
Arbeitgeber wird dadurch c.p. unwahrscheinlicher.
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V. Zusammenfassung der Befunde und
Implikationen fur Theorie und Praxis
der Berufsbildungsforschung

Der vorliegenden Arbeit lag zum einen die Frage zugrunde, welche Faktoren den
unternehmensseitigen Anteil an Weiterbildungsinvestitionen determinieren. Zum
anderen wurde der Frage nachgegangen, welche Auswirkungen Bildungsinvesti-
tionen auf das arbeitnehmerseitige Mobilitdtsverhalten haben. Bei der Beantwor-
tung beider Fragen kam eine innovative Theorie von LAZEAR (2004), der Skill-
Weights Approach, zur Anwendung. Im Folgenden werden die zentralen Befun-
de zu den beiden Fragestellungen zusammengefasst. Im Anschluss wird der ori-
gindre Beitrag des Skill-Weights Approach in der humankapitaltheoretischen
Literatur gewiirdigt. AbschlieBend werden sich aus der Arbeit ergebende Impli-
kationen fiir die Bildungspolitik und die weitere Forschung abgeleitet.

1. Determinanten des unternehmensseitigen Investitions-
anteils an der Weiterbildung

Aus dem LAZEARschen Modell heraus wurden vier zentrale Parameter abgelei-
tet, die den unternehmensseitigen Anteil treiben und die iiber die bisher in der
Literatur bekannten Parameter weit hinausgehen. Basierend auf der BIBB/IAB-
Erhebung 1998/99 wurden dann zahlreiche Indikatoren gebildet, die einen Test
der theoretisch vermuteten Zusammenhédnge erlaubten. Dazu wurde versucht,
eine Operationalisierung iiber die Qualifikationsanforderungen auf Mikro-mikro-
Ebene vorzunehmen, die in der Literatur vollkommen neuartig ist. Insbesondere
die kreierten Variablen zur Spezifitit der Qualifikationsanforderungen und der
Varianz in den Qualifikationsverteilungen sind origindr. Insgesamt bestétigen die
empirischen Ergebnisse die theoretisch abgeleiteten Zusammenhédnge. Damit
stellt die vorliegende Arbeit gleichzeitig einen ersten empirischen Test zum LA-
ZEARschen Skill-Weights Approach dar.

Der erste und zentrale Parameter des LAZEARschen Modells ist die Spezifitit der
Qualifikationsanforderungen, denen sich ein Arbeitnehmer bei seinem derzeiti-
gen Arbeitgeber gegeniibersieht. Spezifisch sind die Qualifikationsanforderun-
gen dann, wenn die einzelnen eigentlich allgemeinen Qualifikationen sehr un-
gewohnlich gewichtet zum Einsatz kommen. Orientiert sich der Arbeitnehmer
bei seiner Bildungsinvestition an dieser spezifisch gewichteten Qualifikations-
kombination seines Arbeitgebers, so droht ihm im Falle einer Entlassung ein ho-
her Verlust, da es ihm schwer fillt einen anderen Arbeitgeber zu finden, der sei-
ne spezifische Qualifikationskombination dhnlich produktiv nutzen kann wie
sein bisheriger. Aus diesem Grund ist der Arbeitnehmer nicht bereit, die Investi-
tion in die Qualifikationskombination seines Arbeitnehmers vollstindig zu tra-
gen. Der Arbeitgeber muss sich entsprechend an der Investition beteiligen und
dies umso stérker, je spezifischer seine Qualifikationsanforderungen sind.
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Die in der vorliegenden Arbeit verwendete BIBB/IAB-Erhebung erlaubt es, die
Spezifitit von Qualifikationsbiindeln zu messen. Dazu werden auf unterneh-
mensindividueller Ebene, aber auch auf Branchenebene und fiir den gesamten
deutschen Arbeitsmarkt Qualifikationsportfolios generiert. Aus dem Vergleich
dieser Portfolios kann ermittelt werden, ob sich ein Arbeitnehmer im derzeitigen
Unternehmen etwa im Vergleich zur Branche, eher ungewohnlichen, d.h. spezi-
fischen oder eher allgemeinen Qualifikationsanforderungen gegeniibersieht. Da
ex ante nicht eindeutig ist, welches fiir den Befragten liberhaupt der relevante
Arbeitsmarkt ist, wird ebenfalls betrachtet, ob der Arbeitnehmer im Vergleich
zum gesamten Arbeitsmarkt eher ungewohnliche oder eher géngige Anforderun-
gen zu erfiillen hat. Uber den theoretischen Ansatz hinausgehend wird zusétzlich
noch beriicksichtigt, wie spezifisch die durchschnittlichen Qualifikationsanforde-
rungen einer Branche im Verhéltnis zu den Anforderungen am deutschen Ar-
beitsmarkt sind. Die empirischen Schitzungen bestétigen die theoretische Ver-
mutung, dass eine zunehmende Spezifitidt des Qualifikationsbiindels tendenziell
zu einem hoheren unternehmensseitigen Anteil an Weiterbildungsinvestitionen
fithrt. Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass der Spezifitdt sowohl der
unternehmensspezifischen wie auch der branchenspezifischen Qualifikationsan-
forderungen eine sehr bedeutende Rolle fiir die Weiterbildungsinvestitionsent-
scheidungen zukommt. Der von LAZEAR (2004), aber auch schon von PARENT
(2000) und NEAL (1995) vermutete starke Einfluss branchenspezifischen Hu-
mankapitals wird also nachhaltig unterstiitzt.

Der zweite, ebenfalls aus den Qualifikationsportfolios abgeleitete Parameter, ist
die Streuung in den Qualifikationsanforderungen einer Branche. Dabei wird
erstmalig untersucht, inwieweit die Streuung den unternehmensseitigen Investi-
tionsanteil beeinflusst. Es wurde theoretisch abgeleitet, dass in Branchen mit
breit definierten Anforderungen, der Arbeitnehmer weniger bereit ist zu investie-
ren, da er im Falle einer Entlassung ein hohes Risiko eines Einkommensverlus-
tes, resultierend aus seinem Qualifikationsportfolio, tragt. Der Arbeitgeber betei-
ligt sich entsprechend stirker an den Qualifikationsinvestitionen. Die empiri-
schen Befunde bestitigen die theoretischen Uberlegungen.

Der dritte Modellparameter, die exogene Entlassungswahrscheinlichkeit, der die
unternehmensseitige Weiterbildungsfinanzierung treibt, ist ebenfalls, wie theore-
tisch erwartet, positiv mit dem unternehmensseitigen Weiterbildungsinvestiti-
onsanteil korreliert. Sieht sich der Arbeitnehmer infolge allgemeiner schlechter
wirtschaftlicher Lage, in der sich sein Arbeitgeber befindet, einem erhdhten Ent-
lassungsrisiko gegeniiber, so wird er nicht bereit sein, in die spezifischen Anfor-
derungen seines Arbeitgebers zu investieren. Sein Unternehmen beteiligt sich
entsprechend stérker.

Der vierte und letzte Parameter bildet die Marktdichte am relevanten Arbeits-
markt ab. Da ex ante nicht klar ist, welches der relevante Arbeitsmarkt ist, wird
sowohl ein MaB fiir die regionale wie auch ein MaB fiir die branchenspezifische
Arbeitsmarktdichte kreiert. Ein dichterer Markt bedeutet ein geringeres Verlust-
risiko flir den Arbeitnehmer im Falle einer Entlassung. Dementsprechend redu-
ziert sich bei zunehmender Marktdichte die Investitionsnotwendigkeit der Un-
ternehmen. Die empirischen Befunde zeigen, dass offensichtlich die regionale
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Arbeitsmarktdichte fiir das unternehmensseitige Investitionskalkiil von groBBerer
Bedeutung ist als die branchenspezifische. Insgesamt sind die Befunde iiber
zahlreiche Modelle und Schéitzmethoden hinweg robust.

2. Determinanten des arbeitnehmerseitigen Mobilitats-
verhaltens

Die Auswirkungen von Bildungsinvestitionen auf das Mobilititsverhalten der
Arbeitnehmer sind sowohl theoretisch als auch empirisch bereits hiufig unter-
sucht worden. Die vorliegende Arbeit erweitert diese Literatur, indem der Ein-
fluss der als zentral anzusehenden branchenspezifischen Qualifikationsanforde-
rungen auf das spitere Mobilitdtsverhalten untersucht wird. Dabei werden die
Auswirkung auf die Branchenmobilitét, die Berufsmobilitit und der freiwillige
Wechsel des Arbeitsplatzes analysiert. Basierend auf dem Lazearschen Skill-
Weights Approach wird postuliert, dass ungewohnliche Gewichtungen in den
Qualifikationsanforderungen einer Branche die Mobilitét ihrer Mitarbeiter redu-
zieren.

Die Ergebnisse auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung zeigen, dass die Spezifitit der
Erstausbildungsbranche sowohl mit der Berufsmobilitit wie auch mit der Bran-
chenmobilitit negativ korreliert. Wenn die Anforderungen in der Erstausbildung
eher ungewdohnlich sind, reduziert dies die spitere Mobilitdtswahrscheinlichkeit.
Die Ergebnisse unterstreichen nicht nur abermals allgemein die Relevanz bran-
chenspezifischen Humankapitals, sondern verdeutlichen auch, dass selbst beruf-
liches Wissen vermutlich starke branchenspezifische Komponenten enthélt. Un-
ter Nutzung von Paneltechniken auf der Basis des SOEP konnte dariiber hinaus
gezeigt werden, dass zunehmende Spezifitit ebenfalls die Wahrscheinlichkeit
eines freiwilligen Arbeitsplatzwechsels reduziert.

3. Erweiterung der Humankapitaltheorie durch den Skill-
Weights Approach

Der LAZEARsche Skill-Weights Approach stellt eine Erweiterung der klassischen
Humankapitaltheorie (BECKER 1964) dar. Alle Implikationen der klassischen
Humankapitaltheorie kdnnen durch den Skill-Weights Approach repliziert wer-
den (LAZEAR 2004: 18). Allerdings vergroflert der neue Ansatz die humankapi-
taltheoretischen Analysemdglichkeiten in vielfdltigster Weise. Einige der Vor-
aussagen des Skill-Weights Approach decken sich dabei mit den Voraussagen
neuerer humankapitaltheoretischer Arbeiten, andere sind ganzlich neu. Génzlich
neu ist vor allem, dass sich unternehmensseitige Investitionsanreize aus der spe-
zifisch gewichteten Kombination allgemeiner Fihigkeiten und aus der Struktur
der Qualifikationsanforderungen am externen Arbeitsmarkt heraus ergeben. Vor
dem Hintergrund der bestehenden humankapitaltheoretischen Literatur soll des-
halb im Folgenden der originédre Beitrag des Skill-Weights Approach gewlirdigt
werden.
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Unternehmensseitige Finanzierung allgemeinen Humankapitals

Die erste zentrale, die klassische Humankapitaltheorie erweiternde theoretische
Implikation des Skill-Weights Approach besteht darin, dass die Unternehmen
einen Anreiz haben, in allgemeine Qualifikationen zu investieren. Unter der An-
nahme vollstandiger Konkurrenz zeigt BECKER (1964), dass Investitionen in all-
gemeines Humankapital ausschlieBlich durch den Arbeitnehmer finanziert wer-
den, sei es durch direkte Zahlung aller Kosten, sei es durch einen Abschlag auf
seinen Lohn vor und/oder wihrend der beruflichen WeiterbildungsmaBnahme.**
Unternechmen haben unter den Annahmen des Standardmodells keinen Anreiz, in
allgemeines Humankapital zu investieren.

Vollkommen neuartig im LAZEARschen Modell ist, dass sich der Investitionsan-
reiz ausschlieBlich aus der spezifischen Kombination allgemeiner Qualifikatio-
nen ergibt. Bendtigt das Unternehmen eine spezifische Kombination allgemeiner
Qualifikationen, so wird es sich an der Bildungsinvestition beteiligen miissen.
Der Skill-Weights Approach liefert damit einen weiteren theoretischen Erkla-
rungsansatz fiir das in der theoretischen Literatur bereits mehrfach diskutierte
Phidnomen, dass sich Unternehmen an der Finanzierung allgemeinen Humanka-
pitals beteiligen, etwa im Rahmen der dualen beruflichen Erstausbildung in
Deutschland.**

Bisherige theoretische Beitrdge leiten den Investitionsanreiz allerdings nicht wie
LAZEAR aus der Qualifikationsstruktur ab, sondern nutzen iiberwiegend die Exis-
tenz von Marktunvollkommenheiten wie z.B. Informationsasymmetrien, Tran-
saktions- und Mobilitdtskosten oder die Existenz von Arbeitsmarktinstitutionen,
um dieses Phanomen zu erklaren. ACEMOGLU/PISCHKE (1999; 1998) etwa argu-
mentieren, dass Arbeitsmarktunvollkommenheiten Unternehmen in die Lage
versetzen, nach Beendigung der BildungsmafBnahme Lohne unterhalb der
Grenzproduktivitdt durchzusetzen. Entscheidend an diesem Modell ist, dass die
Marktunvollkommenheiten die interne Lohnstruktur zu ungunsten Qualifizierter
verzerren (compressed wage structure). Mit zunehmendem Qualifikationserwerb
vergrofert sich der Abstand von Lohn und Produktivitét zulasten des Qualifizier-
ten. Mit dieser Rente, die zwischen Lohn und Produktivitidt entsteht, kann der
Arbeitgeber dann die Investition in allgemeines Humankapital amortisieren. Je
grofer die durch die gestauchte Lohnfunktion verursachten Mobilititskosten,
desto grofer ist die Rente, die das Unternehmen vereinnahmen kann und desto

> FEine detailliertere Beschreibung der Rationalititen des BECKERschen Grundmodells geben
BACKES-GELLNER/LAZEAR/WOLFF (2001).

Den AnstoB3 zur Entwicklung vieler dieser Modelle bildete der stilisierte Fakt, dass sich
deutsche Unternehmen an der Investition in die duale Erstausbildung beteiligen
(BEICHT/WALDEN/HERGET 2004). Dass es sich bei den dualen Erstausbildungsabschliissen
formal um allgemeines Humankapital handele, wird vor allem iiber zwei Argumente be-
griindet: Zum einen erhalten die Ausgebildeten ein marktfahiges Zertifikat, in dem ihre Fa-
higkeiten in dem erlernten Beruf bescheinigt werden (FRANZ/SOSCICE 1995). Zum anderen
sind die Inhalte der Ausbildungsprogramme in hohem Mafle reguliert und bundesweit ver-
einheitlicht (HARHOFF/KANE 1997). Unberiicksichtigt bleibt jedoch bei dieser eher forma-
len Betrachtung, dass die allgemeinen Qualifikationen sehr unternehmensspezifisch einge-
bettet werden kdnnen (BECKMANN 2002).
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groBer ist entsprechend sein Investitionsanreiz.”>’ Bei ACEMOGLU/PISCHKE
hiangt der unternehmensseitige Investitionsanreiz vom absoluten Qualifikations-
niveau ab. Der Investitionsanreiz bei LAZEAR ist davon hingegen vollkommen
unabhédngig vom absoluten Niveau, sondern resultiert aus spezifischen Gewich-
tungen innerhalb der Qualifikationsbiindel oder auch aus der breiten oder engen
Definition von Qualifikationsanforderungen heraus. Lediglich die Vorhersagen
des LAZEAR-Modells zum Einfluss der Marktdichte stehen im Einklang mit den
Vorhersagen von ACEMOGLU/PISCHKE. Da bei ACEMOGLU/PISCHKE die Hohe
der Mobilitiatskosten den Investitionsanreiz treibt, kann vermutet werden, dass
auch hier ein dichterer Arbeitsmarkt c.p. die Mobilitdtskosten senkt und zu ei-
nem entsprechend geringeren Investitionsanreiz fiihrt. Die Bedeutung von Mobi-
litatskosten erhohenden Informationsasymmetrien heben auch KATZ/ZIDERMAN
(1990) hervor.”*® Sie unterstellen eine Informationsasymmetrie iiber den Wert
der allgemeinen beruflichen BildungsmaBnahme.””” Externe Arbeitgeber sind
nicht liber alle Aspekte der Weiterbildungsmafinahme informiert und schitzen
den Wert der MaBinahme zu gering ein.”*° Der weiterbildende Arbeitgeber kann

7 Zur Frage einer etwaigen Aufteilung der Renten zwischen Unternechmen und Arbeitnehmer
existiert eine umfangreiche formale Literatur, die auf der Analyse von Investitionen in spe-
zifisches Humankapital basiert (exemplarisch: PARSONS 1972; HASHIMOTO 1980; 1981;
PARSONS 1986; LEUVEN 2005).

Weitere Modelle, bei denen die Existenz von Informationsasymmetrien Investitionsanreize
auslosen, sind GREENWALD (1986), AUTOR (2001) und LEUVEN (2005). Bei GREENWALD
(1986) bestehen Informationsasymmetrien zwischen bisherigem und neuem Arbeitgeber
iiber die Fahigkeiten (ability) der Beschiftigten. Weil3 der bisherige Arbeitgeber besser iliber
die Fahigkeiten seiner Mitarbeiter Bescheid als potentielle andere Arbeitgeber, dann wird er
seine Weiterbildungsinvestitionen auf die besseren Mitarbeiter konzentrieren. Diese Kon-
zentration fiihrt nun wiederum dazu, dass Fluktuation unter den fahigeren Mitarbeitern sel-
tener wird und der Pool der Wechsler iiberproportional viele unfidhige Arbeitnehmer enthilt.
Dies fiihrt dann zu adverser Selektion auf dem Arbeitsmarkt, welche den Marktlohn fir
Humankapitalinvestitionen reduziert. Daraus resultiert eine positive Rente fiir den bisheri-
gen Arbeitgeber, der dadurch einen Anreiz bekommt, Investitionen in allgemeines Human-
kapital zu finanzieren. CHANG/WANG (1996) formalisieren diese Uberlegungen.

AUTOR (2001) prasentiert ein Modell mit asymmetrischer Information, bei dem kreditratio-
nierte Arbeitnehmer ihre Fahigkeiten iliber die Wahl ihrer WeiterbildungsmaBnahmen signa-
lisieren. Diese fungieren als Screening-Instrument und induzieren dadurch Investitionen in
allgemeines Humankapital seitens der Unternehmen.

Bei LEUVEN (2005) kann das beschéiftigende Unternehmen einen Investitionsanreiz haben,
wenn es Komplementarititen zwischen allgemeinem Humankapital und spezifischem Kapi-
tal gibt. Dies fiihrt dazu, dass die Produktivitit des Arbeitnehmers bei seinem derzeitigen
Unternehmen stérker steigt als auf dem Arbeitsmarkt.

Es handelt sich also nicht um eine Informationsasymmetrie iiber die Fahigkeiten des Ar-
beitnehmers wie bei ACEMOGLU/PISCHKE (1999).

Kritisch ist anzumerken, dass die zentrale Annahme, dass ndmlich der wahre Wert der
MaBnahme immer unterschétzt wird, nicht durchweg plausibel ist. Begriindet wird die ge-
ringere Einschitzung des allgemeinen Humankapitals bei einem externen Arbeitgeber {iber
die Existenz von Informationsbeschaffungskosten iiber den Wert und den ,, Typ* des allge-
meinen Humankapitals, Rekrutierungskosten, allgemeine Opportunitdtskosten sowie dem
Optionswert der MaBnahme, als Basis fiir weitergehende Weiterbildungsmafnahmen. Mit
ALEWELL (1997) kann man dem entgegenhalten, dass der wahre Wert auch durchaus iiber-
schétzt werden kann, etwa wenn der alte Arbeitgeber die Mallnahme aus Personalmarke-
tinggesichtspunkten heraus durchfiihrt. Einen wichtigen Hinweis zur Uber- oder Unter-
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deshalb den Arbeitnehmer unterhalb seiner Grenzproduktivitit entlohnen, ohne
dass der Arbeitnehmer unmittelbar abwandern konnte. Dies fiihrt im Modell zu
einem Schutz vor Abwerbung und begriindet damit den Investitionsanreiz des
Unternehmens.

Zahlreiche weitere Ansétze liefern Erklarungsbeitrage, warum Unternehmen ei-
nen Anreiz haben, in allgemeine Qualifikationen zu investieren. SADOWSKI
(1980) begriindet die Investition in die allgemeine betriebliche Erstausbildung
mit Reputationsiiberlegungen, also als Mallnahme des Personalmarketing.
GLICK/FEUER (1984) und FEUER/GLICK/DESAI (1987) leiten einen unterneh-
mensseitigen Investitionsanreiz aus der Uberlegung ab, dass diese helfen, die
von den Arbeitnehmern getitigten spezifischen Investitionen abzusichern. Mit
dieser Investition sichert der Arbeitgeber den Arbeitnehmer gegen seinen ex-
post-Opportunismus ab und schafft dadurch erst die Voraussetzung dafiir, dass
der Arbeitnehmer bereit ist, spezifisch zu investieren.”>' Mogliche Informati-
onsasymmetrien zulasten des Arbeitnehmers iiber das Verhalten und die Qualitat
des Arbeitgebers begriinden in den letzten drei Modellen den unternehmensseiti-
gen Investitionsanreiz. Dies unterscheidet sich zentral vom LAZEARschen Mo-
dell, da hier der Arbeitnehmer vollstindige Information {iber das Verhalten des
Arbeitgebers besitzt. Eine Entlassung des Arbeitnehmers geschieht lediglich auf-
grund eines fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber exogenen Ereignisses.

Die Spezifitit von Humankapital als gewichtetes Qualifikationsbiindel

Die klassische BECKERsche Humankapitaltheorie unterscheidet zwischen allge-
meinem und spezifischem Humankapital, wobei allgemeines Humankapital in
einer Vielzahl von Unternehmen einsetzbar ist und die jeweils gleiche Produkti-
vitdtswirkung entfaltet. Spezifisches Humankapital entfaltet im Gegensatz dazu
ausschlieflich im eigenen Unternehmen Produktivitdtswirkung. Die Ertrdge aus
spezifischem Humankapital sind vollstindig an den Fortbestand des Arbeitsver-
héltnisses gekoppelt. LAZEAR (2004) argumentiert hingegen, dass es schwierig
sel, liberhaupt iiberzeugende Beispiele fiir vollstandig spezifisches Humankapital
zu finden. Der Kategorisierung der klassischen Humankapitaltheorie folgend
miisste demnach der allergrofite Teil des Humankapitals allgemeiner Natur sein.
Dem widersprechen jedoch etwa die zahlreichen empirischen Befunde zum Te-
nure-Effekt in Lohnschitzungen (TOPEL 1991; NEAL 1995), die zunéchst auf auf
eine hohe Bedeutung spezifischen Humankapitals hindeuten.

Der Skill-Weights Approach ermoglicht es nun durch die spezifische Kombina-
tion allgemeiner Qualifikationen, die strikte Trennung zwischen allgemeinen und
spezifischen Qualifikationen aufzuheben. Die Kombination allgemeiner Qualifi-
kationen kann in dem Modell durchaus spezifische Wirkung entfalten. Die sich
aus den sehr heterogenen Unternehmensanforderungen am Arbeitsmarkt erge-
benden unterschiedlichen Spezifititsstirken erlauben es, ein Spezifitdtskonti-
nuum zwischen dem klassischen allgemeinen und dem spezifischen Humankapi-
tal aufzuspannen. Der Skill-Weights Approach erweitert auf diese Weise das

schitzung des Wertes von Beschéftigten bei externen Arbeitgebern bietet auch die Literatur
zur Abwerbung von Mitarbeitern (vgl. dazu BACKES-GELLNER/LAZEAR/WOLFF 2001).

31 Einen ausfiihrlichen Uberblick iiber diese dlteren Erklarungsbeitrige gibt ALEWELL (1997).
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humankapitaltheoretische Instrumentarium, indem etwa branchen-, berufs- oder
unternehmensspezifische Effekte auf diesem Spezifititskontinuum detaillierter
analysiert werden konnen. >

In der Literatur werden auf einem Kontinuum abbildbare unterschiedliche Spezi-
fitdtsgrade erst sehr selten diskutiert. Von zentraler Bedeutung sind dabei die
bereits eingefithrten Modelle von ACEMOGLU/PISCHKE (1999) und von
KATZ/ZIDERMAN (1990). Marktunvollkommenheiten fiihren in diesen Modellen
dazu, dass technologisch gesehen vollkommen allgemeines Humankapital de
facto spezifisch wird.”** Die Stirke der Spezifitit resultiert in diesen Modellen
jedoch nicht aus der spezifischen Qualifikationsstruktur heraus, sondern héngt
von der kontinuierlich verdnderlichen Stirke der Marktunvollkommenheit ab.
Bei KATZ/ZIDERMAN (1990) etwa steigt die Spezifitit allgemeinen Humankapi-
tals kontinuierlich mit der Informationsasymmetrie iiber den Wert dieses Hu-
mankapitals an. Je groBer die Informationsasymmetrie am Arbeitsmarkt also ist,
desto spezifischer ist das allgemeine Humankapital anzusehen. Eine maximale
Informationsasymmetrie ist dabei in den Termini der klassischen Humankapital-
theorie mit vollstindig spezifischem Humankapital gleichzusetzen. Dadurch,
dass im Skill-Weights Approach gerade nicht mehr auf Marktunvollkommenhei-
ten zuriickgegriffen werden muss, erdffnen sich zahlreiche neue Analysemog-
lichkeiten, gerade auf der betriebswirtschaftlichen Ebene. Nicht mehr die interne
und externe Produktivitét einer einzelnen Qualifikation ist entscheidend, sondern
ein ganzes Biindel unterschiedlicher Qualifikationen. Dieses ist natiirlich abhén-
gig von den Produktionsprozessen oder auch der Absatzmarktstrategie.

Einen é&hnlichen Ansatz wie LAZEAR zur Bestimmung von Spezifitit hat
STEVENS (1994) gewihlt. In ihrem Modell ergibt sich der Spezifititsgrad aus der
Verbindung von allgemeinen und spezifischen Humankapitalbestandteilen.
STEVENS analysiert in ihrem Beitrag TrainingsmaBBnahmen, die weder rein all-
gemeiner noch génzlich spezifischer Natur sind. Sie bezieht sich dabei auf ein
Zitat von BECKER (1964), der darauf hinweist, dass in der Realitit Bildungs-
malnahmen weder perfekt allgemein noch perfekt spezifisch sein diirften, son-
dern dass solche Bildungsmalinahmen als Summe zweier Komponenten angese-
hen werden konnen, einer vollstindig allgemeinen und einer génzlich spezifi-
schen.”** Stevens definiert deshalb Qualifikationsbiindel, die weder allgemeiner
noch spezifischer Natur sind, als transferierbar. Transferierbare Qualifikations-
biindel sind dadurch gekennzeichnet, dass sie nicht in jedem Unternehmen eine
identische Produktivititswirkung entfalten (STEVENS 1994: 557). Daraus folgt,
dass die Qualifikationsbiindel -wie bei LAZEAR- unterschiedliche Spezifititsgra-
de annehmen koénnen. Auch im Modell von STEVENS haben Unternehmen ent-
sprechend einen Anreiz auch allgemeine Fahigkeiten zu finanzieren. Wegen der
Existenz der lediglich teilweise transferierbaren Qualifikationsbiindel kann ein

2 Die empirischen Befunde belegen tatsichlich, dass die unternehmensspezifischen Qualifika-
tionsstrukturen den klassischen Tenure-Effekt eliminieren.

3 Der Terminus de-facto-specificity wird von ACEMOGLU/PISCHKE (1999) geprigt.
KATZ/ZIDERMAN (1990: 1152) sprechen im gleichen Zusammenhang von particular gene-
ral training.

2% BECKER (1964) schreibt: ,,...can be regarded as ,the sum of two components, one com-
pletely general, the other completely specific”.

122



Unternehmen positive Renten aus einer Weiterbildungsinvestition erzielen und
hat dementsprechend einen Anreiz zu investieren. Der zentrale Unterschied be-
steht darin, dass bei LAZEAR die Kombination ausschlieBlich allgemeiner Quali-
fikationen spezifische Wirkung entfaltet wihrend das Qualifikationsbiindel bei
STEVENS durchaus vollkommen spezifische Bestandteile enthalten kann. Die
vorliegenden empirischen Ergebnisse deuten darauf hin, dass Spezifitét in Quali-
fikationsbiindeln auch durch die gewichtete Kombination rein allgemeiner Fé-
higkeiten erzielt werden kann. Es braucht also nicht, wie von STEVENS model-
liert, zwingend spezifische Humankapitalbestandteile um die Transferierbarkeit
von Humankapital zu reduzieren und dadurch einen unternehmensseitigen Inves-
titionsanreiz zu induzieren. Entsprechend unberiicksichtigt bleibt bei STEVENS
die Situation am externen Arbeitsmarkt vor allem hinsichtlich der Qualifikati-
onsstrukturen. Auch die vorliegenden empirischen Befunde zur Marktdichte
konnen nicht aus der Theorie von STEVENS erkldrt werden, da der Spezifi-
tatsgrad des Qualifikationsbiindels tiber die Anteile spezifischer Fahigkeiten fix
gegeben ist. Diese Anteile verlieren bei einem Wechsel zu einem anderen Ar-
beitgeber vollstindig an Wert. Bei LAZEAR hingegen kann das vollstdndige Qua-
lifikationsbiindel bei einem externen Arbeitgeber genutzt werden, wenn auch mit
grofler Wahrscheinlichkeit weniger produktiv als beim bisherigen Arbeitgeber.

Die Bedeutung der Qualifikationsanforderungen am externen Arbeitsmarkt

Eine genaue Definition der Qualifikationsanforderungen in einem Beruf oder
einer Branche kann als Konstanthalten der Qualifikationskombinationen inter-
pretiert werden (LAZEAR 2004). Aus den bisherigen Ansédtzen zur Humankapital-
theorie lasst sich nicht ableiten, warum die Qualifikationsstruktur innerhalb einer
Branche einen Einfluss haben sollte auf das Ausmal} unternehmensfinanzierter
Weiterbildung. Auf der Basis des Skill-Weights Approach lassen sich hingegen
aus den Branchenspezifika heraus Qualifikationsrisiken ableiten, die investiti-
onsforderlich oder -hemmend sind. So stellen breit definierte Anforderungsbiin-
del in einer Branche ein Investitionshindernis fiir die Arbeitnehmer dar und in-
duzieren entsprechend unternehmensseitige Bildungsinvestitionen. Genau defi-
nierte Anforderungsbiindel reduzieren hingegen den unternehmensseitigen In-
vestitionsanreiz. Soweit bekannt ist die Struktur der Qualifikationsanforderungen
am externen Arbeitmarkt zuvor noch nie eingehend untersucht worden, obwohl
sie offensichtlich einen starken Einfluss auf die Weiterbildungsfinanzierung aus-
tiben. Diese Parameter erweitern also, dhnlich wie schon bei den Spezifitditsma-
Ben, das Instrumentarium zur Analyse branchen- oder auch berufsspezifischer
Effekte.

Die Endogenisierung der Spezifitit durch die Marktdichte

Auch die Vorhersagen des Skill-Weights Approach zum Einfluss der Marktdich-
te sind aus der traditionellen Sicht nicht abzuleiten. Es ist aus klassischer Sicht
unverstindlich, weshalb eine Qualifikation nur deshalb weniger spezifisch sein
soll, weil eine grofere Arbeitsnachfrage am Markt existiert. Die Implikation des
Skill-Weights Approach, dass die Marktdichte den Spezifititsgrad endogenisiert,
ist vollkommen neu. Lediglich STEVENS (1994) weist bereits darauf hin, dass die
Transferabilitit eines Qualifikationsbiindels umso hoher ist, je mehr potentielle
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Arbeitgeber am Arbeitsmarkt existieren, fiir die die TrainingsmaBBnahme einen
Wert hat. Qualifikationen, fiir die ein groBBer Arbeitsmarkt existiert, konnen des-
halb als transferierbarer angesehen werden als Qualifikationen, die nur fiir weni-
ge Unternehmen von Wert sind. Die sich aus dem Skill-Weights Approach erge-
bende Implikation, dass Unternehmen auf einem dichteren Arbeitsmarkt einen
geringeren  Investitionsanreiz ~ haben,  ist  hingegen  nicht neu
(BENSON/FINEGOLD/ALBERS 2004). Der geringere Investitionsanreiz wird meist
mit der Poaching-Gefahr begriindet. Die einschldgige Literatur dazu wurde be-
reits im Rahmen der Diskussion der empirischen Ergebnisse vorgestellt.

Die Einbeziehung individueller Risikoaspekte

Aus dem Skill-Weights Approach ldsst sich ableiten, dass bei hoherer allgemei-
ner Entlassungswahrscheinlichkeit die Unternehmen einen groferen Anteil an
der Finanzierung der spezifischen Qualifikationsanforderungen ihrer Mitarbeiter
tibernehmen. Diese Implikation lésst sich aus der klassischen Humankapitaltheo-
rie nicht ableiten, da dort nicht begriindet werden kann, warum ein Unternehmen
vor dem Hintergrund eines unsicheren Amortisationshorizontes verstdirkt in Wei-
terbildung investieren sollte. Die empirische Analyse bestétigte jedoch eindeutig
diese Implikation des Skill-Weights Approach.

Der Einfluss der Qualifikationsstruktur auf die arbeitnehmerseitige Mobilitdit

Nicht nur fiir den Unternehmensanteil an Weiterbildungsinvestitionen ergeben
sich neue Implikationen durch den Skill-Weights Approach, sondern auch fiir
das arbeitnehmerseitige Mobilitidtsverhalten. Der empirisch gut dokumentierte
Befund, dass Beschiéftigte freiwillig ithren Arbeitsplatz wechseln und dabei eine
Lohnerhéhung erzielen konnen, ist auf Basis der klassischen Humankapitaltheo-
rie nicht zu erkldren. Allgemeines Humankapital entfaltet in jedem Unternehmen
die gleiche Produktivitdtswirkung und muss in der Folge auch immer geméal der
Grenzproduktivitdt entlohnt werden. Spezifisches Humankapital verliert seinen
Wert bei einem Wechsel. Zusammengenommen kann sich ein Arbeitnehmer
durch einen Wechsel theoretisch niemals besser stellen. Der Skill-Weights Ap-
proach hingegen liefert eine theoretische Erklarung fiir den empirisch auftreten-
den Befund. Ein freiwilliger Wechsel geschieht immer dann, wenn der Arbeit-
nehmer ein Unternechmen findet, welches seine Qualifikationen besser nutzen
kann als das derzeitige (4, > 4,).

LAZEAR (2004): 35 weist bereits darauf hin, dass sich die Vorhersagen des Skill-
Weights Approach zur Mobilitit in weiten Teilen mit den Uberlegungen der
Matching-Theorie (JOVANOVIC 1979a; 1979b) decken. Allerdings sind hier die
Mobilititsanreize vollkommen anders begriindet. Grundlegend bei JOVANOVIC
ist die Bedeutung von Informationsasymmetrien iiber den Wert von Humankapi-
talinvestitionen und die Heterogenitit von Arbeitnehmern.”*> Zentral ist dabei
die Annahme, dass jeder Arbeitnehmer eine individuelle Produktivitétsverteilung
tiber verschiedene Arbeitgeber und Jobs hat. Humankapitalinvestitionen beein-
flussen die Lage und Streuung dieser Verteilung. Ein Arbeitnehmer wechselt

3 Weitere theoretische Uberlegungen zum Einfluss von Arbeitsmarktfriktionen auf die Mobi-
litét liefern HOLZNER (2005) und WINKELMANN (2003: 239).
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diesen Modellen zufolge immer dann seinen Arbeitgeber, wenn der Erwar-
tungswert der zukiinftigen Einkommensstrome bei einem anderen Arbeitgeber
hoher ist als beim derzeitigen und diese positive Einkommensdifferenz etwaige
Transaktionskosten iibersteigt.”*® Im Gegensatz dazu ergibt sich der Wechselan-
reiz bei Lazear ausschlieBlich aus der Qualifikationsstruktur am externen Ar-
beitsmarkt. Arbeitsmarktunvollkommenheiten werden im Skill-Weights Appro-
ach nicht bendtigt, um einen Wechselanreiz zu schaffen.

4. Implikationen fiir die bildungspolitische Diskussion und
die weitere Forschung

Im Fokus der aktuellen Diskussion steht die Frage, welche Implikationen sich
fiir die Akkumulation von Humankapital in der beruflichen Bildung und deren
Finanzierung aus dem immer schneller voranschreitenden technologischen Wan-
del ergeben (EXPERTENKOMMISSION 2004). Unter beruflicher Bildung ist dabei
sowohl die Erstausbildung etwa im dualen System zu verstehen, als auch die
berufliche Weiterbildung, die im Fokus dieser Arbeit stand.>’

Spezifitit der Qualifikationsinvestitionen

Im Bereich der dualen Erstausbildung stellt sich zentral die Frage, ob die vermit-
telten Qualifikationen eher allgemein oder eher berufsspezifisch gehalten werden
sollen. Dazu gibt es widerstreitende Interessen. Mit Blick auf den schnellen tech-
nologischen Wandel und stiarkere Mobilitdtserfordernisse und der dadurch impli-
zierten hoheren Abschreibungsgeschwindigkeit auf spezifische Kenntnisse
(FITZENBERGER/SPITZ 2004: 9), wird eher die Vorteilhaftigkeit allgemeiner Qua-
lifikationen hervorgehoben. Die Vermittlung solle demzufolge stirkere schuli-
sche Elemente enthalten. Dem entgegen steht der Wunsch vieler Unternehmen,
die Auszubildenden spezifisch einzusetzen und mdglichst umfangreich im Un-
ternechmen auf die Unternehmensbediifnisse hin auszubilden.”*®

6 Damit ein Job-Wechsel iiberhaupt stattfinden kann, miissen neue Informationen bekannt
werden, die den Einkommens-Erwartungswert des derzeitigen oder eines zukiinftigen Be-
schéftigungsverhiltnisses verdndern. Jovanovic unterscheidet dabei zum einen eine Verdn-
derung, die das derzeitige Beschiftigungsverhéltnis betrifft (JOVANOVIC 1979a) oder die
Erwartungswerte externer Angebote (JOVANOVIC 1979b). Bei ersterem werden Jobs als Er-
fahrungsgiiter (experience goods) angesehen, bei denen die Qualitdt des Matches a priori
noch unklar ist, sich dann aber durch die Erfahrung im gemeinsamen Beschiftigungsver-
hiltnis offenbart. Beim zweiten werden Jobs als inspection goods betrachtet, bei dem Job-
Wechsel geschehen, wenn Informationen iiber besser bezahlte Arbeitspldtze von extern den
Arbeitnehmer erreichen. Die Frequenz, mit der neue Job-Angebote eintreffen, ist dabei ab-
hingig vom Sucheffort, der aber gleichzeitig die Suchkosten erhoht. Aus diesem Trade-off
leitet Jovanovic dann eine optimale Suchstrategie ab.

Exakte Aussagen iiber die Wirkung bestimmter Maflnahmen sind dabei nicht mdglich. Inso-
fern kann im Grunde keine Aussage auf gesamtgesellschaftlicher Ebene getroffen werden.
Es soll aber angedeutet werden, welche moglichen trade-offs bestehen.

Ein Ausdruck dieses Wunsches ist etwa die Abschaffung eines Berufsschultages und da-
durch lingere Anwesenheiten im Unternehmen (IWD 2004).
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Eine starker auf spezifischeren Branchen- oder Unternehmensanforderungen
basierende Bildung wird Konsequenzen fiir die Finanzierungsstruktur nach sich
ziehen. Unternehmen oder Branchen, die sich auf die Vermittlung spezifischer
Qualifikationen fokussieren, werden sich stirker an der Finanzierung der Mal-
nahmen beteiligen, da das Verlustrisiko der Arbeitnehmer steigt.*’

Dariiber hinaus erschweren spezifische Anforderungen die berufliche Mobilitét
der Beschiftigten in der Zukunft. Gerade in Zeiten schnellen technologischen
Wandels und dadurch unstetiger werdenden Berufskarrieren wird aber berufliche
Mobilitdt immer wichtiger. Da in der Erstausbildung aber bereits ein wichtiger
Meilenstein fiir das Mobilitdtsverhalten gelegt wird, stellt geringere Mobilitét
mittelfristig auch ein strukturelles Problem fiir die Unternehmen dar. Da sich das
Angebot an Arbeitskriften tendenziell verringert (EXPERTENKOMMISSION 2004),
wird es zunehmend wichtiger, auch branchenfremde Mitarbeiter zu rekrutieren.
Werden jedoch hohe Mobilititshiirden durch die Qualifikationsstruktur angelegt,
wird ein Wechsel kostspieliger fiir das rekrutierende Unternehmen.

Die zentralen Implikationen, die sich daraus ergeben, sind einerseits hohere In-
vestitionsanstrengungen von Seiten der Unternehmen, die eine dauerhafte Wett-
bewerbsfihigkeit sicherstellen. Wichtig ist aber andererseits auch die frithzeitige
Vermittlung breit angelegter Qualifikationsbiindel, die am Arbeitsmarkt in vielen
Branchen und Berufen Verwendung finden. Auf der Ebene der schulischen Aus-
bildung ist darunter die umfassende Vermittlung allgemeiner Basisqualifikatio-
nen zu verstehen, die liberhaupt erst die Basis spezifischer Investitionen bil-
den.”® Im Rahmen der daran anschlieBenden beruflichen Ausbildung, etwa der
dualen Erstausbildung, kann dies iiber breit angelegte Ausbildungsberufe erfol-
gen.*! Diese erleichtern die berufliche Mobilitit und reduzieren gleichzeitig
Lohnverluste im Falle einer Entlassung. Insofern wird aber auch der fiir die In-
vestitionen in eher unspezifische Fihigkeiten verantwortliche Arbeitnehmer®*

verstiarkt investieren miissen.

Aufweichung des Berufsprinzips

Fiir die Konstanthaltung der Qualifikationsanforderungen diirfte das deutsche
Berufsprinzip von zentraler Bedeutung sein. Von zahlreichen Autoren wird da-
bei das ausgeprigte deutsche Berufssystem, mit seinen klar beschriebenen Quali-
fikationserfordernissen, als veraltet und als Hemmschuh fiir die weitere wirt-
schaftliche Entwicklung angesehen (STEEDMAN/WAGNER/FOREMAN 2006). Aus
theoretischer Perspektive konnte eine Auflosung des Berufsprinzips zwei diffe-
rierende Auswirkungen haben.

% Fiir das Angebot an Ausbildungsplitzen implizieren steigende Kosten der Erstausbildung

aber c.p. wiederum auch ein tendenziell geringeres Angebot an diesen dann spezifischen
Ausbildungsplitzen.

Das Problem der Ausbildungsreife ist in der Literatur bereits vieldiskutiert (BROSI 2005).
Bereits MARSDEN/RYAN (1990) weisen bereits auf die Wichtigkeit hin, in der beruflichen
Erstausbildung vielseitig verwendbare Qualifikationen zu vermitteln.

Im Falle bestehender Marktunvollkommenheiten impliziert dies auch verstarkte Investitio-
nen des Staates.
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Zum einen konnte die Aufweichung des Berufsprinzips bedeuten, dass die ver-
langten Qualifikationskombinationen innerhalb der Branchen und Berufe weni-
ger genau definiert sind und die Streuung in den Anforderungen entsprechend
steigt. Die theoretischen und empirischen Analysen dieser Arbeit deuten an, dass
sich diese groflere Varianz in den Finanzierungsanstrengungen der Unternehmen
niederschlagen muss. Die Auflosung der althergebrachten Berufsstruktur wére
also nicht ohne Kosten fiir die Unternehmen.

Zum anderen fiihrt die Auflésung des Berufsprinzips aber auch dazu, dass sich
die Qualifikationsanforderungen vermutlich noch stirker an branchen- und pro-
duktspezifischen Erfordernissen orientieren. Die vorgelegten empirischen Er-
gebnisse geben einen Hinweis darauf, dass die Hiirden fiir einen Berufswechsel
hoher sind als fiir einen Branchenwechsel. Entwickelt sich nun die Anforde-
rungsgewichtungen eher hin zu spezifischen Branchen oder Produkten, so wird
zwar die Mobilitdt zwischen den Berufen vermutlich erleichtert, die Mobilitét
zwischen Branchen aber zunehmend erschwert. Es kann also ein Trade-off zwi-
schen diesen beiden Mobilititen vermutet werden. Gleichzeitig ist aber zu be-
riicksichtigen, dass Produkte und Branchen einem durch die Globalisierung im-
mer hoheren Veridnderungsdruck unterworfen sind. Da gleichzeitig die Schwie-
rigkeit der Arbeitnehmer wachsen diirfte, ihre Branche zu wechseln, wird eine
Auflosung des Berufsprinzips moglicherweise auch hohere Kosten fiir die Ar-
beitnehmer mit sich bringen.

Eine wichtige Forschungsfrage liegt daher in der Ausdehnung des Untersu-
chungsobjektes von der beruflichen Weiterbildung auf andere Bereiche unter-
nehmensfinanzierter Bildungsmafinahmen wie die duale berufliche Erstausbil-
dung. Dabei kann untersucht werden, inwieweit die Modellparameter die Bil-
dungsinvestitionen tatséchlich beeinflussen. So stellt sich etwa die Frage, ob die
theoretisch abgeleitete hohere unternehmensseitige Beteiligung an der Bildungs-
investition im Falle spezifischer Erstausbildungsberufe tatsdchlich gegeben ist,
ob also etwa hohere Lehrlingslohne gezahlt werden oder ob die Unternehmen
insgesamt hohere Nettokosten tragen.

Die vorliegende Arbeit hat gezeigt, dass die branchenspezifischen Qualifikati-
onsstrukturen von grofer Wichtigkeit sind. Es wére nun von grof3em Interesse,
die Analyse auf die berufsspezifischen Qualifikationsstrukturen auszudehnen,
v.a. im Hinblick auf das Mobilititsverhalten. Die Mobilitdtsbereitschaft wird
schon sehr frith durch die Wahl der beruflichen Erstausbildung determiniert. Da
der Mobilititsfahigkeit und -bereitschaft in Zukunft vermutlich groBBe Bedeutung
zukommt, stellt sich die Frage, welche Qualifikationsstrukturen auf Mikro-
mikro-Ebene, die derzeit offensichtlich friihzeitig stark an die spezifischen Be-
rufserfordernisse angepasst werden, die Mobilitdit hemmen. In diesem Zusam-
menhang miisste vor allem auch die Interdependenz zwischen branchen- und
berufsspezifischen Fahigkeiten analysiert werden. Es kann vermutet werden,
dass einige branchenspezifische Anforderungen den berufsspezifischen sehr dhn-
lich sind, andere aber sehr stark differieren.
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Anhang 1 Branchenqualifikationsportfolios
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Anhang 1 Branchenqualifikationsportfolios (Fortsetzung)
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Anhang 1 Branchenqualifikationsportfolios (2. Fortsetzung)
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Anhang 2 Vorstellung der zweistufigen Schatzverfahren zum
unternehmensseitigen Anteil an der Weiterbil-
dungsfinanzierung

Das Poisson-Logit Hurdle-Modell
Die Zweistufigkeit des Entscheidungsprozess explizit beriicksichtigende Modelle sind die von MULLAHY
(1986) in die Diskussion eingefiihrten sogenannten Hurdle Models. Ebenso wie das ZIP-Modell beriick-
sichtigen auch Hurdle-Modelle, dass es wegen der sich aus der Zweistufigkeit des Prozesses ergebenden
Excess Zeroes—Problematik einen hoheren Anteil an Nullen gibt, als eigentlich existieren diirften.
MULLAHY (1986) beschreibt seine Idee wie folgt:

,, The idea underlying the hurdle formulations is that a binomial probability model covers

the binary outcome of whether a count variate has zero or a positive realization. If the re-

alization is positive, the “hurdle’ is crossed, and the conditional distribution of the positives

is governed by a truncated-at-zero count data model.”
Hurdle Modelle unterscheiden also systematisch zwischen Beobachtungseinheiten, die unterhalb oder
oberhalb einer bestimmten Hiirde liegen. Dadurch wird der Zweistufigkeit Rechnung getragen. Das im
Folgenden verwendete Verfahren, das Poisson-Logit Hurdle-Modell (PLHM), setzt, wie die meisten
Hurdle Zahldaten-Modelle eine Hiirde bei Null. Das Modell beriicksichtigt nun einerseits ein dichotomes
Modell fiir den bindren Sprung {iber die vorgegebene Hiirde Null. Diese ist {ibersprungen, sobald die erste
Weiterbildungsmafinahme finanziert wird. Andererseits nutzt das Modell ein trunkiertes Submodell fiir
die Ausprigungen oberhalb der Hiirde. Okonomisch kann dieses Modell als zweistufiger Entscheidungs-
prozess interpretiert werden, der wie beschrieben im Bereich der Bildungsforschung unterstellt werden
kann (WINKELMANN 2003: 138). Die Wahrscheinlichkeitsfunktion fiir dieses zweistufige Modell mit der
Hiirde bei Null ist demnach formal gegeben durch

f(y=0)=g,00) auf der ersten Stufe,
wobei g,(0) die Wahrscheinlichkeit darstellt, dass der Outcome Null ist. Auf der zweiten Stufe gilt
f(y=k)=(1-g(0)g,(k) mit k =12,...

g, (k) ist dabei die Wahrscheinlichkeitsfunktion fiir die im Folgenden relevanten ganzzahligen positiven

Werte k. Fiir beide Submodelle, also zum einen die Schitzung, ob die Hiirde {ibersprungen wird —dieser
Sprung wird auch als Ahurdle process bezeichnet— und zum anderen dann die Schétzung des Ausmafes
wenn die Hiirde tibersprungen wurde —diese wird auch als process for the positives bezeichnet—, konnen
unterschiedliche Parametrisierungen gewéhlt werden (WINKELMANN 2003). Dadurch werden unterschied-
liche Effekte in unterschiedlichen Abschnitten der Verteilung erlaubt. So kann etwa eine gegebene Ande-
rung des Regressors x die Wahrscheinlichkeit einer 0 senken und gleichzeitig die bedingte Wahrschein-

lichkeit fiir die positiven Zéhlausprigungen £ (y |y > O,X) unverandert lassen. (WINKELMANN 2003:

143). Dem Hurdle Process liegt in dem hier verwendeten Modell eine logistische Verteilung zugrunde.
Damit wird die Wahrscheinlichkeit geschitzt, dass ein Unternehmen einem Mitarbeiter iiberhaupt unter-
nehmensfinanzierte Weiterbildung zukommen lésst.

Fiir den ,,Process for the Positives, der ja auf den Zahlereignissen basiert, die das unternehmensseitige
Ausmall an der Weiterbildungsfinanzierung abbilden, wird weiterhin standardmiBig die Poisson-
Verteilung gewéhlt (ZORN 1996). Wie die ilibrigen Zahldatenmodelle werden auch diese Modelle mit der
Maximum Likelihood Methode geschitzt.**

In der Bildungsliteratur wurden Hurdle-Modelle durch MUHLEMANN/SCHWERI/WINKELMANN/WOLTER
(2005) bei der Schitzung der Nachfrage nach Auszubildenden durch die Unternehmen eingesetzt. Beim
Hurdle Process handelt es sich um den Sprung von einem nichtausbildenden zu einem ausbildenden Un-
ternehmen. Beim Process for the Positives handelt es sich um die Anzahl von Ausbildungsplétzen, die ein
ausbildendes Unternehmen bereitstellt.”** Ebenfalls auf Hurdle-Modellen basieren Weiterbildungsstudien
von ARULAMPALAM/BOOTH (1997) und von ARULAMPALAM/BOOTH/ELIAS (1997).2%

23 Das verwendete Modell wird deshalb an anderer Stelle auch als Poisson-Logit Maximum-likelihood Hurdle

model bezeichnet. Die formale Ableitung der Likelihood-Funktionen eines Hurdle-at-zero Modells finden sich
bei WINKELMANN (2003: 141).

Der einzige Unterschied zu dieser Arbeit liegt darin, dass MUHLEMANN/ SCHWERI/ WINKELMANN/ WOLTER
(2005) fiir den Hurdle Prozess eine Probit-Verteilung statt der Logit-Verteilung verwenden.

Alternative 6konomische Anwendungsgebiete finden sich exemplarisch bei HELLSTROM (2006), MARTINEZ-
ROS/LABEAGA (2002) und bei YOSHIDA/GUARIGLIA (2002).
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Der Heckman-Selektionsansatz

Unter der Annahme, dass es sich bei der Weiterbildungsentscheidung um einen zweistufigen Prozess
handelt, soll nun analysiert, welchen Einfluss die exogenen Variablen auf die beiden Stufen der Investiti-
onsentscheidung ausiiben. Es muss angenommen werden, dass Personen nicht zuféllig an unternehmens-
finanzierter =~ Weiterbildung teilnehmen, sondern dass eine Selektion stattgefunden hat
(LEUVEN/OOSTERBEEK 2001). Da keine Paneldaten vorliegen, mit denen mittels Fixed Effect oder Ran-
dom Effect-Schitzung mogliche Selektivitdt beriicksichtigt werden kann (WOOLDRIDGE 2003: 461-467),
wird im Folgenden ein zweistufiger Heckman-Ansatz**® gewihlt, der Selektivitit auch in Querschnittsda-
ten angemessen beriicksichtigen kann.**’

In einem ersten Schritt wird die Wahrscheinlichkeit modelliert, iberhaupt unternehmensfinanzierte Wei-
terbildung zu erhalten. Die Schitzgleichung der Teilnahme, die sog. Selection Equation lautet

Vi =2,y + &, mit y; ; als latenter Variable und u,, ~ N(0,1) -verteilt.

Beobachtet wird y,, = 1, d.h. es wird beobachtet, dass ein Arbeitnehmer unternehmensfinanzierte Wei-
terbildung erhélt, immer dann, wenn y;. >0 ist.

Im zweiten Schritt muss nun ), untersucht werden. Dabei muss allerdings beriicksichtigt werden, dass

¥,; nur beobachtet wird, wenn y,. =1 ist. Fiir das AusmaB unternehmensfinanzierter Weiterbildung

ergibt sich die Schitzgleichung

Y, =X, [+u, mit u, ~ N(O,O‘Z)

welche als Qutcome Equation bezeichnet wird, mit yl*l. als der unternehmensfinanzierten Weiterbil-

dungsinvestition, wenn der Befragte teilnimmt. WOOLDRIDGE (2003): 589 empfiehlt, dass x eine strikte
Teilmenge von z sein soll und zusétzlich in die Selektionsgleichung eine Variable z aufgenommen wird,
die nicht in x verwendet wird. Aus diesem Grund werden in der Schitzung alle erklirenden Variablen
sowohl in die Selektionsschéitzung als auch in die Schitzung des Ausmales aufgenommen (vgl. dazu
auch KRIECHEL/PFANN 2005). Dies ist auch aus theoretischer Perspektive plausibel, da davon auszugehen
ist, dass die erkldrenden Variablen sowohl einen Einfluss auf die Investitionsentscheidung auf der ersten
wie auch auf der zweiten Stufe haben. So diirfte etwa der Spezifitdtsgrad sowohl fiir die Entscheidung, ob
iiberhaupt unternehmensfinanzierte Weiterbildung gewéhrt wird, als auch fiir das Ausmal3 von grofer
Bedeutung sein.

Wie gerade erldutert wird dariiber hinaus eine zusétzliche Variable in die Selektionsfunktion aufgenom-
men, die zwar die Selektion beeinflusst, nicht jedoch das Ausmal} unternehmensfinanzierter Weiterbil-
dung.**® In Anlehnung an GARLOFF/KUCKULENZ (2006), BACKES-GELLNER/MURE/TUOR (2007) und
BELLMANN (2003) wird als zusétzliche Variable ein Dummy verwendet der angibt, ob Kinder im gleichen
Haushalt leben wie der Befragte oder nicht. Dem liegt die Rationalitdt zugrunde, dass Kinder, die im
gleichen Haushalt leben, es unwahrscheinlicher machen, iberhaupt an Weiterbildung teilzunehmen.
Wenn die Entscheidung fiir die Teilnahme aber einmal gefallen ist, so kann vermutet werden, dass das
Vorhandensein von Kindern im Haushalt keinen oder nur einen geringen Einfluss auf den unternechmens-
seitigen Anteil an der Weiterbildung ausiibt. Diese Vermutung wird durch die Analyse des zweistufigen
Hurdle-Modells mit abhéingiger Zahlvariable eindriicklich bestitigt.>*
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Dieser wird in der Literatur auch als Heckit-Modell bezeichnet.

Puhani (1997) diskutiert in einer Studie die Vor- und Nachteile der verschiedenen, die Selektion beriicksichti-
genden Schitzverfahren.

Die im Heckman-Modell verwendte Selektionsvariable muss also die an eine Instrumentalvariable (Wooldridge
2003: 484) gestellten Anforderung insofern erfiillen, als dass sie mit der abhédngigen Variable der ersten Stufe
korreliert sein muss, mit der abhingigen Variable der zweiten Stufe jedoch nicht korreliert sein darf. Diese An-
forderungen sind hier, wie sich zeigen wird, erfiillt.

Die Ergebnisse fiir die Variable Kinder im zweistufigen Hurdle-Schitzmodell (Modell 10) unterstreicht, dass
das Vorhandensein von Kindern zwar die Teilnahmeentscheidung signifikant beeinflusst, nicht jedoch das Aus-
mal an Weiterbildung.
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Anhang 3 Deskriptive Befunde der BIBB/IAB-Erhebung

Variable Variablendefinition Anmerkungen Skala Mittel- | Std. Dev. | Min. | Max.
wert
WBAnz Anzahl Zahlvar. 1.1378 1.3830 0 6
Ausmalf unternehmensfinan-
WBKost zierter Weiterbildung Summe in DM metrisch 860.71 992.64 0 4773
Abhingige Variablen Brwechsel Branchenmobilitat 1 = Wechsel nominal | 0.50365 | 0.50000 | 0 1
0 = Bleiben
Berufwechsel Berufsmobilitét 1 = Wechsel nominal 0.35351 | 0.47808 0 1
0 = Bleiben
Erklirende Spezifitit SpezIndivBr Spezifitdt in der Branche metrisch 0.07846 | 0.13581 0 |
Variablen
SpezlndivD Spezifitit in Deutschland metrisch 0.10207 | 0.15828 0 1
BrancheDgew Branchenspezifitat Je hoher, desto spezi- | metrisch 5.8583 1.4764 2.77 11.63
fischer
tIBrancheDgew Branchenspezifitit metrisch 5.9530 1.3242 2.77 11.63
time-lagged
ANSpez Subjektive Spezifitit nominal 0.55222 | 0.49727 0 1
Verteilung von . | Lambda Streuung in f'(A) Je hoher, desto gro- metrisch 6.0701 1.3730 2.26 9.45
Ber die Streuung
Exogenes Entlas- | RiskWilage Wirtschaftliche Lage des Un- 1 = schlecht nominal 0.19346 | 0.39502 0 1
sungsrisiko ternehmens 0=gut
Marktdichte AMDreg Regionale Arbeitsmarktdichte metrisch 14.148 | 4.4174 10.15 | 25.62
Je hoher, desto dich-
AMDbr Branchenspezifische Arbeits- | ter metrisch 15.730 16.328 1.47 99.49

marktdichte
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Anhang 3 Deskriptive Befunde der BIBB/IAB-Erhebung (Fortsetzung)

Kontrollvariablen

Variable Variablendefinition Skala Mittelwert Std. Dev. Min | Max.
Arbeitnehmer- ohneabschl nominal 0.009351 0.0962495 0 1
charakteristika | Sonderschule 0.0052173 0.0720438 0 1

Hauptschule . 0.4019746 0.4903067 0 1

Realschule Hochster Schulabschluss 0.3498013 | 0.4769166 | 0 I

FHreife 0.0617249 0.2406601 0 1

Abitur 0.1719308 0.3773279 0 1

OhneAusb 0.1455942 0.3527059 0 1

Lehre 0.5892645 0.4919771 0 1

Fachschule Hochster Berufsab- 0.0306785 0.1724485 0 1

MeisterFachw schluss 0.1139656 0.3177758 0 1

FH 0.0451271 0.2075869 0 1

Uni 0.0753701 0.2639928 0 1

Arbeiter Berufliche Stellung 0.3343495 0.4717719 0 1

Angestellter 0.5107293 0.4998948 0 1

Alter Alter in Jahren metrisch 39.83077 10.79262 16 65

Alter?2 Alter? 1702.966 895.4043 256 | 4225

Tenure BZD in Jahren 9.929316 9.269425 0 49

Tenure2 BZD’ 184.5095 321.5685 0 2401

Exp Arbeitsmarkterfahrung 20.95985 11.90668 0 53

Exp2 Arbeitsmarkterfahrung” 581.0788 561.5555 0 2809

Mann Geschlecht nominal 0.5941395 0.4910675 0 1

Kinder Kinder im Haushalt 0.4744465 0.4993564 0 1

EK1000 Einkommen in DM 0.0677948 0.2514002 0 1

EK2000 0.1159733 0.3202015 0 1

EK3000 0.2305454 0.4211933 0 1

EK4000 0.2363656 0.4248607 0 1

EK5000 0.1635051 0.3698358 0 1

EK6000 0.0866027 0.2812596 0 1

EK8000 0.0594956 0.2365563 0 1

EK10000 0.0218258 0.1461185 0 1
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EKueb10000 0.0178918 0.1325618 0 1
Risk Endogenes Risiko ordinal 0.9562323 0.7925917 0 3
ALHaeuf Arbeitlosigkeitsphasen metrisch 0.5771689 1.262678 0 30
Arbeitsplatz- TechgradAP Technisierungsgrad ordinal 4.322982 1.077499 0 5
charakteristika | Woarbzeit Arbeitszeit in Stunden metrisch 38.57313 12.59986 4 84
Unternehmens- | Groesse9 nominal 0.2614191 0.4394183 0 1
charakteristika | Groesse49 0.2963708 0.4566674 0 1
Groesse99 BetrichsgroBe 0.1087331 0.3113115 0 1
Groesse499 0.1751891 0.3801379 0 1
Groesse999 0.0519966 0.2220254 0 1
Groessel00~b 0.1062913 0.3082175 0 1
Arbeitsmarkt- Gem5 0.1555845 0.3624681 0 1
charakteristika | Gem20 0.2155308 0.4111982 0 1
Geml100 Gemeindegrofien 0.2630147 0.440279 0 1
Gem500 0.1956539 0.396711 0 1
Gemueb500 0.1702161 0.37583 0 1
Ost Ostdeutschland 0.1965215 0.3973752 0 1
alandforst 0.0216035 0.1453883 0 1
cbergbau 0.0207053 0.1423993 0 1
dverarbgew 0.3185686 0.4659323 0 1
eenergie 0.0044909 0.0668649 0 1
fbau 0.1693297 0.3750517 0 1
ghandel 0.1980713 0.3985556 0 1
hgast . . 0.0246289 0.154995 0 1
verkelr Wirtschaftszweige 0.0340834 | 0.1814477 |0 | 1
Jkredit 0.0309161 0.1730946 0 1
ksonstdien~I 0.0751158 0.2635844 0 1
merziehung 0.0097854 0.0984382 0 1
ngesundheit 0.0424979 0.2017269 0 1
ooeffdienstl 0.0359743 0.1862304 0 1
phaushalt 0.0109199 0.1039288 0 1

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99%°

20 Wegen der geringfiigig unterschiedlichen Fallzahlen in den verschiedenen Regressionen verindern sich auch die Mittelwerte und Standardabweichungen. Diese sind allerdings

sehr gering und werden deshalb hier nicht getrennt ausgewiesen.
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Anhang 4 Schiitzergebnisse zum unternehmensseitigen Anteil an der Weiterbildungsfinanzierung:

Die Zihlvariable WBANz

Modell 1 Modell 2 Modell 3a Modell 3 Modell 4 Modell 5
Schiitzverfahren Poisson Negbin Z1P 71P 71P ZIP
Spezifitatsmalie
SpezIndivBr 0.237307 %% 0.2756707%%** 1.233695%**
(0.06472) (0.08191) (0.15744)
SpezIndivD 0.8241834%x* 0.8720488%* 1.084346%**
(0.06967) (0.08341) (0.1198)
BrancheDgew -0.0044837 -.0027915
(0.00372) (0.00463)
ANSpez 0.1064365%%* 0.1146732%%*
(0.03663) (0.03788)
Verteilung von A
Lambda 0.0260046%** 0.0249502%* 0.0290149%* 0.0387289%* 0.0178425
(0.00959) (0.01085) (0.01385) 0.01611) (0.01269)
Entlassungsrisiko
RiskWiLage 0.0645955%%* 0.0657831%* 0.0669592 0.0543663 0.0566805
(0.02412) (0.02574) (0.04533) (0.04257) (0.04202)
Marktdichte
AMDreg -0.0092773 %% -0.0092845%#* -0.0117218%** -0.0114333 %% -0.011534%*
(0.00338) (0.00361) (0.00281) (0.00333) (0.0033)
AMDbr -0.0044257%** -0.0042688%** -0.005661%** -0.0044969%** -0.0075613%**
(0.00142) (0.00121) (0.00114) (0.0009) (0.00203)
Kontrollvariablen
Arbeitnehmercharakteristika
Hochster Schulabschluss
Ref. ohne Abschluss
Sonderschule -0.0156758 0.0206858 -0.066079 -0.0435147 -0.0599368 -0.0693764
(0.39593) (0.40752) (0.5128) (0.51502) (0.52082) (0.5106)
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Modell 1 Modell 2 Modell 3a Modell 3 Modell 4 Modell 5
Schiitzverfahren Poisson Negbin VAl 71p VAl VAl
Hauptschule 0.5184984%** 0.5424897%** 0.787766** 0.8054883** 0.741035 0.745074%*
(0.26469) (0.26189) (0.40181) (0.39545) (0.39751) (0.39114)
Realschule 0.6516969** 0.6799934** 0.9829345%* 0.9958129%** 0.9028627** 0.8930376**
(0.28121) (0.27995) (0.42285) (0.41717) (0.41697) (0.41071)
Abitur 0.9066288%** 0.956918%** 1.425903** 1.432998%*** 1.260722%%* 1.219536%**
(0.36898) (0.37576) (0.56463) (0.55815) (0.53567) (0.52777)
FHreife 0.9788643%* 1.038917%* 1.442761%%* 1.44394%* 1.309474%%* 1.282557%%*
(0.43893) (0.45442) (0.65019) (0.64071) (0.63574) (0.62872)
Hochster Berufsabschluss
Ref. Fachschule
OhneAusb -0.1937467%** -0.2047367%** -0.3218149%** -0.3256595%** -0.3397054%** -0.3381581 ***
(0.0671) (0.06685) (0.11352) (0.11465) (0.10791) (0.10609)
Lehre 0.0837594%** 0.0776137** 0.0492166 0.050118 0.049861 0.0426453
(0.03442) (0.03621) (0.08525) (0.08725) (0.08073) (0.07924)
MeisterFachw 0.1910779%** 0.1885833*%:* 0.1308754 0.1304291 0.099493 0.0967957
(0.05889) (0.059) (0.11399) (0.11509) (0.11338) (0.10904)
FH 0.0765792 0.0663663 0.0582343 0.061305 -0.0025269 0.0046006
(0.05104) (0.06168) (0.09536) (0.10199) (0.09848) (0.09858)
Uni 0.030089 0.0222505 -0.0359372 -0.0337915 -0.0632143 -0.0659718
(0.05457) (0.05735) (0.10857) (0.11266) (0.1056) (0.10524)
Berufliche Stellung
Ref. Angestellter
Arbeiter -0.1763037%%** -0.1695299%** - -0.2481825%** -0.181505%%* -0.1688709%**
(0.04767) (0.04754) 0.2496559%%** (0.05483) (0.05724) (0.0569)
(0.05451)
Alter 0.0357521*** 0.036435%** 0.0425613%** 0.0416343%** 0.0353203*** 0.0354228%***
(0.0038) (0.00398) (0.01069) (0.00948) (0.00932) (0.00743)
Alter2 -0.0005951 *** -0.0006084*** -0.000758%*** -0.0007471 %** -0.0006388%** -0.0006377%**
(0.00006) (0.00006) (0.00012) (0.0001) (0.0001) (0.00009)
Tenure -0.0019306 -0.0022286 0.0018272 0.0023262 0.0036383 -0.0042547
(0.00223) (0.00235) (0.00667) (0.00634) (0.00602) (0.00379)
Tenure2 0.0001283 0.0001361 0.0001447 0.0001309 0.0000355 0.0002046
(0.00009) (0.0001) (0.00014) (0.00014) (0.00013) (0.00014)
Exp 0.0009072 0.0009479 -0.0031436 -0.0031881 -0.0030515 0.0049371
(0.00272) (0.0032) (0.00402) (0.00391) (0.00407) (0.00573)
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Modell 1 Modell 2 Modell 3a Modell 3 Modell 4 Modell 5
Schiitzverfahren Poisson Negbin VAl 71p VAl VAl
Exp2 0.0000556 0.0000602 0.0001697 0.0001668 0.0001799 0.0000143
(0.00007) (0.00009) (0.00014) (0.00014) (0.00014) (0.00013)
Mann 0.0927769*** 0.094974%** 0.1054579*** 0.1040432%** 0.0993244*** 0.1036382%**
(0.01606) (0.01642) (0.01712) (0.01841) (0.02986) (0.0268)
Kinder 0.0441435%* 0.0432321* 0.0484555* 0.0446043 0.0366014 0.0369997
(0.02226) (0.0224) (0.02567) (0.02775) (0.02695) (0.02565)
Einkommensklassen
Ref. EK1000
EK2000 0.0502275 0.0488876 0.0611896 0.0643627 0.0871918 0.0885416
(0.08328) (0.08362) (0.09496) (0.09502) (0.09913) (0.10286)
EK3000 0.1586105* 0.1612593* 0.1823067** 0.181388** 0.2309224*** 0.2288116**
(0.08679) (0.09054) (0.09025) (0.09474) (0.08963) (0.09437)
EK4000 0.2063251*** 0.2095391** 0.2345521**%* 0.2309933*** 0.2847139%*** 0.276157%**
(0.07779) (0.08274) (0.06469) (0.06834) (0.07125) (0.07516)
EK5000 0.3605623*** 0.3570795%** 0.4441502**%* 0.4355559%*** 0.4653825%** 0.4522531%**
(0.12969) (0.1348) (0.11581) (0.11563) (0.11942) (0.12027)
EK6000 0.5903948*** 0.5936501%** 0.6760223*** 0.6636992%** 0.6856389*** 0.6580651***
(0.12076) (0.1286) (0.10143) (0.09612) (0.10557) (0.10666)
EK8000 0.6362579%** 0.6390632%** 0.8007585*** 0.7826629*** 0.7365189*** 0.7126176***
(0.10487) (0.114) (0.08164) (0.06493) (0.07444) (0.07141)
EK10000 0.8086036*** 0.8073%** 1.002646*** 0.9842765%** 0.8991166*** 0.8420562***
(0.14336) (0.15301) (0.11401) (0.09884) (0.10331) (0.09831)
EKueb10000 0.7357442%** 0.742439%** 0.9453042**%* 0.9292653*** 0.8233489*** 0.7752443%**
(0.15908) (0.17469) (0.10686) (0.089) (0.10935) (0.10128)
Risk -0.0872777*** -.0912156*** -0.0973674*** -0.1063064*** -0.1004339%** -0.1003622***
(0.01383) (0.01455) (0.01859) (0.02362) (0.0198) (0.01997)
ALHaeuf -0.0061705 -.0054379 -0.017616* -0.0189123* -0.0187846* -0.0192053**
(0.00425) (0.00377) (0.01042) (0.01104) (0.00985) (0.00963)
Arbeitsplatzcharakteristika
TechgradAP 0.2624528*** 0.2580678*** 0.3776211%** 0.371284*** 0.3446284%*** 0.3403353***
(0.0134) (0.01399) (0.01439) (0.01437) (0.01365) (0.01488)
Woarbzeit 0.0031044 0.002818 0.0062686** 0.0062417** 0.0033281 0.0031344
(0.00275) (0.00282) (0.00317) (0.00316) (0.00254) (0.00248)

Unternehmenscharakteristika
Betriebsgrofie
Ref. Groesse99
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Modell 1 Modell 2 Modell 3a Modell 3 Modell 4 Modell 5
Schiitzverfahren Poisson Negbin VAl 71p VAl VAl
Groesse9 -0.0104894 -0.0088701 -0.0219577 -0.0161986 -0.0136696 -0.0157361
(0.06171) (0.06313) (0.04896) (0.05099) (0.05336) (0.0601)
Groesse49 0.0104701 0.0142353 -0.0030979 0.0035027 0.0056287 0.0046702
(0.05342) (0.05782) (0.03886) (0.03893) (0.05019) (0.0502)
Groesse499 0.0965305%** 0.101051** 0.0578763** 0.0579647** 0.0637516 0.0705106**
(0.04552) (0.04912) (0.02871) (0.02828) (0.04032) (0.03548)
Groesse999 0.1286317*** 0.136133%** 0.1366148%** 0.1307912%** 0.1193806* 0.1297911%**
(0.04609) (0.05083) (0.06087) (0.06101) (0.07071) (0.06634)
Groessel 000ueb 0.1796998%*** 0.1875677*** 0.1883133** 0.1808395%* 0.1728488** 0.1761344**
(0.06289) (0.0666) (0.08251) (0.07904) (0.08032) (0.0738)
Arbeitsmarktcharakteristika
Gemeindegrofenklassen
Ref. Gemueb500
Gem) 0.0306238 0.0389009 0.0520192 0.0787333 0.0660463 0.0618442
(0.03934) (0.0478) (0.0522) (0.04903) (0.04342) (0.04619)
Gem20 -0.010717 -0.0064803 -0.0000194 0.0170731 0.0060053 0.0039504
(0.03067) (0.03125) (0.04074) (0.0455) (0.04874) (0.0462)
Geml100 0.0747261*** 0.0822528*** 0.0864515%** 0.1044184*** 0.0844721%** 0.0852431***
(0.02112) (0.02723) (0.03117) (0.03447) (0.03532) (0.03303)
Gem500 0.0423801*** 0.0475833*** 0.0690498*** 0.0861899*** 0.0754909** 0.0793393***
(0.01553) (0.01661) (0.01846) (0.02152) (0.03044) (0.02491)
Ost 0.2385096*** 0.2446729*** 0.1039969*** 0.2192355%** 0.2084858*** 0.210232%%*
(0.0312) (0.03387) (0.01359) (0.03575) (0.03688) (0.033)
Dummies WIZ
Ref. phaushalt
alandforst 0.4574711* 0.4578667* 0.0174326 0.7609176%*** 0.5906827*** 1.034559**
(0.25723) (0.23512) (0.03318) (0.25815) (0.17572) (0.42492)
cbergbau -0.1731271%** -0.1686889*** -0.1028469%** -0.0878444 -0.1180672 -0.0907417
(0.05222) (005352) (0.04786) (0.0648) (0.07228) (0.05613)
dverarbgew -0.0008928 0.0095216 0.1058625%** 0.119903*** 0.0994886%** 0.1192886***
(0.03776) (0.03763) (0.04731) (0.03819) (0.04207) (0.04523)
eenergie -0.0448326 -.0358861 0.0927714* 0.062182 0.0821077** 0.0734799
(0.03225) (0.02671) (0.04948) (0.0459) (0.04102) (0.05076)
fbau 0.0110972 0.0215731 0.08918*** 0.1754687*** 0.1270993*** 0.1752552%**
(0.04233) (0.04038) (0.02471) (0.03893) (0.04103) (0.03763)
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Modell 1 Modell 2 Modell 3a Modell 3 Modell 4 Modell 5
Schiitzverfahren Poisson Negbin VAl 71p VAl VAl
ghandel 0.0121061 0.0269798 0.0707824*** 0.1336392%** 0.1275094*** 0.1349261***
(0.03033) (0.02769) (0.02329) (0.02857) (0.02595) (0.02526)
hgast 0.0520853 0.0574004 -0.0638507** 0.1546637** 0.058322 0.2053362*
(0.08389) (0.08158) (0.02655) (0.07791) (0.06476) (0.11207)
iverkehr -0.1062873*** -0.0927282%*** -0.1257879*** -0.0799918** -0.0743474%%* -0.0593127**
(0.02164) (0.01743) (0.02629) (0.03379) (0.03411) (0.02996)
Jhkredit 0.0640657* 0.0822594*** 0.132106%** 0.1241141%** 0.1811252%** 0.0926877**
(0.03346) (0.02775) (0.03765) (0.03638) (0.03035) (0.04122)
ksonstdienst! 0.0329551* 0.0460151** 0.1153573%** 0.1831114*** 0.1385121%*** 0.1746069***
(0.01926) (0.01814) (0.01888) (0.01829) (0.03118) (0.01909)
merziehung 0.2680782%*** 0.3261923*** 0.5072144*** 0.4924961*** 0.3241731%%* 0.414582%**
(0.03506) (0.02789) (0.02181) (0.03151) (0.05329) (0.03657)
ngesundheit 0.2503433*** 0.2694298%** 0.4482081%** 0.5146023%** 0.5398416*** 0.4400963***
(0.05158) (0.05117) (0.03556) (0.06047) (0.06047) (0.0521)
ooeffdienstl 0.3353224** 0.3932453* 0.3769429 0.5004676* 0.5092814* 0.4905871%*
(0.16362) (0.22473) (0.24054) (0.26398) (0.26265) (0.25343)
Konstante Bei der Angabe marginaler Effekte nicht existent.
N 13.738 13.738 13.738 13.738 13.738 13.738
Modellgiite Loglikelihd Loglikelihd Loglikelihd Loglikelihd Loglikelihd Loglikelihd
-18756.373 -18654.483 -17996.13 -17986.76 -17881.24 -17864.13
2 2 2 2 2 2
Pr0b> Z sksksk Pr0b> Z skskok Pr0b> Z skskok Pr0b> Z sksksk Pr0b> Z sksksk Pr0b> Z skskok
Nonzero obs: 7574 Nonzero obs: 7574 Nonzero obs: 7574 Nonzero obs: 7574
Zero obs: 6164 Zero obs: 6164 Zero obs: 6164 Zero obs: 6164
Quelle: Eigene Berechnungen mit STATA 9.2 auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99. ***=1% Signifikanzniveau, ** 5% Signifikanzniveau, * 10% Sig-

nifikanzniveau. Alle Werte mit robusten Standardfehlern zur Vermeidung von Heteroskedastie und geclustert nach Wirtschaftszweigen. Dariiber hinaus
geben alle Koeffizienten marginale Effekte (dy/ dx ) wieder. Die Werte in Klammern geben die Standardfehler an.
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Anhang 4 Schiitzergebnisse zum unternehmensseitigen Anteil an der Weiterbildungsfinanzierung:
Die Zihlvariable WBANz (Fortsetzung)

Modell 6 Modell 7 Modell 8 . .
Poisson-Logit Hurdle Modell
Schitzverfahren VALY Z1P ZIP 2. Poisson (X>=1) 1. Logit (0-1)
Spezifitatsmalie
SpezIndivBr 0.384986%** 0.2962508%* 0.3732404
0.13396 0.1200251 0.2585329
SpezIndivD 0.7937936%** 0.565298% % 2.509004%**
0.06349 0.0742431 0.2709808
BrancheDgew -0.0075598 -0.0082486 -0.0130691 0.0230297*
0.00718 0.00669 0.064085 0.0131466
ANSpez 0.1716968%%* 0.1467033 %% 0.0887387%%* 0.1594912%*
0.0364 0.03999 0.0220935 0.0725922
Verteilung von A
Lambda 0.0302389%* 0.0289729%* 0.0254914* 0.0167532%* 0.0417794%%*
0.01477 0.0138 0.01457 0.0090222 0.0176525
Entlassungsrisiko
RiskWiLage 0.0670608 0.0700651 0.0589005 0.0351063 0.1254974% %%
0.04507 0.04641 0.04252 0.033746 0.0214901
Marktdichte
AMDreg -0.01168827%** -0.0113349%** -0.0110694 %% -0.0091558%* -0.0117577
0.00278 0.00281 0.00335 0.0045698 0.0142084
AMDbr -0.0049257%%* -0.0064616%** -0.0064986%** -0.0049565%** -0.0016394*
0.00093 0.00109 0.00141 0.0015854 0.0009314
Kontrollvariablen
Arbeitnehmercharakteristika
Hochster Schulabschluss
Ref. ohneabschl
Sonderschule -0.0407641 -0.0030787 -0.0310229 -0.5936767%*** 0.4087934
0.5163 0.53939 0.53842 0.1864458 0.509998
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Modell 9

Modell 6 Modell 7 Modell 8 Poisson-Logit Hurdle Modell
Schitzverfahren 71P Z1P Z1P 2. Poisson (X>=1) 1. Logit (0-1)
Hauptschule 0.8071621** 0.7988346** 0.736909* 0.0572391 0.7432656%***
0.39448 0.38401 0.38372 0.1137657 0.2338948
Realschule 0.9979402** 0.9733712%* 0.8742546** 0.0712122 0.9257666%***
0.41589 0.40313 0.40059 0.1180775 0.2068468
Abitur 1.437689% % 1.395746%** 1.197156%* 0.1733642* 1.072563 %%
0.55574 0.54072 0.51483 0.1055184 0.2136119
Fhreife 1.447483%%* 1.409008%** 1.259521%%* 0.1650384 1.21138%*%**
0.63898 0.62161 0.61423 0.1261326 0.2002951
Hochster Berufsabschluss
Ref. Fachschule
OhneAusb -0.3247279%*** -0.2965263*** -0.3141288**%* -0.1647566* -0.1465755**
0.11556 0.10774 0.09924 0.0989672 0.0622677
Lehre 0.0518769 0.0492991 0.0455188 -0.005534 0.2427546%***
0.08895 0.08719 0.08004 0.0886169 0.0512799
MeisterFachw 0.1320631 0.1320048 0.0985956 0.0135311 0.6033827%*%*
0.11685 0.11466 0.11034 0.1098514 0.0543959
FH 0.0619652 0.0654431 0.0032656 -0.0127333 0.2904235%*%*
0.10263 0.10379 0.09919 0.0853268 0.0895752
Uni -0.0318993 -0.0161498 -0.0496306 -0.0459694 0.3116689%***
0.11524 0.10986 0.10289 0.0964368 0.0849029
Berufliche Stellung
Ref. Angestellter
Arbeiter -0.2474149%** -0.2333787%** -0.1557785%** -0.0633974 -0.3077499%**
0.05482 0.052 0.05477 0.0546151 0.0772136
Alter 0.041513]*%* 0.042395] **:* 0.0356047%*%* 0.020221 0.0708982%%*:*
0.00936 0.00884 0.00717 0.0132968 0.0274791
Alter2 -0.0007454*** -0.0007494*** -0.000633*** -0.0003876** -0.0010633***
0.0001 0.0001 0.00008 0.0001652 0.0003798
Exp -0.0030311 -0.0050799 -0.0053142 0.0064764 -0.0117148*
0.0039 0.00328 0.00327 0.0064222 0.0061447
Exp2 0.0001641 0.0001935 0.0002176* -0.0000338 0.0002655
0.00014 0.00013 0.00013 0.0001745 0.0002158
Tenure 0.0022972 0.0033409 0.0054412 -0.0024988 -0.002938
0.00629 0.00567 0.00518 0.002526 0.0023412
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Modell 6 Modell 7 Modell 8 Poisson-Logit Hurdle Modell
Schitzverfahren ZIP ZIP ZIP 2. Poisson (X>=1) 1. Logit (0-1)
Tenure2 0.0001308 0.0001095 -01.77e-06 0.0000794 0.0002092
0.00014 0.00013 0.00012 0.0001045 0.0001516
Mann 0.1041546*** 0.0975595%** 0.0966856*** 0.0590372%* 0.1670747***
0.01886 0.01728 0.02646 0.0237825 0.0386837
Kinder 0.044332 0.0406036 0.0327209 0.0112469 0.1146511%*
0.02795 0.02637 0.02485 0.0116221 0.0526031
Einkommensklassen
Ref. EK1000
EK2000 0.0655823 0.0461101 0.075057 0.036248 -0.0008323
0.09495 0.09427 0.10233 0.0509253 0.1592558
EK3000 0.1836002* 0.1458122 0.2034001** 0.0663875 0.1918165
0.09659 0.09254 0.09121 0.071893 0.1947996
EK4000 0.234039%** 0.1863976*** 0.2460855%** 0.0668488 0.2860746
0.07129 0.0684 0.07609 0.0541953 0.1973828
EKS5000 0.4390193*** 0.3788956%** 0.4125587*** 0.1810716*** 0.3915158
0.11893 0.11762 0.12414 0.0347209 0.2682418
EK6000 0.6675365%** 0.596359%*%* 0.6129139%** 0.2688868*** 0.7955815%**
0.10021 0.09886 0.11054 0.0339725 0.2336876
EK8000 0.7871139%** 0.7137901*** 0.662977*** 0.3054651%** 0.8821724%**
0.069 0.07565 0.0841 0.0493133 0.2611741
EK10000 0.9910615%** 0.9106478%** 0.7998314*** 0.3787435%** 1.114376%**
0.10594 0.10955 0.11164 0.0490693 0.3214665
EKueb10000 0.9323274*** 0.8431082%** 0.7160905%** 0.3253605%** 1.111105%*
0.09167 0.09355 0.1014 0.0677666 0.5513946
Risk -0.1060999*** -0.1066875*** -0.1001068*** -0.0647576%** -0.1446573***
0.02356 0.02361 0.01946 0.013917 0.0067303
ALHaeuf -0.0188769* -0.013607 -0.0143757 -0.0255775% 0.008701%*
0.01093 0.01135 0.01008 0.0149795 0.0050283
Arbeitsplatzcharakteristika
Techgrad AP 0.3714591*** 0.3661579%** 0.3361382%** 0.1697729%** 0.3027145%**
0.01434 0.01551 0.0155 0.0237454 0.0210948
Woarbzeit 0.00619* 0.0061696* 0.0029463 0.0032591%** 0.0041031
0.00322 0.00319 0.00258 0.001333 0.0069216
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Modell 6 Modell 7 Modell 8 Poisson-Logit Hurdle Modell
Schitzverfahren VA 4 VA4 Z1P 2. Poisson (X>=1) 1. Logit (0-1)

Unternehmenscharakteristika

Betriebsgrofie

Ref. Groesse99

Groesse9 -0.0155044 -0.0166468 -0.0147134 -0.0179101 -0.0051677
0.05046 0.04745 0.05515 0.0398111 0.1428594

Groesse49 0.0049023 0.0056421 0.0080235 -0.0047886 0.0421655
0.0375 0.03751 0.04714 0.0206254 0.1317531

Groesse499 0.0574134%** 0.070044*** 0.0788209%** 0.0366085*** 0.2231919*
0.02838 0.02419 0.03376 0.0059868 0.1299991

Groesse999 0.1313167** 0.146339** 0.1397715%* 0.0830624* 0.2600559%***
0.0605 0.05867 0.06467 0.0468912 0.0780978

Groessel 000ueb 0.1807983** 0.2035718*** 0.1934061*** 0.1224839*** 0.2944546%**
0.07857 0.07176 0.06768 0.0390899 0.0937437

Arbeitsmarktcharakteristika

GemeindegrofBenklassen

Ref. Gemueb500

Gem5 0.0790544 0.0742799 0.0578967 0.0354925 0.070141
0.04896 0.05163 0.04735 0.035014 0.1313173

Gem20 0.0173162 0.014799 0.0014936 -0.0141888 0.0343062
0.04569 0.04411 0.0458 0.0481338 0.0589984

Geml100 0.1044272%** 0.1055387*** 0.0841614%** 0.0406636 0.1769147
0.03491 0.03455 0.03442 0.0434314 0.1119593

Gem500 0.0864796%*** 0.086239%** 0.0773379%** 0.0592698* 0.045676
0.02166 0.02251 0.02839 0.0341873 0.0616752

Ost 0.2195232%** 0.211467*** 0.20277%** 0.0537229 0.5576278%***
0.03602 0.03278 0.03194 0.0332483 0.0958677

Dummies WIZ

Ref. phaushalt

alandforst 0.6714623*** 0.8748335%** 0.8864848*** 0.4841506%*** -0.0972646
0.21081 0.25737 0.30256 0.1615832 0.1373172

chergbau -0.0765762 -0.094905 -0.0941063 -0.0034238 -0.6203499%**
0.07397 0.06157 0.06457 0.0406333 0.1011744
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Modell 6 Modell 7 Modell 8 Poisson-Logit Hurdle Modell
Schitzverfahren ZIP ZIP ZIP 2. Poisson (X>=1) 1. Logit (0-1)
dverarbgew 0.1238005*** 0.1019718%%** 0.10095%* 0.095685%** -0.2197318%***
0.03863 0.03467 0.04175 0.0225014 0.060828
eenergie 0.066905 0.0410687 0.063707 0.1007547%%* -0.4055962%**
0.0475 0.04248 0.04428 0.0330003 0.0189087
fhau 0.1664054%** 0.1634102%%* 0.1389286%** 0.1312485%%** -0.2786773%**
0.03049 0.04342 0.0364 0.0223734 0.0715504
ghandel 0.1320788%** 0.1476432%%* 0.1416261%** 0.1453406%%* -0.2726804 %%
0.02829 0.02603 0.02336 0.0202354 0.057753
hgast 0.1448611** 0.1943095%%** 0.1788987** 0.1499477%%* -0.2893462%*
0.07328 0.07285 0.08779 0.0529661 0.1193298
iverkehr -0.0927195%** -0.0847457*%* -0.0824694*** -0.0863203 *** -0.2693654%***
0.02228 0.03243 0.02249 0.0156008 0.0499422
Jkredit 0.1547406%** 0.1131045%%** 0.1437593 %% 0.1280827%%** 0.06343
0.05634 0.03403 0.05089 0.0446562 0.0615738
ksonstdienstl 0.1704694 %% 0.1766538%** 0.1426733%** 0.1194776%** -0.2547605%**
0.01519 0.017 0.01447 0.011546 0.052793
merziehung 0.4976806%** 0.4333205%%* 0.3376959%%* 0.2045344%%* 0.4976959%%*
0.03055 0.01819 0.03509 0.025427 0.0838201
ngesundheit 0.5181901 *** 0.4648909%%** 0.429873 *** 0.2750771%%* 0.0447015
0.06364 0.06819 0.06667 0.0350354 0.0719708
ooeffdienstl 0.5153032%* 0.4801929* 0.4924992+* 0.2506226%** 0.4639186**
0.25238 0.2475 0.23276 0.0992527 0.203041
Konstante Bei der Angabe marginaler Effekte nicht existent.
N 13.738 13.738 13.738 13.738
Modellgiite Loglikelihood Loglikelihood Loglikelihood Loglikelihood
-17986.44 -17964.87 -17843.64 -18152.604

2
Prob> AT

Nonzero obs: 7574
Zero obs: 6164

2
Prob> X s

Nonzero obs: 7574
Zero obs: 61640bs: 6164

2
Prob> AT

Nonzero obs: 7574

Zero obs: 6164

2
Pr0b> Z skkok
AIC Statistic =2.643

uelle: Eigene Berechnungen mit STATA 9.2 auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99. ***=19% Signifikanzniveau, ** 5% Signifikanzniveau, * 10% Signi-
g g g g g g

fikanzniveau. Alle Werte mit robusten Standardfehlern zur Vermeidung von Heteroskedastie und geclustert nach Wirtschaftszweigen. Dariiber hinaus

geben alle Koeffizienten marginale Effekte (dy/dx) wieder. Die Werte in Klammern geben die Standardfehler an.
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Anhang 5 Schiitzungen zum gewichteten unternehmensseitigen Anteil an der Weiterbildungsfinanzierung

(WBKaost)
Modell 1 Modell 2a Modell 2 Modell 3 Modell 4
Schatzverfahren OLS Tobit Tobit Tobit Tobit
[-Koeffiz. dy/dx dy/dx dy/dx dy/dx
Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler
Spezifititsmafle
SpezIndivBr 315.6048%* 2089.742% %
148.127 103.27
SpezIndivD 1330.043%** 1924 .822%**
115.8435 82.304
BrancheDgew -2.908804
6.490014
ANSpez 104.3974%**
15.68937
Verteilung von A
Lambda 25.8454 %% 48.87653%** 56.99534%%*%* 32.49619%**
6.570036 10.081 9.8766 9.83292
Entlassungsrisiko
RiskWiLage 52.38935%*%* 92.91871*** 76.77539%** 75.71713%%**
18.69538 30.24 29.63 29.429
Marktdichte
AMDreg -9.985299 %k -14.50006%** -13.84214%*x* -14.04525%
3.392425 5.36457 5.25392 5.21919
AMDbr -2.955514 -0.9325926 0.5568742 -3.925675
3.474218 5.16577 5.05766 5.02657
Kontrollvariablen
Arbeitnehmercharakteristika
Hochster Schulabschluss
Ref. ohneabschl
Sonderschule -19.22887 63.8511 90.7243 86.68971 69.62299
80.91849 270.42 269.71 262.98 261.13
Hauptschule 89.55524* 454.2038%*** 464.7764%** 434,591 8*** 435971 1%***
54.48993 173.94 173.98 169.35 168.05
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Modell 1 Modell 2a Modell 2 Modell 3 Modell 4

Schiatzverfahren OLS Tobit Tobit Tobit Tobit
S-Koeftiz. dy/ dx dy/dx dy/ dx dy/dx

Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler

Realschule 165.4]15%%%* 670.7505%%* 674.0838%** 620.4124%** 604.5081 *%**
56.38038 174.93 174.96 170.33 169.03

Abitur 202.5338*** 028.4532%** 921.9141%** 825.3519%** 779.927***
61.68649 177.78 177.81 173.19 171.9

FHreife 326.9868%** 031.5887%** 918.4621%** 844.0749%*:* 806.083 1 **:*
65.10984 179.47 179.49 174.81 173.5

Hochster Berufsabschluss

Ref. Fachschule

OhneAusb -64.10757 -234.9861*** -243.7326%%* -243.9182%%*%* -235.5128%*%**
48.43217 76.76 76.626 75.042 74.541

Lehre 41.64114 104.5056 104.2378 105.9032 99.98927
46.07671 68.409 68.277 66.851 66.413

MeisterFachw 195.9992%** 368.2218%** 363.3254%%* 316.344 1 %** 311.749] %**
51.47051 74.957 74.816 73.292 72.807

FH 113.859* 236.606%** 234.3416%** 147.4985%* 146.0586*
61.26533 86.297 86.145 84.463 83.882

Uni 45.69809 111.6716 105.2942 45.85186 31.47172
61.30707 85.686 85.533 83.801 83.259

Berufliche Stellung

Ref. Angestellter

Arbeiter -134.2845%%%* -375.3365%%* -374.1925%%* -279.1812%%* -255.0745%%%*
19.64785 31.834 31.793 31.462 31.322

Alter 35.71624%%* 59.25255%%%* 58.11349%%x* 53.19375%%%* 52.02118%%**
9.294203 14.822 14.8 14.481 14.385

Alter2 -0.5275913%** -0.9225601*** -0.9119503*** -0.8266838*** -0.806588***
0.1148124 0.1861 0.1858 0.1818 0.18057

Tenure -0.5936383 -1.103375 -1.003712 -0.3267178 -1.587884
2.522642 4.10067 4.09785 4.01352 3.98651

Tenure2 0.0507566 0.1597652 0.154906 0.143934 0.1683349
0.0680544 0.11186 0.1117 0.10942 0.10868

Exp -4.654104 -8.423884 -8.1673 -7.44076 -5.588616
4.552501 7.04122 7.03062 6.87941 6.83537
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Modell 1 Modell 2a Modell 2 Modell 3 Modell 4
Schiatzverfahren OLS Tobit Tobit Tobit Tobit
S-Koeftiz. dy/ dx dy/dx dy/ dx dy/dx
Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler
Exp2 0.1133988 0.2798812%* 0.2702146* 0.1982496 0.1596988
0.0966409 0.15419 0.15393 0.15068 0.14971
Mann 57.02454%** 115.3279%%* 110.1658*** 107.9252%** 114.9543%**
19.60626 30.118 30.08 29.452 29.261
Kinder dropped dropped*** dropped dropped dropped
Einkommensklassen
Ref. EK1000
EK2000 -36.40948 -19.92708 -16.12852 4.842627 7.510972
36.45994 69.131 68.997 67.575 67.111
EK3000 2.308835 84.163 82.56682 120.7789%* 121.9872*
37.74425 67.809 67.686 66.32 65.873
EK4000 18.09865 170.4441%** 165.9624** 200.129%** 193.6745%**
40.19472 70.608 70.504 69.09 68.621
EK5000 116.3579%%** 357.7163%** 348.5855%** 352.687%** 341.4413%*%*
43.49486 74.656 74.566 73.052 72.569
EK6000 324.1252%** 657.0575%** 646.3394%** 626.4226%** 597.1097%**
49.89206 80.485 80.382 78.755 78.256
EK8000 400.1856*** 796.8405%** 779.136%*** 699.9666*** 661.6369%**
55.93733 86.683 86.62 84.938 84.433
EK10000 537.7031%** 996.4022%** 987.4256%** 869.5202%** 810.551 1#**
70.18625 104.09 103.94 101.98 101.43
EKueb10000 460.1691%*** 945.1352%** 932.6212%%** 784.8589%** 725.2667%%*
78.39962 113.34 113.21 111.14 110.56
Risk -68.04136%** -106.8777%** -120.3572%** -110.2805*** -106.6972%**
9.95274 15.469 16.099 15.766 15.664
ALHaeuf 0.7465087 8.674561 6.575409 5.038146 3.376571
4.876506 9.40468 9.41869 9.22322 9.15246
Arbeitsplatzcharakteristika
Techgrad AP 107.8741 %% 279.1216%** 272.3229%* 245.1283%** 236.6404%*
6.478544 13.596 13.63 13.371 13.291
Woarbzeit 3.252624%** 6.538378%** 6.553177*** 3.791862%** 3.348755%*
1.060061 1.56775 1.56469 1.54017 1.53135
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Modell 1 Modell 2a Modell 2 Modell 3 Modell 4

Schiatzverfahren OLS Tobit Tobit Tobit Tobit
S-Koeftiz. dy/ dx dy/dx dy/ dx dy/dx

Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler

Unternehmenscharakteristika

Betriebsgrofie

Ref. Groesse99

Groesse9 -16.02025 1.627189 10.52383 13.65606 9.504744
25.9253 42.599 42.609 41.737 41.466

Groesse49 11.46963 26.87422 31.85335 36.78571 33.91468
25.00705 40.525 40.483 39.657 39.399

Groesse499 89.32383*** 109.5019** 106.6419** 116.6853*** 120.7143%*%*
27.55355 43.655 43.575 42.678 42.398

Groesse999 149.3213%** 184.3594%** 177.6254%*%* 179.0855%** 183.0524%**
39.83032 60.111 60.027 58.79 58.394

Groessel 000ueb 175.3671%** 240.0114%** 231.4903*** 224 .9%** 225.0262%*%*
32.46097 48.678 48.746 47.744 47.431

Arbeitsmarktcharakteristika

GemeindegroBenklassen

Ref. Gemueb500
53.99752%* 82.73656** 117.4447%*%* 107.5446*** 102.0162%*

Gem5 26.79946 41.249 42.604 41.715 41.441

Gem20 5.143374 40.85257 62.62067* 52.30622 48.80647
23.7349 37.418 38.025 37.232 36.989

Geml100 67.37434%** 125.3647*** 148.539*** 130.846%*** 125.8234%%**
23.24285 35.783 36.59 35.834 35.6

Gem500 46.46719* 57.66371 80.39713** 74.0828** 72.92766*
24.68573 37.88 38.523 37.719 37.471

Ost 213.9808%*** 293.2509%** 424 3645%** 400.0071*** 400.6114%%*%*
37.64913 34.453 59.532 58.299 57.907

Dummies WIZ

Ref. phaushalt

alandforst 202.6649 -228.6935 -1.472638 -156.5161 238.4231
330.7912 250.52 518.08 507.23 504.06

cbergbau -264.8675** -512.0192%** -448.4645* -478.0473* -462.1859*
133.1022 248.52 250.16 244 .88 243.38
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Modell 1 Modell 2a Modell 2 Modell 3 Modell 4
Schiatzverfahren OLS Tobit Tobit Tobit Tobit
S-Koeftiz. dy/ dx dy/dx dy/ dx dy/dx
Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler Std.Fehler
dverarbgew -86.77165 -190.2651 -149.2737 -176.8583 -162.602
124.1507 236.14 236.08 231.05 229.68
eenergie -40.97793 -185.1987 -171.4022 -149.5841 -151.2938
170.3754 280.9 283.94 277.88 276.22
fbau -97.53491 -254.2011 -168.1965 -221.89 -173.9928
126.5377 237.04 238.97 233.89 232.49
ghandel -72.99056 -281.3483 -195.5133 -198.0485 -191.5303
124.5279 236.35 236.73 231.68 230.31
hgast -30.30564 -267.2707 -191.2 -286.4558 -118.1867
169.542 248.3 298.63 292.37 290.55
iverkehr -167.5935 -348.2946 -282.3193 -277.2687 -271.9577
129.0739 243.05 243 237.82 236.42
Jhkredit 121.459 77.4979 106.6725 177.1627 33.4706
133.9061 241.98 243.53 238.36 236.96
ksonstdienstl -18.50913 -104.0643 -87.75619 -134.6039 -106.1843
130.3468 238.48 243.2 238.03 236.62
merziehung 152.5846 393.5691 369.6207 266.1234 304.5287
150.6249 264.13 263.72 258.22 256.64
ngesundheit 141.3307 210.2264 302.7262 329.1153 189.2308
130.4834 241.14 241.9 236.74 235.39
ooeffdienstl 191.9252 253.8992 350.7409 344.1239 318.5963
134.1588 242.24 246.73 241.46 240.04
Konstante -685.233%** Bei der Angabe marginaler Effekte nicht existent.
220.7066
N 13.855 13. 855 13.855 13.855 13.855
Modellgiite Prob > F *** Logl. -76784.701 Logl. -76763.524 Logl. -76562.178 Logl. -76495.71
R2=31,65% Prob> 52 *#* Prob> 42 *#* Prob> 42 *#%* Prob> 42 *#*

Pseudo-R? =2,84% Pseudo-R?=2,87% Pseudo-R? =3,12% Pseudo-R?=3,21%
5293 left-censd. Obs. 5293 left-censd. Obs. 5293 left-censd. Obs. 5293 left-censd. Obs.

Quelle: Eigene Berechnungen mit STATA 9.2 auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99. ***=1% Signifikanzniveau, ** 5% Signifikanzniveau, * 10% Signifikanzniveau. Alle
Werte mit robusten Standardfehlern und geclustert nach Wirtschaftszweigen. Nur die Tobit-Modelle konnen wegen der latenten Variable Y* weder mit robusten Std.-fehlern
gerechnet werden noch nach WIZ geclusterten werden. Dartiber hinaus geben alle mit (dy/dx) gekennzeichneten Koeffizienten marginale Effekte wieder.
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Anhang 5 Schitzungen zum gewichteten unternehmensseitigen Anteil an der Weiterbildungsfinanzierung

(WBKost) (Fortsetzung)

Modell 5 Modell 6 Modell 7 .
Heckman-Selektionsmodell
" Tobit Tobit Tobit 2. WBCost (X>0) 1. WB
Schitzverfahren (Prob 0-1)
Spezifititsmafle
SpezIndivBr 385.1092%* 438.588 7% 0.0680425
181.58 167.3361 0.2289553
SpezIndivD 1620.605%** 1057.429%%* 1.010355%x*
145.5 141.33 0.1821659
BrancheDgew 4.905638 0.1787107 8.269315%* -0.0069441
9.53857 9.39939 2.748613 0.0042021
ANSpez 229.5094 % 185.2845% % 114.6358%* 0.1046554%%*
24.61 24.062 45.07244 0.0393511
Verteilung von A
Lambda 48.18922%* 48.92259% 36.58088%** 24.37359* 0.0405683 ***
10.169 10.053 10.013 13.83617 0.0063481
Entlassungsrisiko
RiskWiLage 92.85596% % 97.43563%** 79.09646%** 39.76618%%* 0.0904633%**
30.239 30.151 29.374 14.37318 0.0352528
Marktdichte
AMDreg -14.50297%* -14.56474%%* -14.05951 %% -9.400441%** 0.0050466
5.36449 5.34739 5.20763 4.708561 0.0058733
AMDbr -1.421321 -2.104593 -4.139623 -8.814799% -0.0004532
5.25218 5.15202 5.103 3.06553 0.0093053
Kontrollvariablen
Arbeitnehmercharakteristika
Hochster Schulabschluss
Ref. ohneabschl
Sonderschule 89.22773 128.6708 102.8349 -99.27736 0.0745858
269.72 268.63 260.38 232.9295 0.1241225
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Modell 5 Modell 6 Modell 7 Heckman-Selektionsmodell
Tobit Tobit Tobit 2. WBCost (X>0) 1. WB
Schitzverfahren ) (Prob 0-1)
Hauptschule 463.9741*** 450.479%** 423.641%* 310.1614%* -0.0273023
173.97 173.47 167.71 173.5974 0.0757086
Realschule 673.0185%** 643.9326%** 581.4849*** 329.5431* 0.1391091*%
174.96 174.46 168.71 177.4653 0.0782382
Abitur 920.4665*** 889.3356%** 758.5157*** 461.9567*** 0.2329439%**
177.82 177.32 171.58 134.2554 0.0815884
FHreife 917.4548%** 889.0735%** 786.6338%** 464.7094%** 0.235203***
179.49 178.98 173.17 130.5218 0.0630324
Hochster Berufsabschluss
Ref. Fachschule
OhneAusb -244 1987*** -203.1418%** -204.0288*** -60.87824 -0.204395%**
76.629 76.528 74.526 104.8429 0.0136287
Lehre 103.4768 93.68713 92.50127 6.264275 -0.0006312
68.29 68.084 66.303 53.56259 0.0123528
MeisterFachw 362.6107*** 353.4327*** 303.2947*** 81.34327 0.1344172%**
74.827 74.596 72.681 94.2129 0.0255248
FH 233.929%** 225.4582%** 136.8606 78.61659 0.0282763
86.146 85.889 83.741 82.68468 0.0427064
Uni 104.3117 113.8565 39.07673 -31.07668 -0.1676616***
85.552 85.273 83.114 83.50789 0.0346895
Berufliche Stellung
Ref. Angestellter
Arbeiter -374.7348%** -351.675%** -238.1043*** -133.9068* -0.2456899***
31.811 31.788 31.35 68.90106 0.0954701
Alter 58.1504%** 59.44168%** 53.20833*** 27.99428%* 0.060967%***
14.8 14.753 14.354 15.67601 0.0101751
Alter2 -0.9123546*** -0.9165708*** -0.8120225%** -0.5069252*** -0.0008443***
0.1858 0.1852 0.18017 0.190015 0.0001334
Tenure -1.065723 -3.817724 -3.651315 2.027573 -0.0009959
4.09957 4.09576 3.99049 8.015025 0.0047788
Tenure2 0.155855 0.1936353* 0.1957019* 0.0355854 0.0001028
0.11172 0.11142 0.10854 0.2225584 0.0001235
Exp -8.140921 -7.070735 -4.981467 -2.925034 0.0084313
7.03088 7.01061 6.82263 5.997507 0.0060436
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Modell 5 Modell 6 Modell 7 Heckman-Selektionsmodell
Tobit Tobit Tobit 2. WBCost (X>0) 1. WB
Schitzverfahren ) (Prob 0-1)
Exp2 0.2698355* 0.2442147 0.1430536 0.0902773 -0.0001278*
0.15394 0.15348 0.1494 0.1290332 0.0000728
Mann 109.9621*** 96.70531%** 102.9239%** 102.6476*** -0.0147092
30.083 30.031 29.247 23.65854 0.0331367
Kinder dropped dropped dropped dropped 0.0817213*
0.0421002
Einkommensklassen
Ref. EK1000
EK2000 -16.70733 -40.28665 -11.74471 -120.0563 -0.0342442
69.006 68.854 67.045 78.04781 0.1020277
EK3000 81.15956 37.20028 86.26415 -43.59654 0.0427626
67.74 67.664 65.97 60.19815 0.1331267
EK4000 164.214** 109.3895 149.9352%* -78.75898 0.0559584
70.584 70.56 68.82 66.67801 0.1215977
EKS5000 346.7804%** 279.5838%** 287.6512%%* 17.19552 0.2390816%*
74.647 74.71 72.843 96.88889 0.1141059
EK6000 644.5194%*** 578.5848%** 546.5679*** 182.1997** 0.4343842%**
80.458 80.464 78.461 88.1778 0.1243088
EK8000 777.0282%** 713.5651%** 612.7368%** 210.2987*** 0.4897255%**
86.715 86.645 84.584 45.19282 0.0723807
EK10000 985.0313*** 922.9565%** 764.7786%** 288.455]*** 0.5663318***
104.04 103.84 101.48 65.02906 0.136774
EKueb10000 931.2289%** 858.3882%** 670.9902%** 285.2695%** 0.4585567***
113.23 113.15 110.57 76.45517 0.1624438
Risk -120.4791%** -117.9506*** -105.0639%** -97.09777*** -0.057897***
16.101 16.055 15.636 10.11738 0.0219839
ALHaeuf 6.553086 12.44406 8.288797 -38.15726%** 0.0217015**
9.41863 9.38417 9.13722 16.65225 0.0090404
Arbeitsplatzcharakteristika
TechgradAP 272.1488%** 267.4543%** 233.2738%** 150.3424%*%* 0.2048021***
13.634 13.601 13.276 31.35307 0.0211491
Woarbzeit 6.592112%** 6.538907%** 3.334315%* 5.070963* 0.0031424
1.56652 1.5608 1.53092 2.641879 0.0021242
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Modell 5 Modell 6 Modell 7 Heckman-Selektionsmodell
Tobit Tobit Tobit 2. WBCost (X>0) 1. WB

Schitzverfahren ) (Prob 0-1)

Unternehmenscharakteristika

Betriebsgrofie

Ref. Groesse99

Groesse9 10.61934 1.081368 2.658397 11.23626 -0.0541357
42.608 42.504 41.403 67.96357 0.07074

Groesse49 31.48553 27.93594 31.33177 -21.21408 0.0574568
40.488 40.375 39.335 74.14962 0.042849

Groesse499 106.9759** 119.0612%*%* 130.4156%** 48.52331 0.1509159%**
43.579 43.476 42.343 40.29352 0.0637118

Groesse999 177.5227*** 198.0879*** 198.9825%** 158.6092 0.2365775%**
60.028 59.904 58.328 107.2916 0.0391166

Groessel 000ueb 231.2902%** 254.1925%** 243213 %*x* 155.4668 0.3263803%%**
48.747 48.669 47.403 98.92545 0.0890422

Arbeitsmarktcharakteristika

Gemeindegrofenklassen

Ref. Gemueb500

Gem5 117.2756%*x* 113.158%*x 99.17216%* 57.21629 0.0063465
42.605 42.475 41.355 39.61653 0.0475373

Gem20 62.48445* 59.77365 46.72217 -1.422298 -0.0751879
38.025 37911 36913 39.23785 0.0460981

Gem100 148.4486%** 148.8461%** 126.385%%* 38.54991 0.0381409
36.589 36.476 35.523 27.41673 0.0464311

Gem500 80.24752%* 82.33392%%* 74.48738%* 84.67831%** -0.0343096
38.524 38.407 37.393 18.06525 0.034178

Ost 424.1936%*** 417.6286*** 394.5127%** 122.6893*** 0.0737829
59.532 59.343 57.783 45.33578 0.0746436

Dummies WIZ

Ref. phaushalt

alandforst 38.41645 109.8254 262.9167 539.0549% -0.0986623
523.83 516.55 508.79 302.9842 0.8023961

cbergbau -455.4752* -461.1042* -476.0625%* -387.7114%** -0.2815958***
250.53 249.15 243.03 110.9534 0.0592389
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Modell 8

Modell 5 Modell 6 Modell 7 Heckman-Selektionsmodell
Tobit Tobit Tobit 2. WBCost (X>0) 1. WB
Schitzverfahren ) (Prob 0-1)
dverarbgew -150.876 -170.6666 -182.928 -146.3546%* -0.1744632%**
236.09 235.11 228.99 60.30675 0.0349527
eenergie -173.9193 -203.7768 -176.8007 -74.94217 0.0068519
283.97 282.8 275.43 63.07607 0.0776887
fbau -163.3334 -186.7921 -197.9017 -115.7571** -0.1892906%**
239.14 237.98 231.97 51.3194 0.0496036
ghandel -193.9772 -176.537 -177.3215 -95.22521* -0.183617***
236.74 235.75 229.61 57.75094 0.0363246
hgast -185.0257 -140.2683 -106.2199 43.06124 -0.3005718
298.86 297.59 290.23 125.6608 0.2781666
iverkehr -272.6204 -285.8444 -275.0768 -298.3121%%** -0.0958066***
243.73 242 236.41 45.39297 0.0117991
Jhkredit 88.6971 90.03741 44.01079 -14.9209 0.0089598
246.02 242.54 238.69 57.59822 0.0650169
ksonstdienstl -80.36228 -86.40975 -110.652 -7.555594 -0.0807629
243.62 242.21 236.3 43.77506 0.0549159
merziehung 366.9461 306.0006 244.1931 183.6168*** 0.0246611
263.76 262.77 256.08 59.12229 0.0402109
ngesundheit 301.5635 247.0923 167.033 149.9712%** 0.1260813
241.9 240.98 234.89 20.75475 0.0822422
ooeffdienstl 344.3298 326.9995 302.9138 213.9031* 0.1367245
247.03 245.73 239.61 113.4168 0.1955041
skskosk
Konstante Bei der Angabe marginaler Effekte nicht existent. 723370795‘;944 0329510331)9979
N 13.855 13.855 13.855 13. 855 13. 855
Modellgiite Loglikelihood Loglikelihood Loglikelihood Loglikelihood
-76763.392 -76720.052 -76464.019 -50103.26
Prob> , 2% Prob> ;2% Prob> ;2 #%x* Prob> ;2 %%

Pseudo-R? =2,87%
5293 left-censd. Obs.

Pseudo-R? =2,92%
5293 left-censd. Obs.

Pseudo-R? =3,25%
5293 left-censd. Obs.

Wald 7 (tho=0)
Prob> 12:0.0828

Quelle: Eigene Berechnungen mit STATA 9.2 auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99. ***=1% Signifikanzniveau, ** 5% Signifikanzniveau, * 10% Signifikanzniveau. Alle
Werte mit robusten Std.-fehlern und geclustert nach WIZ. Nur die Tobit-Modelle konnen wegen der latenten Variable Y* weder mit robusten Std.-fehlern gerechnet werden noch
nach WIZ geclusterten werden. Dariiber hinaus geben alle mit dy/dx gekennzeichneten Koeffizienten marginale Effekte wieder. Die Werte in Klammern geben die Std.-fehler an.
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Anhang 6 Schiatzungen zur Branchen- und Berufsmobilitit. Schét-
zungen auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99

Brwechsel Brwechsel Berufwechsel  Berufwechsel
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4

Schitzverfahren probit logit probit logit

Exogene Variablen dy/dx dy/dx dy/dx dy/dx
(Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler)

Spezifititsmal}

tIBrancheDgew -0.0114253%** -0.0120941 *** -0.01573%** -0.0161365%**
0.00414 0.00433 0.00387 0.00401

Kontrollvariablen

Arbeitnehmercharakteristika

Hochster Schulabschluss

Ref. ohneabschl

Sonderschule 0.1963151 0.1981845 0.0432119 0.0496583
0.12861 0.12627 0.1414 0.14333

Hauptschule 0.0963975 0.1090259 -0.0270106 -0.02117
0.11385 0.12075 0.10076 0.10168

Realschule 0.0799729 0.0928482 -0.0666047 -0.0611217
0.1143 0.12133 0.09995 0.10068

Abitur 0.0534982 0.066983 -0.0697781 -0.0619233
0.11547 0.12185 0.09449 0.09463

FHreife 0.1309394 0.1406997 -0.0362839 -0.0327821
0.11084 0.11488 0.09892 0.09929

Hochster Berufsabschluss

Ref. Uni

Fachschule 0.0921134 0.0968856 0.042622 0.0386065
0.11879 0.12624 0.10391 0.11016

Lehre -0.1605134%** -0.1639228*** -0.1938552*** -0.1937583***
0.04287 0.04466 0.04179 0.04297

MeisterFachw -0.1702814%** -0.1783169%* -0.123453 7% -0.120292%**
0.04376 0.04548 0.03426 0.03332

FH -0.0190368 -0.0214485 -0.0549129 -0.0531817
0.05267 0.05581 0.04225 0.04179

Berufliche Stellung

Ref. Angestellter

Arbeiter 0.0166189 0.0151833 0.0399741*** 0.0393574%**
0.01258 0.01284 0.01209 0.01234

Alter 0.0516249%*** 0.0514046%** 0.0387603*** 0.03769%**
0.00753 0.00783 0.0072 0.00746

Alter2 -0.0005402%** -0.0005354%*** -0.0004378*** -0.0004252%**
0.00009 0.0001 0.00009 0.00009

Exp -0.0031966 -0.0032797 0.0038056 0.0040864
0.0037 0.00384 0.00355 0.00368

Exp2 0.0000665 0.0000697 -0.0000411 -0.0000446
0.00008 0.00008 0.00008 0.00008

Mann -0.0037864 -0.0067592 0.0304479%** 0.0292186%**
0.01291 0.01326 0.01223 0.01254

Einkommensklassen

Ref. EK1000

EK2000 -0.1251726%*** -0.1295266%*** -0.0608724*** -0.0613599%***
0.0264 0.02748 0.02258 0.02233

EK3000 -0.2050693*** -0.208193*** -0.1249426*** -0.1220205***
0.02373 0.02453 0.02024 0.01995

EK4000 -0.2302415%** -0.2323656%*%* -0.1306329%** -0.1260069%**
0.02392 0.02467 0.02079 0.02057

EK5000 -0.2249432%** -0.2240874*** -0.1446356%** -0.138084***
0.02494 0.02555 0.0211 0.02073

EK6000 -0.201881 1 *** -0.2020712%** -0.1466136%** -0.140233***
0.02705 0.02754 0.02193 0.02135

EK8000 -0.2114699%*** -0.2097915%** -0.1172566*** -0.1104079***
0.02984 0.0302 0.02581 0.02527
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Brwechsel Brwechsel Berufwechsel  Berufwechsel
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Schitzverfahren probit logit probit logit
Exogene Variablen dy/dx dy/dx dy/dx dy/ dx
(Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler)
EK10000 -0.21464%** -0.2120827%** -0.1111891 %% -0.1025765%%*
0.03854 0.03863 0.03417 0.03357
EKueb10000 -0.2383844*** -0.2343573%** -0.1598048*** -0.151663***
0.043 0.04296 0.03546 0.03441
ALHaeuf 0.0636881*** 0.0864573*** 0.0569731%** 0.0733876%***
0.00987 0.00943 0.00816 0.00775
Unternehmenscharakteristika
Unternehmensgrofe
Ref. Groesse9
Groesse49 0.062013*** 0.0648994 *** 0.0272479%** 0.0288384**
0.01313 0.01351 0.01256 0.01289
Groesse99 0.1419178*** 0.1460549*** 0.0952818*** 0.0988659**
0.01697 0.01698 0.0176
0.01804
Groesse499 0.1660236%*** 0.1703278%*** 0.0985203*** 0.1012017**
0.0151 0.01526 0.01567
0.01619
Groesse999 0.1769739%*** 0.1817766%** 0.1299928**3* 0.1339786**
0.02278 0.02251 0.02493
0.02582
Groessel000ueb 0.138731 % 0.1454299%%* 0.114829%%* 0.119834 %%
0.01845 0.01852 0.01951 0.02026
Ost 0.1256839%*** 0.1232625%** 0.1358356%*** 0.1334458%*x*
0.01375 0.01417 0.01352 0.01376
Arbeitsmarktcharakteristika
Gemeindegroflenklassen
Ref. Gem5
Gem20 0.0106281 0.0102106 -0.0022937 -0.0031241
0.01545 0.01576 0.01453 0.0146
Geml00 0.00212 0.0005729 -0.0039436 -0.0066079
0.01495 0.01527 0.01389 0.01393
Gem500 -0.0064199 -0.0084742 -0.0363049%* -
0.0162 0.01656 0.01481 0.0393817%%*
0.01485
Gemueb500 0.0169912 0.0150448 0.0091117 0.007519
0.01743 0.01789 0.01636 0.01652
Dummies WIZ
Ref. phaushalt
alandforst -0.2604681 *** -0.2632457*** -0.0642873 -0.0659858
0.0839 0.08163 0.08682 0.08465
cbergbau -0.2027149%** -0.2003307** -0.0869043 -0.0845907
0.09189 0.09208 0.08349 0.08123
dverarbgew -0.2038239%** -0.2026258%** -0.1043128 -0.1030349
0.09544 0.09714 0.08587 0.08518
eenergie -0.047437 -0.040538 -0.0287383 -0.0228841
0.11827 0.12171 0.10266 0.10202
fbau -0.2430901 *** -0.241584 1 *** -0.1163838 -0.1153978
0.09014 0.09068 0.08101 0.07882
ghandel -0.0670313 -0.0639405 -0.0244898 -0.0235144
0.09899 0.10164 0.08873 0.08864
hgast -0.1938978%** -0.1924807** 0.0032145 0.0030631
0.09401 0.09439 0.09602 0.09671
iverkehr -0.0559147 -0.050218 0.0580586 0.0594054
0.1017 0.10464 0.09728 0.099
Jhkredit -0.2082845%** -0.2028033** -0.0389003 -0.0331052
0.09058 0.0912 0.08948 0.08967
ksonstdienstl 0.1028113 0.1079575 0.0564742 0.0579381
0.09791 0.09911 0.09538 0.09693
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Brwechsel Brwechsel Berufwechsel  Berufwechsel
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Schitzverfahren probit logit probit logit
Exogene Variablen dy/dx dy/dx dy/dx dy/ dx
(Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler)
merziehung 0.1581297 0.1830679 0.1110786 0.1130065
0.12731 0.12878 0.1252 0.12937
ngesundheit -0.221489%* -0.2196905%* -0.0403332 -0.0336605
0.08843 0.08815 0.08856 0.08853
ooeffdienstl -0.1452417 -0.142815 -0.0463634 -0.0427803
0.09682 0.09834 0.08834 0.08786
Konstante
N 12.036 12.036 12.005 12.005
Modellgiite Loglikelihood Loglikelihood Loglikelihood Loglikelihood
-7512.2049 -7489.3715 -7170,526 -7153,5287

Prob> 7~ =0.0000

Pseudo R?=0.0995

Prob> x> =0.0000

Pseudo R?=0.1023

Prob> ¥ =0.000

Pseudo R? = 0.0805

Prob> ¥ =0.000

Pseudo R?2=0.0827

Quelle: Eigene Berechnungen mit STATA 9.2 auf Basis der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99.
***%=1% Signifikanzniveau, ** 5% Signifikanzniveau, * 10% Signifikanzniveau. Alle
Werte mit robusten Std.-fehlern Dariiber hinaus geben alle mit dy/dx gekennzeichneten
Koeffizienten marginale Effekte wieder. Die Werte in Klammern geben die Std.-fehler

an
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Anhang 7 Deskriptive Befunde des SOEP

Variable Variablendefinition Anmerkungen Skala Mittelwert | Std. Dev. | Min. | Max.
- . AGWechsel Freiwilliger Arbeitsplatz- 1 = Wechsel nominal | 0.0600815 | 0.2376397 | 0 1
Abhiingige Variable s
wechsel 0 = kein Wechsel
Erkliarende Vari- | Spezifitit tIBrancheD Branchenspezifitit metrisch | 5.9530 1.3242 277 | 11.63
ablen time-lagged Je hoher, desto
tIChanceglst Subjektive Spezifitit (time- spezifischer nominal | 0.777228 0.4161089 | 0 1
lagged)
Kontrollvariablen | Verteilung von A tiILambda90 Streuung in f'(A4) Je groBer, desto metrisch | 3.748928 1.485992 | 0 8.21
(modellbasiert) (time-lagged) groBer die Streu-
ung
Exogenes Entlas- | t/APSorged Arbeitsplatzsorge 1 =Sorge nominal | 0.3866319 | 0.4869801 | 0 1
sungsrisiko (time-lagged) 0 = keine Sorge
tiGewerkschaft | Gewerkschaftsmitglied 1 = Mitglied nominal | 0.15101 0.3580601 | 0 1
(time-lagged) 0 = kein Mitglied
Marktdichte t{AMDreg Regionale Arbeitsmarktdichte metrisch | 13.82686 17.2247 0 115.27
Je hoher, desto
tIAMDbr Branchenspezifische Arbeits- | dichter metrisch | 12.94947 3971076 | 7.08 | 25.62

marktdichte
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Anhang 7 Deskriptive Befunde des SOEP (1. Fortsetzung)

Variable Variablendefinition Skala Mittelwert Std. Dev. Min. Max.
Kontrollvariablen | Arbeitnehmer- | ohneschulabschl nominal 0.0644316 0.2455213 0 1
charakteristika | Hauptschule 0.3266753 0.4689993 0 1
Realschule N 0.3139651 0.4641042 0 1
FHreife Hochster Schulabschluss 0.0446096 0.206446 0 I
Abitur 0.1731445 0.3783737 0 1
andschule 0.0771738 0.2668681 0 1
tIArb Beruflicher Status 0.4266253 0.4945904 0 1
tlIAngest 0.5733747 0.4945904 0 1
Alter Alter in Jahren metrisch 39.99247 13.79468 16 65
Alter2 Alter? 1789.689 1129.513 256 4225
Exp Berufserfahrung 22.15072 13.40286 0 67
Exp2 Berufserfahrung’ 670.2898 658.4844 0 4489
Mann Geschlecht nominal 0.4958237 0.4999844 0 1
Arbeitsplatz- \4 Vollzeitbeschéftigt 0.5328736 0.4989201 0 1
charakteristika | TZ Teilzeitbeschiftigt 0.1390921 0.3460439 0 1
Unternehmens- | tlUgroesse4 0.1229392 0.3283694 0 1
charakteristika | tlUgroesse519 0.1846347 0.3880033 0 1
tlUgroesse2099 UnternchmensgroBe 0.2065188 0.4048096 0 1
tlUgroesse100199 0.0738344 0.2615027 0 1
tlUgroesse2001999 0.2080087 0.4058856 0 1
tlUgroesse2000 0.2040642 0.4030186 0 1
Jahresdummies | D1996 0.0878751 0.2831143 0 1
D1997 0.0859142 0.2802383 0 1
D1998 0.0940824 0.2919444 0 1
D1999 Jahre 0.0901752 0.2864337 0 1
D2000 0.1542754 0.3612139 0 1
D2001 0.1392585 0.3462174 0 1
D2002 0.1490118 0.3561014 0 1
D2003 0.1392438 0.346202 0 1
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Anhang 7 Deskriptive Befunde des SOEP (2. Fortsetzung)

Arbeitsmarkt-
charakteristika

Ost

Ostdeutschland

Landwirt

Forstwirt

Bergbau

SteineErden

VerarbGew

Textil

Bekleidung

Leder

Holz

Papier

Verlag

Mineraloel

Chemie

Kunststoff

GlasKeramik

Metallherst

Metallerzeugnisse

Maschinenbau

Bueromasch

E technik

Nachrichttechnik

Medizintechnik

Automobil

sonstAutomobil

Moebel

Recycling

Energie

Wasser

Bau

HandelRepKfz

Grosshandel

Wirtschaftszweige

0.2318626 0.4220233 0 1
0.0142625 0.1185716 0 1
0.0031188 0.055759 0 1
0.0027859 0.0527086 0 1
0.0012204 0.0349129 0 1
0.014472 0.1194268 0 1
0.0056828 0.0751703 0 1
0.0051158 0.0713417 0 1
0.0007889 0.0280771 0 1
0.0055719 0.0744371 0 1
0.0040186 0.0632656 0 1
0.0118587 0.1082506 0 1
0.0016149 0.040153 0 1
0.0207589 0.1425769 0 1
0.0089125 0.093985 0 1
0.0056335 0.0748453 0 1
0.0115382 0.1067951 0 1
0.0390523 0.1937206 0 1
0.0216711 0.145608 0 1
0.0022189 0.047053 0 1
0.0295727 0.1694065 0 1
0.0089125 0.093985 0 1
0.0059663 0.0770117 0 1
0.0256281 0.158024 0 1
0.0034269 0.05844 0 1
0.0066197 0.081092 0 1
0.0049308 0.0700471 0 1
0.0073716 0.0855416 0 1
0.0023175 0.0480849 0 1
0.0613151 0.2399088 0 1
0.0108972 0.1038198 0 1
0.0188112 0.1358585 0 1
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Anhang 7 Deskriptive Befunde des SOEP (3. Fortsetzung)

Einzelhandel 0.0992702 0.2990263 0 1
Hotel 0.0220039 0.1466969 0 1
VerkehrNachricht 0.0205246 0.1417873 0 1
Schiffahrt 0.0186263 0.1352019 0 1
Luftfahrt 0.0053869 0.0731983 0 1
HilfstaetVerkehr 0.0158157 0.1247627 0 1
Nachrichteueberm 0.0115505 0.1068514 0 1
Banken 0.0226696 0.1488487 0 1
Versicherung 0.0107492 0.1031204 0 1
BankundVers 0.0049925 0.0704813 0 1
Grundstueck 0.0104904 0.1018845 0 1
Vermietung 0.0025517 0.0504503 0 1
DV 0.0124257 0.1107767 0 1
FuE 0.0038337 0.0617987 0 1
B2B 0.0405932 0.197347 0 1
OcffentlVerw 0.0692907 0.2539494 0 1
Schule 0.0543009 0.2266119 0 1
Gesundheit 0.0944996 0.2925244 0 1
Haushalt 0.0179236 0.1326747 0 1
Lobby 0.0195755 0.138537 0 1
Kultur 0.0294495 0.1690638 0 1
SonstDienstl 0.0077784 0.0878521 0 1
Muell 0.0054979 0.0739441 0 1
SonstluH 0.0082592 0.0905044 0 1
SonstHandwerk 0.0089618 0.0942423 0 1
SonstDiens~2 0.0128818 0.1127655 0 1
Exterritorial 0.0022928 0.047829 0 1

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP (1996-2003)*"

! Wegen der geringfiigig unterschiedlichen Fallzahlen in den verschiedenen Regressionen verindern sich auch die Mittelwerte und Standardabweichungen.

Diese sind allerdings sehr gering und werden deshalb hier nicht getrennt ausgewiesen.
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Anhang 8 Schitzungen zur Job-Mobilitit auf Basis des SOEP (1996-2003)

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
AGWechsel probit xtprobit xtprobit xtprobit
dy/ dx dy/dx dy/dx dy | dx
(Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler)
Spezifititsmafle
tIBrancheD -0.00066*** -0.0088609%** -0.0086513%%*
0.00014 0.00333 0.00332
tIChanceglSt -0.023811%** -0.2290309%** -0.2285009%**
0.00284 0.03003 0.03005
Kontrollvariablen
Verteilung von A
tILambda90 -0.0043712%%* -0.0458596 -0.0485085* -0.0469429%
0.00118 0.028 0.02785 0.02802
Entlassungsrisiko
tIAPSorged 0.0105506%** 0.062369** 0.1089627%** 0.1092067%**
0.00205 0.02613 0.02682 0.02683
tlGewerkschaft -0.0219021%** -0.3197289% -0.3172063%** -0.3162927%**
0.00237 0.04069 0.04054 0.04057
Marktdichte
t1ZugOffStErwerbBula -0.002054%** -0.0447544 % -0.0437675%** -0.0442736%**
0.0005 0.00691 0.00688 0.00689
t1ZugOffStErwerbWIZ -0.0006708%** -0.0109183 % -0.0109799%* -0.0109388%*
0.00018 0.00297 0.00297 0.00297
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Hochster Schulabschluss
Ref. ohneschulabschl
Hauptschule

Realschule
FHreife
Abitur
andschule
Berufliche Stellung
Ref. Angestellter
tlArbeiter
Alter
Alter2
Exp
Exp2

Mann

Arbeitplatzcharakteristika
VZ (Ref. TZ)

Unternehmenscharakteristika
Unternehmensgrof3e
Ref. tlUgroesse4

ﬂUgroesseS 19

186

0.0054963
0.00605
0.0033095
0.00606
0.0184699*%*
0.00889
0.025792%**
0.00812
0.0072723
0.00727

0.0010522
0.00259
0.0001124
0.00138
-0.0000452**
0.00002
-0.0036613***
0.0006
0.0000927***
0.00002
0.0001166
0.00243

-0.0056697**
0.00285

-0.0015169
0.00365

0.0773274
0.07872
0.0423183
0.0797
0.1963345%*
0.0966
0.2828215%**
0.08553
0.1042472
0.08881

0.013401
0.03399
0.0010369
0.01799
-0.0006231**
0.00025
-0.0464408***
0.00791
0.0012032%**
0.00022
0.006282
0.03406

-0.0870926**
0.036

-0.0097381
0.04754

0.0740752
0.07835
0.038906
0.07934
0.1859807*
0.09621
0.2675306***
0.08513
0.1048569
0.08844

0.0148089
0.03383
0.0013219
0.0179
-0.0005913**
0.00025
-0.0457661%**
0.00787
0.0011778***
0.00022
-0.0039991
0.0339

-0.0760044**
0.0359

-0.0135497
0.0474

0.0750719
0.07842
0.0394251
0.0794
0.1867441%*
0.09629
0.2674998***
0.08521
0.1073059
0.08851

0.0152868
0.03385
0.0011922
0.01791
-0.0005913**
0.00025
-0.0457385***
0.00787
0.0011792%**
0.00022
-0.0032978
0.03393

-0.0752734%*
0.03592

-0.0138033
0.04742



Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
AGWechsel probit xtprobit xtprobit xtprobit
dy/ dx dy/ dx dy/ dx dy | dx
(Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler)
t1U groesse2099 -0.0071406** -0.0871175* -0.089067* -0.0885636*
0.00349 0.04825 0.04807 0.0481
t1Ugroesse100199 -0.0089928** -0.0870081 -0.0864891 -0.0858324
0.00408 0.05994 0.05972 0.05975
t1U groesse2001999 -0.0208987%* -0.2699926%*** -0.2689559% % -0.2674972% %%
0.00324 0.05081 0.05062 0.05065
t1U groesse2000 -0.0280487%** -0.3634232% % -0.3661547%% -0.3645904%**
0.00309 0.0538 0.05359 0.05363
Arbeitsmarktcharakteristika
Ost 0.0052801 0.2058322% % 0.2199779%* 0.2231059%**
0.0044 0.05925 0.05907 0.05913

Dummies Branchen
Ref. SteineErden
Landwirt

Forstwirt
Bergbau
VerarbGew
Textil
Bekleidung
Leder

Holz
Papier

Verlag

0.1449351%*
0.07268
0.1077464
0.08029
-0.0053096
0.02708
0.0527609
0.0335
-0.005837
0.02175
0.0339248
0.03362
0.0377248
0.06063
0.0581774
0.03912
0.0392026
0.03718
0.044439
0.03226

1.319024***
0.42945
1.056785%*
0.49615
-0.0039709
0.43903
0.5616182**
0.27981
0.0022869
0.33241
0.4750307
0.31082
0.3305413
0.49941
0.5970514*
0.3247
0.4466813
0.37711
0.4740604
0.30526

1.043789%**
0.40742
0.7687025
0.47581
-0.2860203
0.41629
0.3310592
0.2587
-0.2377107
0.31281
0.2247624
0.29015
0.1606456
0.48913
0.2624683
0.29006
0.2354829
0.35892
0.1649795
0.27192

1.326981***
0.42882
1.053467**
0.4945
0.0064545
0.43882
0.5418076*
0.27909
-0.0073177
0.33184
0.4517875
0.31001
0.3321529
0.49795
0.5885223*
0.32404
0.446643
0.37636
0.4677508
0.30459
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Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
AGWechsel probit xtprobit xtprobit xtprobit
dy/ dx dy/ dx dy/ dx dy | dx
(Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler)
Mineraloel -0.012775 -0.1348991 -0.3722527 -0.1065327
0.02928 0.4959 0.47564 0.49194
Chemie 0.0281393 0.3500574 0.0820721 0.3482567
0.02685 0.30198 0.27368 0.30147
Kunststoff 0.0443092 0.5077261 0.2414769 0.5109812
0.03339 0.31344 0.28549 0.31276
GlasKeramik 0.0330532 0.4617129 0.0966947 0.449767
0.03299 0.33669 0.29888 033621
Metallherst 0.0264867 0.3813577 0.1260443 0.3806245
0.02828 0.29455 0.26854 0.29394
Metallerzeugnisse 0.0464177 0.5802766** 0.1969029 0.5669728*
0.02978 0.29639 0.24884 0.29584
Maschinenbau 0.0620268* 0.6543299** 0.3387697 0.6394699**
0.03504 0.32016 0.2873 0.31967
Bueromasch 0.1603038** 1.175917%* 0.556084 1.154985%*
0.0728 0.46035 0.38782 0.46008
E_technik 0.0830868** 0.7485652%* 0.3868595 0.7355821%*
- 0.03758 0.30934 0.26721 0.30885
Nachrichttechnik 0.0870347** 0.743154%* 0.3896839 0.7374194%*
0.04212 0.32393 0.28414 0.32343
Medizintechnik 0.0542113 0.5270751 0.1934672 0.5224373
0.03722 0.34534 0.31068 0.3446
Automobil 0.0450483 0.4990112% 0.217726 0.4883482%
0.03021 0.28775 0.25791 0.28719
sonstAutomobil 0.0676166 0.6009399* 0.3260325 0.598002*
0.04563 0.34574 0.32093 0.34498
Moebel 0.0648856* 0.6288097** 0.2865727 0.610922%*
0.03854 0.31046 0.27458 0.30988
Recycling 0.0794113* 0.708645%* 0.4579599 0.7183813**
0.04535 0.3261 0.30086 0.32543
Energie 0.0026141 0.1983781 -0.0109612 0.2117801
0.02389 0.34462 0.32379 0.34332
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Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
AGWechsel probit xtprobit xtprobit xtprobit
dy/ dx dy/ dx dy/ dx dy | dx
(Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler)
Wasser 0.0061824 0.2671613 0.0426313 0.266907
0.0327 0.40535 0.38838 0.4047
Bau 0.0383006 0.484733* 0.1810461 0.4663512
0.02804 0.28497 0.25256 0.28439
HandelRepKfz 0.1110271%* 0.8631879* 0.549119* 0.8647112%*
0.048 0.3467 0.31331 0.34613
Grosshandel 0.0389452 0.4218412 0.2684251 0.4097315
0.03037 0.29209 0.27762 0.29151
Einzelhandel 0.0389109 0.4664572% 0.2465203 0.4491536*
0.02707 0.26472 0.2436 0.26406
Hotel 0.1613483%** 1.256306%** 0.8443379%%* 1.213651%%*
0.05476 0.32191 0.27787 0.32142
VerkehrNachricht 0.0400112 0.427847 0.3532518 0.4220487
0.03099 0.2737 0.2643 0.27297
Schiffahrt 0.0807349%* 0.6983852%* 0.5369177%* 0.6811691%*
0.03929 0.27877 0.26427 0.27815
Luftfahrt 0.0350615 0.3180507 0.2372433 0.3071055
0.03487 0.3052 0.29674 0.30432
HilfstactVerkehr 0.079274%* 0.6685295%* 0.5009539* 0.6451693**
0.03973 0.28598 0.27136 0.28532
Nachrichtenuebm 0.0917598** 0.8301626%** 0.6000694** 0.8192703%**
0.04371 0.29743 0.27577 0.29678
Banken 0.031782 0.3900627 -0.0769793 0.367888
0.02748 0.34018 0.28186 0.33971
Versicherung 0.1035751%* 0.9085151%** 04715132 0.8729003**
0.04518 0.34172 0.29333 0.34133
BankundVers 0.1908392%** 1.294039%** 0.8198227** 1.271037%#*
0.0729 0.38741 0.33543 0.38697
Grundstueck 0.0378603 0.4588184 0.3551301 0.4550792
0.03319 0.31867 0.30744 0.31795
Vermietung 0.0730728 0.7663325%* 0.650026* 0.7467461%*
0.0509 0.3682 0.35862 0.36748
DV 0.0809774* 0.7165405%* 0.5660391* 0.6714648%*
0.04217 0.30795 0.29614 0.30741
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Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
AGWechsel probit xtprobit xtprobit xtprobit
dy/ dx dy/ dx dy/ dx dy | dx
(Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler)
FuE 0.1299499%* 0.9410081%** 0.824946%** 0.9248334%**
0.05725 0.32989 0.31905 0.32911
B2B 0.090844** 0.8215502%** 0.6955754** 0.7960727%%*
0.04141 0.29598 0.28408 0.29538
OeffentlVerw 0.0398649 0.4422122 0.2383372 0.4536218
0.02911 0.29751 0.27535 0.29691
Schule 0.0716024%* 0.6855261%* 0.4399879 0.6907164%*
0.03636 0.31023 0.28397 0.30966
Gesundheit 0.0428017 0.5117404* 0.2185519 0.4921297*
0.02771 0.28456 0.25382 0.28399
Haushalt 0.0906797* 1.055908%** 0.8635752%* 1.057626%**
0.05069 0.36557 0.35032 0.36499
Lobby 0.0680362* 0.6885239** 0.3869 0.6866365%*
0.03778 0.32716 0.2951 0.32664
Kultur 0.1306008*** 1.05028 1%+ 0.5720665%* 1.023729%**
0.04658 0.33327 0.27158 0.33275
SonstDienstl 0.0572245 0.5868752* 0.4777953 0.5766014*
0.03965 0.32349 0.31228 0.32253
Muell 0.0958664** 0.8190559** 0.5303338* 0.7911984**
0.04812 0.32097 0.2954 0.32028
SonstluH 0.0544246 0.5922688** 0.4083221 0.5889151%*
0.03645 0.29744 0.2802 0.29681
SonstHandwerk 0.0192155 0.3123182 0.1006915 0.2831133
0.02774 0.30106 0.28416 0.30044
SonstDienst]2 0.068523* 0.6349389%* 0.507019* 0.6256179%*
0.03947 0.30445 0.29161 0.30384
Exterritorial 0.0555959 0.4562147 0.3717257 0.469531
0.04671 0.35873 0.34966 0.35782
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Jahresdummies

Ref.: 1999
D1996 -0.0167245%*** -0.2630317*** -0.2425133*** -0.2461857***
0.00387 0.05928 0.05921 0.05925
D1997 -0.0216925%** -0.3609686*** -0.3445201*** -0.3499281***
0.00353 0.0581 0.05796 0.05804
D1998 -0.0148313*** -0.2091332%#:* -0.2049959*** -0.205222%**
0.00353 0.05027 0.05022 0.05025
D2000 0.0059904 0.0571904 0.0507121 0.04908
0.00405 0.04374 0.04372 0.04373
D2001 0.0029815 -0.0080559 -0.0181652 -0.0204005
0.00395 0.04502 0.04503 0.04505
D2002 -0.0162148*** -0.3234996%*** -0.326259%** -0.3306539***
0.0035 0.0546 0.05451 0.05456
D2003 -0.0274088*** -0.5505697*** -0.5383777*** -0.5432592%**
0.00323 0.06202 0.06188 0.06193
Konstante Keine bei ME Keine bei ME
N 48.027 48.027 48.027 48.027
groups: groups: groups: groups:
12.750 12.750 12.750 12.750
Modellgiite Loglikelihood Loglikelihood Loglikelihood Loglikelihood
-10700.598 -10381.053 -10355.917 --10352.503

Prob> = 0.000
Pseudo R2=0.1102

Prob> 7 =0.000
Likelihood-ratio test of
p=0: Prob >= ;(2 =
0.000

Prob> = 0.000
Likelihood-ratio test of

p=0: Prob >= x> =0.000

Prob> = 0.000
Likelihood-ratio test
of p=0: Prob >= ;(2
=0.000

uelle: Eigene Berechnungen mit .2 auf Basis der -Wellen is . =1% Signifikanzniveau, o Signifi-
lle: Eigene Berechnung it STATA 9.2 auf Basis der SOEP-Wellen 1996 bis 2003. ***=1% Signifik i ** 5% Signifi
kanzniveau, * 10% Signifikanzniveau. Alle Werte mit robusten Std.-fehlern Dariiber hinaus geben alle mit dy/dx gekennzeich-

neten

Koeffizienten —marginale

Effekte

wieder. Die Werte

in

Klammern  geben

die  Std.-fehler an.
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Anhang 9 Variablenset aus der BIBB/IAB-Erhebung
Weiterbildungsarten

Welche der folgenden Fortbildungsmdglichkeiten haben Sie in den vergangenen zwei

Jahren — also seit Beginn 1997 — genutzt, um zusétzliche Kenntnisse zu erwerben?

(Mehrfachnennungen) — Antworten: Fachmessen, Kongresse, Ausstellungen besucht —

An Fachvortridgen, Vorfithrungen, Prisentationen teilgenommen — Einarbeitung, Ein-

weisung am Arbeitsplatz — An betrieblichen Maflnahmen wie Qualitétszirkeln, Lern-

statt, 0.A. teilgenommen — Praktikum, Hospitation, Abordnung — Besondere Aufgaben

iibernommen, um berufliche Kenntnisse, Erfahrungen zu erweitern — regelméfige Lek-

tiire von Fachzeitschriften, Fachliteratur — anderweitig beruflich fortgebildet (aber nicht

Lehrgidnge, Kurse oder Seminare) — nichts davon — weil} nicht — verweigert.

V716 Lehrgénge, Kurse, Seminare

V718 Fachmessen, Kongresse, Ausstellungen

V719 Fachvortriage, Vorfiihrungen, Prisentationen

V720 Einarbeitung, Einweisung am Arbeitsplatz

V721 betriebliche Massnahmen wie Qualititszirkel, Lernstatt ...

V722 Praktikum, Hospitation, Abordnung

V723 Besondere Aufgaben iibernommen, um berufliche Kenntnisse, Erfahrungen zu
erweitern

V724 regelmissige Lektiire von Fachzeitschriften, Fachliteratur

V725 Anderweitig beruflich fortgebildet (aber nicht Lehrgédnge, Kurse oder Seminare)

Liste der am Arbeitsplatz benotigten Kenntnisse

Rechnen, Mathematik, Statistik

Deutsch, Rechtschreibung, schriftlicher Ausdruck

Vortragstechnik, freie Rede, Verhandlungsfiihrung

Fremdsprachen

Vertrieb, Marketing, Werbung, PR/Offentlichkeitsarbeit

Gestaltung, Design, Visualisierung, Medien, Layout

Anwendung von Computer/PC-Standardprogrammen

Entwicklung von Computersoftware, Programmieren, Systemanalyse
Computertechnik (EDV-Hardware), Mikroelektronik

andere Technikkenntnisse

Arbeitsrecht (Betriebsverfassungsgesetz, Tarifrecht, Kiindigungsschutz u.4.)
Andere Rechtskenntnisse

Management, Personalfiihrung, Organisation, Planung

Finanzierung, Kreditwesen, Steuern

Rationalisierungstechniken, Arbeitsstudien, Kostenwesen/Controlling
Arbeitsschutz, Unfallverhiitung, Sicherheits- und Umweltschutzvorschriften
Medizinische Kenntnisse

Andere Fachkenntnisse
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Erkliarende Variablen

Exogene Entlassungswahrscheinlichkeit

F.124 (Falls die/der Befragte nicht im 6ffentlichen Dienst beschéftigt ist)
Wie ist derzeit die wirtschaftliche Lage des Betriebes, in dem Sie arbeiten?
Ungewichtet

Abs.

1. Sehr gut

2. Gut

3. Weniger gut

4. Schlecht

8. Weil} nicht

9. Verweigert.

0. TNZ (Code 4,7,0 in F.118).

Arbeitnehmercharakteristika

Monatlicher Bruttoverdienst

F.128 (Falls nicht Selbstindiger oder freier Mitarbeiter) Auf dieser Liste stehen ver-
schiedene Einkommensklassen.

Wie hoch ist der monatliche Bruttoverdienst aus Threr beruflichen Haupttitigkeit als
<einsetzen It. F.101>? geben Sie bitte nur den Kennbuchstaben an.

(Falls das Einkommen stark schwankt: Dann geben Sie bitte das durchschnittliche Ein-
kommen an.)

Abs

01. B bis unter 600 DM

02. T 600 bis unter 1.000 DM

03. P 1.000 bis unter 1.500 DM

04. F 1.500 bis unter 2.000 DM

05. E 2.000 bis unter 2.500 DM

06. H 2.500 bis unter 3.000 DM

07.13.000 bis unter 3.500 DM

08. X 3.500 bis unter 4.000 DM

09. R 4.000 bis unter 4.500 DM

10. M 4.500 bis unter 5.000 DM

11. S 5.000 bis unter 5.500 DM

12. K 5.500 bis unter 6.000 DM

13. O 6.000 bis unter 7.000 DM

14. C 7.000 bis unter 8.000 DM

15. G 8.000 bis unter 9.000 DM

16. U 9.000 bis unter 10.000 DM

17. A 10.000 bis unter 15.000 DM

18. N 15.000 DM und mehr

98. Weil nicht

99. Verweigert

00. TNZ (Code 4,5,9 in F.107)
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Arbeitslosigkeitsphasen

F.521 (Falls Befragte(r) beim Arbeitsamt arbeitslos gemeldet war)
Wie oft war das insgesamt?

Abs.

01. 1 mal

02. 2 mal

03. 3 mal

04. 4 mal

30. 30 mal
99. Weil} nicht/verweigert
00. TNZ (Code 2,9 in F.520)

Kinder im Haushalt

F.602 Haben Sie Kinder, die hier im Haushalt leben?
Ungewichtet

Abs.

1.Ja

2. Nein

9. Weil} nicht/verweigert

Endogene Entlassungswahrscheinlichkeit

F.117 (Falls die/der Befragte unbefristet als Arbeiter oder Angestellter beschiftigt ist)
Wie hoch schitzen Sie die Gefahr ein, dass Sie in ndchster Zeit vom Betrieb entlassen
werden?

(Falls die/der Befragte befristet als Arbeiter oder Angestellter beschéftigt ist)

Wie hoch schitzen Sie die Gefahr ein, dass Ihr Vertrag nicht verldngert wird?
Ungewichtet

Abs.

1. Sehr hoch

2. Hoch

3. Eher gering

4. Oder besteht da iiberhaupt keine Gefahr?

9. Weil} nicht, verweigert

0. TNZ (Code 3-6,9 in F.107).
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Arbeitsplatzcharakteristika

Technisierungsgrad Arbeitspldtze

Abgeleitete Variablen: MECHA

Technisierungsgrad der Arbeitsplitze (hierarchisiert)
1. Einfaches Arbeitsgerit, Werkzeug

2. Angetriebene Werkzeuge

3. Einfache Maschinen

4. Halbautomatische Maschinen, Anlagen

5. Computer, programmgesteuerte Arbeitsmittel

0. Nichts davon

Wochentl. Arbeitszeit

F.105 Wie viele Stunden betragt derzeit im Durchschnitt Ihre wochentliche Arbeitszeit
in Threr Haupttitigkeit als <Angabe aus Frage F.101>?
004.0 4,0 Stunden

168.0 168,0 Stunden
999.0 Weil nicht/verweigert

Unternehmenscharakteristika

Betriebsgrofie

F.123 Wie viele Personen sind in dem Betrieb beschiftigt, einschlielich Inhaber und
Auszubildende/Lehrlinge?

Falls Sie in einem Zweigbetrieb einer grofleren Firma oder Behorde arbeiten, ist die
Beschiftigtenzahl des Zweigbetriebes bzw. der ortlichen Dienststelle gemeint.
Ungewichtet

Abs.

1 Person

2 Personen

3 bis 4 Personen

5 bis 9 Personen

10 bis 49 Personen

50 bis 99 Personen

100 bis 499 Personen

500 bis 999 Personen

1.000 und mehr Personen

Weil} nicht/verweigert

TNZ (Code 0,7 in F.118)
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Branchen

F.119 (Falls die/der Befragte Arbeiter, Angestellter, Beamter oder mithelfender Famili-
enangehoriger ist) Und in welcher Branche ist Thr Betrieb vorwiegend tétig? Was
von dieser Liste trifft zu?

Abs.

01. Landwirtschaft, Tierzucht

02. Privathaushalt

10. Bergbau (auch Erddlforderung, Torfabbau)

11. Chemische Industrie, Gummi- und Kunststoftherstellung/ -verarbeitung

12. Gewinnung/Verarbeitung von Steinen und Erden, Glas und Keramik

13. Eisen- und Stahlerzeugung, GieBerei, Zieherei und (Kalt-)Walzwerk

14. Stahl- und Leichtmetallbau, Waggonbau

15. Maschinenbau

16. Automobilindustrie und Kraftfahrzeughandwerk, Herstellung und Reparatur von
Motor- und Fahrradern

17. Schiffs- und Flugzeugbau, Raumfahrtindustrie

18. Herstellung/Reparatur von Datenverarbeitungsanlagen, Biiromaschinen, Kopiergera-
ten

19. Elektrotechnik

20. Feinmechanik, Optik, Uhren

21. Herstellung von Eisen-, Blech-, Metallwaren, Musikinstrumenten, Spielwaren,
Sportgeridten und Schmuck

22. Baugewerbe (auch Ausbau- und Bauhilfsgewerbe, Zimmerei)

23. Holzindustrie, Mdbelherstellung, Tischlerei und sonstige Holzverarbeitung

24. Papiererzeugung und -verarbeitung

25. Druckerei und Vervielfaltigung

26. Ledererzeugung und -verarbeitung, Schuhfabrik

27. Textilindustrie, Faserverarbeitung, Bekleidungsindustrie, Ndherei und Polsterei
28. Herstellung von Nahrungsmitteln, SiiBwaren und Getridnken, Tabakverarbeitung,
Schlachterei

29. Wischerei und Reinigung

30. Friseurhandwerk, Kosmetikstudio u.4.

31. Sonstiges

Handel

40. Facheinzelhandel (Fachgeschift, Einkaufsgemeinschaft) auch Apotheken

41. Filialunternehmen, Warenhaus, Kaufthaus

42. Tankstelle, Kiosk, Trinkhalle, Verkaufsstand (Markt u.4.)

43. Versandhaus

44. GroBhandel, Importhandel, Exporthandel

45. Handelsvermittlung und -vertretung

46. Sonstiges

Dienstleistungen und andere Wirtschaftsbereiche

50. Post, Fernmeldedienste, private Paket- und Kurierdienste

51. Deutsche Bahn AG

52. Personenverkehr, Reisebiiros, Reiseveranstalter

53. Giiterverkehr, Spedition, Lager, sonstige Verkehrsvermittlung
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54. Kreditgewerbe, Banken, Sparkassen

55. Versicherungen (ohne Sozialversicherung = 61)

56. Hotel, Gaststitte

57. Krankenhaus, Alters- und Pflegeheim, Kur- und Kinderheim

58. Freie Praxis von Arzten, Therapeuten, Heilpraktikern, Masseuren, Hebammen u.i.
59. Freie Praxis von Anwilten, Steuerberatern, Architekten, Ingenieurbiiros

60. Schule, Fachschule, Hochschule, Kindergarten, Kinderkrippe, sonst. Bildungs- und
Forschungseinrichtungen

61. Offentliche Verwaltung (Staat, Gemeinden), Sozialversicherung, Gericht, Polizei
62. Verband, Kirche, Partei, Wohlfahrtsverband, Verein

63. Rundfunk, Fernsehen, Verlag, Kunst, Theater, Museum

64. Sport, Fitnel3, Freizeitsektor

65. Energiewirtschaft, Gas- und Elektrizitdtsversorgung,

Wasserwirtschaft

66. Miill- und Abfallbeseitigung, Wiederaufbereitung

67. Sonstiges

99. Weil} nicht/verweigert

00. TNZ (Code 4,5,9 in F.107)
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Anhang 10 Variablenset aus dem SOEP

Arbeitgeberwechsel

Frage an Personen, bei denen sich im vergangenen Jahr eine berufliche Verdnderung

ergeben hat:

»Welche Art von beruflicher Verdnderung war das?

l.
2.

Habe erstmals in meinem Leben eine Erwerbstétigkeit aufgenommen
Habe nach einer Unterbrechung jetzt wieder einen Erwerbstitigkeit
aufgenommen

Habe eine Stelle bei einem neuem Arbeitgeber angetreten

Ich bin von einem neuen Betrieb iibernommen worden

Habe innerhalb des Unternehmens die Stelle gewechselt*

Art des Ausscheidens

»Auf welche Weise sind sie aus der Stelle ausgeschieden, die Sie vorher gehabt ha-

ben

1. Eigene Kiindigung

S A A e

Kiindigung durch den Arbeitgeber
Durch Auflosungsvertrag

Befristetes Arbeitsverhdltnis war beendet
Durch Verrentung / Pensionierung
Beurlaubung

Geschaeftsaufgabe (bei Selbstindigen)*

Perspektive beim Ausscheiden

,Hatten Sie zum Zeitpunkt des Ausscheidens bereits eine neue Stelle in Aussicht oder

bereits einen neuen Arbeitsvertrag?

1. Ja, eine neue Stelle in Aussicht

2. Ja, bereits neuen Arbeitsvertrag

3. Nein“
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Subjektive Spezifitdt

“Wenn Sie IThre jetzige Stelle verlieren wiirden, wére es fiir Sie dann leicht, schwierig
oder praktisch unmoglich, wieder eine mindestens gleichwertige Stelle zu finden?

1. Leicht

2. Schwierig

3. Praktisch unmdglich*

Exogene Entlassungswahrscheinlichkeit

,Nun wieder unsere Sorgen-Frage: Wie ist es mit den folgenden Gebieten — machen
Sie sich da Sorgen? (9 Fragen, die in drei Abstufungen beantwortet werden kann:
,»@rofle Sorgen®, ,,Einige Sorgen®, ,,Keine Sorgen*)

- Um die Sicherheit Thres Arbeitsplatzes?
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Beitrage zur Personal- und Organisationsokonomik
Hrsg. von Uschi Backes-Gellner und Matthias Krikel (Auswahl)

Christopher Lohmann: Organisation dauerhafter Kooperation
Band 4: ISBN 3-87988-457-9, Miinchen und Mering 2000, 624 S., € 45.50

Achim Krings: Theorie und Empirie unterschiedlich langer Arbeitstage

am Beispiel von Schicht- und Teilzeitarbeit
Band 5: ISBN 3-87988-462-5, Miinchen und Mering 2000, 256 S., € 24.80

Silke Becker: Lohnstrukturen. Eine betriebswirtschaftliche Untersuchung
Band 6: ISBN 3-87988-482-X, Miinchen und Mering 2000, 261 S., € 24.80

Uschi Backes-Gellner, Matthias Krdkel, Bernd Schauenberg, Gunter Steiner
(Hg.): Flexibilisierungstendenzen in der betrieblichen Personalpolitik.
Anreize, Arbeitszeiten und Qualifikation.

Beitrdge zum 3. K6Iln-Bonner Kolloquium zur Personalékonomie
Band 7: ISBN 3-87988-497-8, Miinchen und Mering 2000, 336 S., € 27.20

Gunter Steiner: Okonomische Analyse von Partnerschaften
Band 8: ISBN 3-87988-531-1, Miinchen und Mering 2000, 259 S., € 24.80

Christian Grund.:

Der zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel. Determinanten, Konse-

quenzen und empirische Befunde fiir die Bundesrepublik Deutschland
Band 9: ISBN 3-87988-555-9, Miinchen und Mering 2001, 267 S., € 24.80

Linus Geil:

Determinanten der Fiihrungskriftevergiitung in Deutschland
Band 10: ISBN 3-87988-561-3, Miinchen und Mering 2001, 207 S., € 22.70

Uschi Backes-Gellner, Matthias Krdkel, Dieter Sadowski, Johannes Mure (Hg.):
Entlohnung, Arbeitsorganisation und personalpolitische Regulierung
Band 11: ISBN 3-87988-640-7, Miinchen und Mering 2001, 263 S., € 24.80

Oliver Fabel, Reingard M. Nischik (Hg.):

Femina Oeconomica. Frauen in der Okonomie
Band 12: ISBN 3-87988-686-5, Miinchen und Mering 2002, 202 S., € 22.80

Corinna Schmidtke: Signaling im Personalmarketing. Eine theoretische

und empirische Analyse des betrieblichen Rekrutierungserfolges
Band 13: ISBN 3-87988-697-0, Miinchen und Mering 2002, 240 S., € 24.80

Michael Beckmann: Betriebliche Personalpolitik im technologischen

und organisatorischen Innovationsprozess
Band 14: ISBN 3-87988-865-5, Miinchen und Mering 2004, 384 S., € 29.80

Arndt Werner: Entrepreneurial Signaling. Eine theoretische und
empirische Analyse des Einflusses von hoheren Bildungssignalen

und Patenten auf innovative Unternehmensgriindungen
Band 15: ISBN 978-3-86618-183-0, Miinchen und Mering 2007, 172 S., € 22.80
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