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Determinanten betrieblicher Weiterbildung —
ein ganzheitlicher Ansatz zur Erklirung des betrieblichen
Weiterbildungsverhaltens und eine empirische Analyse
fiir Westdeutschland

Von Renate Neubdumer, Susanne Kohaut
und Margarete Seidenspinner

Abstract

The paper develops a ,.holisitic* approach to the further education and training beha-
viour of corporations, which is founded on the transaction cost approach. Investments
in further education depend on contextual factors, i.e. the company’s investment in ma-
terial and immaterial assets, its labour relations and its staff structure. The empirical
analysis was conducted based on data from the IAB establishment panel. The findings
of probit and tobit estimates confirmed the theoretical results, whereas only a few vari-
ables were significant, if OLS estimates (for companies participating in further training)
were used. This indicates that the decisions on the participation in further training and
the intensity thereof are taken simultaneously. Therefore a one-phase estimate is most
suitable.

Zusammenfassung

Der Beitrag erkldrt das unterschiedliche Weiterbildungsverhalten von Betrieben mit
einem ganzheitlichen, auf der Transaktionskostentheorie basierenden Ansatz. Danach
ist der betriebliche Kontext, d. h. Investitionen in Sachkapital und immaterielle Werte,
die Art der Arbeitsbeziehungen und die Struktur der Belegschaft entscheidend fiir
Weiterbildungsinvestitionen. Die empirische Analyse erfolgt mit Daten des IAB-
Betriebspanels. Sowohl die Probit-Schitzungen der Weiterbildungsbeteiligung als auch
die Tobit-Schitzungen der Weiterbildungsintensitét bestétigen die theoretisch abgeleite-
ten Ergebnisse. Dagegen sind bei OLS-Schitzungen der Weiterbildungsintensitét (von
weiterbildungsaktiven Betrieben) nur wenige Variablen signifikant. Dies spricht dafiir,
dass die Entscheidungen iiber die Weiterbildungsbeteiligung und -intensitit gemeinsam
erfolgen, so dass ein einstufiges Verfahren der geeignete Schitzansatz ist.
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1. Problemstellung’

,Der Humankapitalbestand ... gilt unbestritten als einer der zentralen Er-
folgsfaktoren im (nationalen und) internationalen Wettbewerb* (Bellmann/
Biichel, 2001, 76). Nur durch Weiterbildung kann erreicht werden, dass dieses
Humankapital nicht veraltet und ausgeweitet wird.

Zum einen fiihrt die Einfiihrung neuer Informations- und Kommunikations-
techniken und — eng damit verkniipft — der schnelle Wandel der Produktionsver-
fahren dazu, dass Wissensbestiinde und berufliche Handlungsmuster entwertet
werden. So geht die EU-Kommission davon aus, dass 2005 etwa zwei Fiinftel
der im Arbeitsleben eingesetzten Technologien jiinger als 10 Jahre sein werden,
wihrend europaweit vier Fiinftel der Bevolkerung tiber eine (formale) Bildung
und Ausbildung verfiigen werden, die sie vor mehr als 10 Jahren erworben
haben. Zum anderen gewinnen Managementphilosophien und arbeitsorganisa-
torische Konzepte, die auf eine stidrkere Partizipation und mehr Flexibilitdt der
Beschiftigten setzen und damit mehr Humankapital erfordern, an Bedeutung.

Entsprechend messen Arbeitgeber und auch Arbeitnehmer betrieblicher
Weiterbildung heute einen deutlich h6heren Stellenwert bei als in der Vergan-
genheit. Dies kommt darin zum Ausdruck, dass die Betriebe einen zuneh-
menden Teil ihrer Beschiftigten weiterqualifizieren und dafiir pro Mitarbeiter
deutlich mehr Mittel aufwenden.? Zudem belegen Befragungen des WSI, dass
fiir Betriebs- und Personalridte Weiterqualifizierung an Bedeutung gewonnen
hat. So stuften 2000/01 46 % der Betriebsrite und 60 % der Personalrite
Fragen der Fort- und Weiterbildung als wichtig fiir ihre Arbeit ein; 1998/99
hatte dies nur fiir 18 % bzw. 42 % gegolten.>

1 Der Beitrag wurde unter dem Titel ,,Further education in network economies — a
theoretical framework and an empirical analysis for West Germany“ fiir den 13. Welt-
kongress der International Industrial Relations Association (IIRA) 2003 in Berlin ange-
nommen und dort vorgetragen. Bei den Teilnehmern und Teilnehmerinnen der ,,poster
session” bedanken wir uns fiir ihre Anregungen und ihre konstruktive Kritik. Unser
Dank gilt gleichermafen zwei anonymen Gutachtern, die mit ihren Vorschldgen zur
Verbesserung des Artikels beigetragen haben.

2 Nach den europidischen Weiterbildungserhebungen CVTS 1 und CVTS 2 ist zwi-
schen 1993 und 1999 die Teilnehmerquote an betrieblicher Weiterbildung von 24 % auf
32 % gestiegen, und gleichzeitig hat sich der pro Beschiftigten fiir Weiterqualifizierung
aufgewandte Betrag mehr als verdoppelt (624 € gegeniiber 273 €); vgl. Griinewald/
Moraal (1996 und 2002) und Egner (2002). In die gleiche Richtung weisen die IW-Er-
hebungen zur betrieblichen Weiterbildung, denen zu Folge die durchschnittlichen Kos-
ten je Mitarbeiter allein zwischen 1995 und 1998 um ein Drittel gestiegen sind (vgl.
WeiB (2000), 37 ff.)

3 Die erste Betriebs- und Personalritebefragung des WSI bezog sich auf den Zeit-
raum 1994 bis 1997, die zweite auf die Jahre 1998 und 1999 (vgl. Schifer, 2001). In-
zwischen liegen die Ergebnisse einer dritten Befragung vor, bei der 48 % der Betriebs-

rite und 56 % der Personalrite Fragen der Weiterqualifizierung Bedeutung fiir ihre
Arbeit beimafBen (vgl. Schifer, 2003).
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,»Weiterbildung und Qualifizierungsmanahmen (sind) wesentlich an den
betrieblichen Kontext gebunden® (Dobischat/ Seifert, 2001, 93). Diesen be-
trieblichen Kontext theoretisch zu analysieren und empirisch zu untersuchen,
steht hier im Mittelpunkt. Von welchen Charakteristika der Betriebe héngt ab,
ob und in welchem Ausmal sie ihre Arbeitnehmer weiterqualifizieren und
ihnen damit bessere Einkommenschancen und stabilere Erwerbsverldufe eroff-
nen? Welche Rolle spielen dabei Investitionen in Sachkapital und immaterielle
Werte sowie die Arbeitsbeziehungen?

Dazu entwickeln wir in Teil 2 einen ganzheitlichen Ansatz zur Erkldrung
des betrieblichen Weiterbildungsverhaltens. Er basiert auf dem Humankapital-
ansatz und damit der Gegeniiberstellung der betrieblichen Kosten und Erlose
von Weiterbildungsinvestitionen, geht aber von den realistischeren Annahmen
des Transaktionskostenansatzes aus — mit weitreichenden Folgen: Investitio-
nen in immaterielle Werte, wie das Organisations- und Kommunikationssys-
tem, Forschung und Entwicklung, Marktforschung und in das Humankapital
von Mitarbeitern, erhalten fiir einen Teil der Betriebe zentrale Bedeutung. Im
Zusammenspiel mit den Arbeitsbeziehungen (und dem bereits vorhandenen
Humankapital der Mitarbeiter) haben solche Investitionen wesentlichen Ein-
fluss darauf, ob und in welchem Ausmaf sich Weiterbildung fiir einen Betrieb
lohnt.

In Teil 3 iiberpriifen wir die theoretisch abgeleiteten Ergebnisse empirisch
mit Daten der sechsten und siebten Welle des IAB-Betriebspanels 1998 und
1999. Dabei gibt die deskriptive Analyse einen ersten Einblick in das Weiter-
bildungsverhalten der Betriebe und seine Einflussfaktoren. AnschlieBend
iiberpriifen wir zundchst mit verschiedenen Probit-Schdtzungen, von welchen
Determinanten es abhingt, ob ein Betrieb seine Mitarbeiter {iberhaupt weiter-
qualifiziert und inwieweit dabei insbesondere Investitionen in immaterielle
Werte und die Arbeitsbeziehungen charakterisierende Merkmale eine Rolle
spielen. In einem weiteren Schritt schitzen wir mit verschiedenen Tobit-Ansdit-
zen, von welchen EinflussgroBen die Weiterbildungsintensitit aller Betriebe
abhéngt und priifen in einem dritten Schritt mit OLS-Schdtzungen, inwie-
weit eine ,,isolierte* Analyse der Weiterbildungsintensitdt (nur) von Weiter-
bildungsbetrieben Sinn macht.

2. Ein ganzheitlicher Ansatz zur Erkldrung
des betrieblichen Weiterbildungsverhaltens

2.1. Ansiitze in der Literatur

Tabelle 1 gibt einen Uberblick iiber Konzepte zur Erkldrung des betrieb-
lichen Weiterbildungsverhaltens (und Ausbildungsverhaltens) in der Litera-
tur.
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Tabelle 1

Theoretische Ansiitze zur Erklirung des betrieblichen Aus-
und Weiterbildungsverhaltens

1. Griinde fiir Abweichungen von der BecKer‘schen Finanzierungsregel bei allgemeinem
Humankapital

- K 1 taritiit von all

* Fr Soskice (1995), Neub (1999), Kessler/Liifelsmann (2002)

*  Glick/Feuer (1984), Feuer/Glick/Desai (1991)
(in Kombination mit opportunistischem Arbeitgeberverhalten)

und spezifischem Humankapital

— Informationsasymmetrie zwischen Weiterbildungs-Betrieb und externen Arbeitgebern
* Katz/Zindermann (1990)

— Ex ante-Unsicherheit

*  Hashimoto (1981) (iiber den Anteil spezifischen Humankapitals)
*  Stevens (1994) (iiber das Auftreten exogener Schocks)
*  Alewell (1997, 1998) (iiber das Auftreten exogener Schocks, das Verhalten von Betrieben

und das (Mobili tits-) Verhalten der Arbeitnehmer) (umfassender Ansatz)

Unvollk heiten der Arbeitsmiirkte fithren zu einer ,,komprimierten Lohnstruktur*
*  Acemoglu/Pischke (1999a, 1999b)

2. Die Beriicksichtigung von arbeitsmarktspezifischen Transaktionskosten und von
Arbeitsmarktsegmentation

— Durch betriebliche Weiterbildung lassen sich (verschiedene) arbeitsmarktspezifische
Transaktionskosten reduzieren
*  Sadowski (1980, 1981) (,,Signal“ fiir guten Arbeitgeber, niedrigere Suchkosten)
*  Franz/Soskice (1995), Acemoglu/Pischke (1998), Neubcumer (1999) (Berufsausbildung als
Informationsgewinnungsprozess; diese Argumentation lisst sich nicht auf Weiterbildung anwenden)
*  Martin/Diill (2000) (Weiterbildung als ,,Mittel*, um Kontroll- und Durchsetzungskosten zu senken)

* AkerlofiYellen (1986), Weiss (1990) (Lohndifferentiale durch (spezifische) Weiterbildung senken — in
gleicher Weise wie Effizienzlohne — die Kosten der Nichteinhaltung von Vertrigen/von ,,shirking®)

— Weiterbildung findet (fast) nur auf internen Arbeitsmirkten, bei dauerhaften
Beschiftigungsverhiltnissen statt, die eng mit der Wettbewerbsposition der Unternehmen an
ihren Giitermérkten verbunden sind
*  Williamson/Wachtner/Harris (1975); Williamson (1985)
(zusitzlich entscheiden ,job-idiosyncracies“ iiber die Art der Weiterbildung)

* Doeringer/Piore (1971); Sengenberger (1987), Lutz (1987)
(Betonung der Bedeutung der Wettbewerbsposition an den Giitermérkten; Weiterbildung zusitzlich als
,»Mittel, um die Beschiftigten dauerhaft an den Betrieb zu binden)

3. Berufsausbildung und Weiterbildung im betrieblichen Kontext

— Die Wettbewerbsposition eines Betriebes entscheidet iiber die ,,Attraktivitit von Ausbildungs-
stellen (insb dere Beschiftigungssicherheit, Aufstiegs- und Einkommenschancen) und die
betrieblichen Erlose der Dualen Ausbildung

*  Neubciumer (1999)

— Weiterbildungsinvestitionen sind komplementir zu Investitionen in Sachkapital und Investitio-
nen in andere immaterielle Werte und sind im betrieblichen Kontext zu sehen
*  Gerlach/Hiibler/Meyer (2002) (Interdependenzen mit Investitionen in Sachkapital und Reorganisation)

*  Neubcumer (2004) (Komplementaritit zu Investitionen in Sachkapital und andere immaterielle Werte;
Zusammenhang mit den Giitermarktstrategien, Organisationsformen und Arbeitsbeziehungen eines Betriebes)

— Weiterbildungsinvestitionen entscheiden mit iiber die Produktivitiit von Betrieben
(sie beeinflussen die Produktionsfunktion)

* Black/Lynch (1996, 2001)
* Zwick (2002)
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Zunichst erklirt eine groe Gruppe von Modellen, warum es zu Abweichun-
gen von der ,,Becker’schen Finanzierungsregel“ kommt, d. h. Betriebe (auch)
in das allgemeine Humankapital ihrer Mitarbeiter investieren. Als wesentli-
cher Grund wird angefiihrt, dass allgemeines Humankapital haufig komple-
mentdr zu spezifischem Humankapital ist und es sich damit fiir die Betriebe
lohnt, ihre Mitarbeiter allgemein aus- oder weiterzubilden. In diesem Kontext
interpretieren Glick/Feuer/Desai allgemeines Humankapital als ,,Versiche-
rung“ der Arbeitnehmer gegen opportunistisches Arbeitgeberverhalten im
Zusammenhang mit spezifischen Kenntnissen und Fertigkeiten. Des Weiteren
werden Informationsasymmetrien zwischen Weiterbildungsbetrieben und ex-
ternen Arbeitgebern iiber den Wert des allgemeinen Humankapitals ,,ins Feld
gefiihrt”, und es wird auf ex ante-Unsicherheit {iber den Anteil des spezi-
fischen Humankapitals an dem durch Weiterbildung erworbenen Wissen sowie
iiber das Auftreten exogener Schocks, die die Nutzung des allgemeinen Hum-
ankapitals erschweren oder ausschlieBen, verwiesen. Alewell beriicksichtigt
sowohl Unsicherheit iiber das Auftreten exogener Schocks als auch iiber das
Mobilititsverhalten der Arbeitnehmer. SchlieBlich bieten Acemoglu/Pischke
ein formal elegantes Modell, das verschiedene bekannte Argumentationen zur
Erkldrung von Abweichungen von der Becker’schen Finanzierungsregel zu-
sammenfiihrt und mit einer ,. komprimierten Lohnstruktur* erklért, d. h. damit,
dass die Betriebe den Produktivititsgewinn durch Humankapitalinvestitionen
nicht vollsténdig im Lohn weitergeben (miissen).*

Eine zweite Argumentationslinie stellt auf die Senkung verschiedener
arbeitsmarktspezifischer Transaktionskosten durch Aus- und Weiterbildung
sowie auf den Zusammenhang zwischen Arbeitsmarktsegmentation und be-
trieblichen Humankapitalinvestitionen ab. Nach Sadowski werten potentielle
Beschiiftigte eine umfassende Berufsausbildung und Weiterbildung als ,,Sig-
nal“ fiir einen guten Arbeitgeber, so dass die Suchkosten der Betriebe sinken,
wihrend verschiedene Autoren die Duale Berufsausbildung als Informations-
gewinnungsprozess werten® sowie als ,,Mittel, um Kontroll- und Durchset-
zungskosten zu senken. Ahnlich lisst sich argumentieren, dass das Lohdiffe-
rential durch (spezifische) Weiterbildung wie ein Effizienzlohn wirkt, so dass
die Gefahr des ,,shirking* und damit verbundener Kosten sinkt. SchlieBlich
betont eine Reihe von Autoren, dass Weiterbildung (fast) nur auf internen
Arbeitsmdrkten und damit bei auf Dauer angelegten Beschiftigungsverhilt-
nissen stattfindet und eng mit der Wettbewerbsposition der Unternehmen an
ihren Giitermdrkten verbunden ist. Damit geht die Analyse iiber den Arbeits-

4 Abweichungen zwischen dem Produktivitdtsgewinn und dem Lohnanstieg durch
eine Humankapitalinvestition wurden zuvor, insbesondere in der deutschsprachigen
Literatur zur Berufsausbildung, schon hiufig thematisiert. Der dafiir gepriagte Begriff
der ,.komprimierten Lohnstruktur* ist dagegen neu.

5 Wie Alewell (1999) deutlich macht, ldsst sich diese Argumentation nicht auf Wei-
terbildungsmafBnahmen iibertragen.
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markt hinaus und weist auf die Notwendigkeit hin, Weiterbildung im Gesamt-
kontext des Unternehmens zu sehen und damit auch seiner Giitermarktstrate-
gie und seiner Wettbewerbsposition Rechnung zu tragen.

Von einer solchen ganzheitlichen Sichtweise der Unternehmung geht Neubéu-
mer 1999 aus und erklért mit der Wettbewerbsposition der Unternehmung an
ihren Absatz-, Beschaffungs- und Arbeitsmé‘irkten,6 warum sie bei der Dualen
Berufsausbildung ganz unterschiedlich ,attraktive* Ausbildungsstellen — ins-
besondere hinsichtlich Beschiftigungssicherheit, qualifizierter Tatigkeit, Auf-
stiegs- und Einkommenschancen — bieten (konnen) und — eng damit verkniipft —
bei ihren Ausbildungsinvestitionen sehr unterschiedlich hohe Erlose erzielen.

Dieser Ansatz wurde dahingehend weiter entwickelt, dass Weiterbildungs-
investitionen komplementdr zu betrieblichen Investitionen in Sachkapital und
in immaterielle Werte sind” und im Zusammenhang mit der Giitermarktstrate-
gie, den Organisationsformen und den Arbeitsbeziehungen eines Betriebes ge-
sehen werden miissen (vgl. Neubdaumer, 2004). Dieses Konzept ist die Basis
fiir den hier dargestellte theoretischen Ansatz.

In eine dhnliche Richtung gehen Ansitze, die Weiterbildungsinvestitionen
als eine der Determinanten der Produktivitdt von Betrieben sehen und ent-
sprechend an der Produktionsfunktion ansetzen (vgl. Black/Lynch, 1996 und
2001; Zwick, 2002).

2.2. Der transaktionskostentheoretische Hintergrund

Den theoretischen Hintergrund der Analyse bildet der Transaktionskosten-
ansatz und seine realistischeren Annahmen — opportunistisches Verhalten, be-
grenzte Rationalitit sowie spezifische Ressourcennutzung und Unsicherheit®.
Die Folge ist eine ganzheitliche Sicht der Unternehmung.

Zum einen wird die Unternehmung nicht (nur) als ,,production function®,
sondern als ,,governance structure” gesehen, d. h. die Ausgestaltung des Infor-
mations- und Kommunikationssystems und der Arbeitsorganisation wird in
die Analyse einbezogen.’ Fiir Weiterbildung hat das dahingehend Bedeutung,

6 Vgl. dazu auch das Konzept von Porter (1992a und 1999b).

7 Vgl. Neubsumer (2004). Ahnlich lisst sich — auch empirisch — nachweisen, dass
Investitionen in Sachkapital komplementir zu Investitionen in immaterielle Werte sind;
vgl. Neubdumer/Kohaut (2002). Gerlach/Hiibler/Meyer (2001) gehen #hnlich von
Interdependenzen zwischen Weiterbildungsinvestitionen, Sachkapitalinvestitionen und
Reorganisationsmafnahmen aus.

8 Zum Bezugsrahmen der Transaktionskostenanalyse vgl. Williamson (1973, 1981
und 1985) und zum Transaktionskostenansatz im Unternehmenskontext Jost (2001).

9 Gerlach /Hiibler/ Meyer (2002, 547), tragen der Bedeutung der Organisationsstruk-
tur in anderer Form Rechnung: Sie beziehen die betriebliche Organisation als eigenstén-
digen Produktionsfaktor in die Produktionsfunktion ein.
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dass ,,Organisationsstrukturen ... Umfang, Art und Weise der Qualifikations-
nutzung erheblich beeinflussen (Braczyk, 1998, 45). So setzen Gruppen-
arbeit sowie die Partizipation an Entscheidungsprozessen und eigene Ver-
antwortungsbereiche eine breite Qualifikation, das Verstindnis betrieblicher
Zusammenhinge sowie soziale Kompetenz voraus, wihrend eine ,,anfor-
derungsreduzierte Arbeitsorganisation (Pawlowsky, 1992) vergleichsweise
wenig allgemeines und betriebsspezifisches Humankapital erfordert.'® Damit
beeinflusst Weiterbildung auch die Hohe der internen Transaktionskosten.

Léngerfristige (Investitions-)Entscheidungen der Unternehmung

— ™~

e Forschung und Entwicklung

e Leistungsprogramm
(einschlieBlich Produktinnovationen
und -verbesserungen)

e Verfahren der Leistungserstellung
(einschlieBlich Verfahrensinnovationen) 0 Wahl dFr O.rgar‘lisa'tionsform

e Investitionen in Sachkapital (Koordinationsinstitution)

e Aufbau lidngerfristige
Lieferbeziehungen

e Markt- und Absatzbeobachtung

e Aufbau von Marken und Verbesserung
ihrer Reputation

o (Betriebsspezifische) Qualifizierung
(durch Aus- und Weiterbildung)

| =< |

Produktionskosten Transaktionskosten

Gesamtkosten

Abbildung 1: Langerfristige Entscheidungen der Unternehmen
im Kontext von Produktions- und Transaktionskosten

10 Nach Ostermann (1995) ist eine ,,High Performance Work-Organization* héufig
mit héherer beobachtbarer und unbeobachtbarer Qualifikation der Mitarbeiter ver-
kniipft.
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Zum anderen wird die Wettbewerbsposition der Unternehmung an ihren
Beschaffungs-, Absatz- und Arbeitsmirkten in die Analyse einbezogen.'!
Unter den Annahmen des Transaktionskostenansatzes muss die Unternehmung
weit mehr langerfristige Entscheidungen treffen, von denen ihre Wettbewerbs-
position bestimmt wird. Sie muss nicht nur {iber Investitionen in neue Maschi-
nen und Anlagen entscheiden, sondern auch iiber Investitionen in Forschung
und Entwicklung, in Marktforschung, in den Auf- und Ausbau von Marken, in
langerfristig Lieferbeziehungen und in das (betriebsspezifische) Humankapital
ihrer Mitarbeiter.

Entsprechend wird hier betriebliche Weiterbildung im Kontext der sonstigen
Unternehmenspolitik analysiert — eine Sichtweise die auch von Sadowski
(2002, 325 ff.) geteilt wird. Besondere Bedeutung kommt dabei der Giiter-
marktstrategie zu: Weiterbildung zahlt sich insbesondere bei Unternehmen
aus, die iiber den Neuheitsgrad, die Qualitéit und den Diversifikationsgrad der
von ihnen angebotenen Giiter und Dienstleistungen konkurrieren.'? Denn das
setzt mehr Flexibilitdt und eine hohere (betriebsspezifische) Qualifikation
ihrer Mitarbeiter voraus. Auf der anderen Seite zahlt sich Weiterqualifizierung
bei Unternehmen, die eine Niedrigpreisstrategie betreiben und entsprechend
auf Massenfertigung setzen, oft nicht aus.

Insgesamt hidngt somit vom betrieblichen Kontext ab, inwieweit sich durch
die Weiterqualifizierung von Mitarbeitern Produktions- und Transaktions-
kosten senken bzw. hohere UmsatzerlGse erzielen lassen, und damit, ob sich
Weiterbildungsinvestitionen lohnen.

2.3. Das Entscheidungskalkiil der Betriebe

Betriebe werden nur in Weiterbildung investieren, wenn die damit verbun-
den Kosten (Ky) nicht hoher als die Erlése (EY;) sind, die sie in Zukunft auf-
grund der Qualifizierungsmafnahme erwarten kénnen:

(F1) Ky = K§ +Kf; < Ey = Py~ Ey = Py - (B} = w)

— Dabei umfassen die Weiterbildungskosten der Betriebe zum einen Sach-
kosten (Kf,) fiir die eigentliche QualifizierungsmafBnahme und fiir mit der

11 Ahnlich betont Sadowski (2002, 325 ff.), dass sich ein ,-High Performance-Sys-
tem* der Personalpolitik nur in bestimmten Unternehmen realisieren 1dsst. Um seine
Belegschaft ,,von den Unbilden der Mérkte* abschirmen zu konnen, benétigte ein Un-
ternehmen eine dauerhafte Monopolstellung oder immer wieder tempordre Monopol-
stellungen. Solche Monopolstellungen liefen sich umgekehrt durch eine Personalpolitik
erreichen, die zu mehr und/oder schnelleren Produkt- und Prozessinnovationen bei-
tragt.

2 Vgl. Sadowski (2002, 328). Windsperger (2001) hebt hervor, dass die Giitermarkt-
strategie eines Unternehmens interdependent mit seinem Organisationssystem ist.
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Weiterbildung verbundene Reisekosten. Zum anderen kénnen dem Betrieb
aufgrund der Weiterbildung zusitzliche Personalkosten (K})) entstehen.

— Ef; ist der Barwert der in den verschiedenen Perioden durch Weiterbildung
erzielbaren Erlose, weil sich durch besser qualifizierte Mitarbeiter Produkti-
ons- und Transaktionskosten reduzieren und/oder héhere Umsatzerlse er-
zielen lassen. Einen Teil davon geben die Betriebe in Form héherer Léhne
an ihre Mitarbeiter weiter; wy; ist der Barwert dieses qualifikationsbeding-
ten Lohndifferentials. Zusitzlich spielt eine Rolle, dass der potentielle
Nettoerlos durch Weiterbildung (E$ — wﬁ) sich nur mit einer bestimmten
Wahrscheinlichkeit (Py) realisieren lédsst, weil die Beschiftigten kiindigen
konnen oder entlassen werden (miissen).

2.3.1. Determinanten der Kosten
von betrieblicher Weiterbildung

Bei den mit Weiterbildung verbundenen Sach- und Personalkosten werden
hier nur entscheidungsrelevante Kosten betrachtet, d. h. Kosten, die dem Be-
trieb durch die Entscheidung fiir eine Weiterqualifizierung seiner Mitarbeiter
zusdtzlich entstehen.

Bei den Sachkosten (Kf,) handelt es sich vor allem um Zahlungen an externe
Weiterbildungsanbieter, um Personalkosten von hauptberuflich mit Weiterbil-
dung beschiftigten Mitarbeitern des Betriebes sowie um Kosten fiir spezielle
Schulungsrdume. Dagegen sind bei Mitarbeitern, die neben ihren ,.eigent-
lichen“ Aufgaben an der internen Weiterqualifizierung beteiligt sind, sowie
bei iliberwiegend anderweitig genutzten Raumen, EDV-Anlagen u. 4. nur die
Opportunititskosten anzusetzen, d. h. die Mindererlose, die entstehen, weil
diese Arbeitnehmer eine geringere Leistung im Produktionsprozess erbringen
bzw. die benutzten Rdume und Anlagen an anderer Stelle fehlen. Zudem fallen
Reisekosten fiir Fahrten, Ubernachtungen und Verpflegung an.

Zusitzliche Personalkosten (K{}) durch die Weiterbildungsmafnahme ent-
stehen dem Betrieb nur, wenn er aufgrund der zeitlichen Beanspruchung sei-
ner Mitarbeiter Aushilfen einstellen oder Uberstunden bezahlen muss oder
wenn er mit Opportunitdtskosten rechnen muss, weil Mitarbeiter aufgrund der
Weiterqualifizierung andere Arbeiten nicht durchfiihren kénnen."

Vor diesem Hintergrund wird die Hohe der betrieblichen Kosten fiir Weiter-
bildung wesentlich davon beeinflusst,

— ob die Weiterqualifizierung im Betrieb oder extern erfolgt,

— um welche Art von WeiterbildungsmaBnahmen es sich handelt,

13 Diese Opportunititskosten lassen sich nur schwer abschitzen, insbesondere wenn
es sich um Mitarbeiter handelt, deren Arbeitsaufgaben sehr unbestimmt sind.
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— inwieweit sich die Mitarbeiter an den Kosten der Weiterbildung beteiligen
konnen und wollen.

So fiihrt eine interne Weiterbildung meist zu deutlich niedrigeren Kosten,
weil weniger Reisekosten anfallen, vor allem aber, weil die Opportunitétskos-
ten fiir den Einsatz eigener Mitarbeiter und die (Mit-)Nutzung eigener Raume,
EDV-Gerite u. 4. i. d. R. erheblich niedriger ausfallen als die Zahlungen an
externe Weiterbildungsanbieter.

Weiterhin hidngen die Kosten von der Art (und der Qualitit) der Weiter-
bildungsmafinahmen ab, die eng mit der Art der Tdtigkeit des qualifizierten
Mitarbeiters und damit auch mit der Branche des Weiterbildungsbetriebes
zusammenhingt.'*

Die Arbeitnehmer beteiligen sich nur selten an den Sachkosten der Qualifi-
zierungsmafBinahme, verzichten aber im Zusammenhang mit der Weiterbildung
hiufig auf Freizeit bzw. nehmen eine Arbeitsverdichtung in Kauf. Dies ge-
schieht allerdings in ganz unterschiedlichem Ausmall. Zunichst spielt eine
Rolle, inwieweit der Arbeitsplatz durchgehend besetzt sein muss, wie bei-
spielsweise in der Produktion oder wenn die Arbeitsleistung ,,vor Ort“ beim
Kunden erbracht wird, wie im Handwerk und bei einigen unternehmensnahen
Dienstleistungen. Bei solchen Arbeitspldtzen muss der Betrieb Ersatzkrifte
einstellen, Uberstunden bezahlen oder es entstehen ihm (bei ausgelastetem
Personalbestand) UmsatzeinbuB3en. Dariiber hinaus hat Bedeutung, inwieweit
die betreffenden Mitarbeiter generell eine Arbeitsverdichtung und unbezahlte
Uberstunden akzeptieren. Dies ist — empirischen Untersuchungen zu Folge' —
eng mit der schulischen und beruflichen Vorbildung und dem beruflichen
Status verkniipft.

2.3.2. Determinanten der Erlose betrieblicher Weiterbildung

Welche Erlose ein Betrieb von einer Weiterbildungsinvestition erwarten
kann, hingt vom Barwert der Erldssteigerungen durch Weiterbildung (Ef)
und dem Barwert der Lohnsteigerungen aufgrund der Weiterqualifizierung
(w;) ab sowie von der Wahrscheinlichkeit (Py), mit der dieser potentielle
Nettoerlos (Ef;, — wy,) realisiert werden kann. Py resultiert dabei aus der
Wabhrscheinlichkeit, mit der der Arbeitnehmer nach der Qualifizierung kiin-

14 Dies belegen Ergebnisse der Europdischen Weiterbildungserhebung (vgl. Griine-
wald /Moraal, 1996, 52 f.).

15 2000 machten nur ein Drittel der einfachen Arbeiter in Westdeutschland Uberstun-
den, aber zwei Drittel der hoch qualifizierten Angestellten, und die Zahl der wochent-
lichen Uberstunden pro Beschifitigten betrug bei einfachen Arbeitern 1,3 gegeniiber 3,6
bei hoheren Angestellten. Zudem zeigt das SozioSkonomische Panel einen positiven
Zusammenhang zwischen der Leistung von Uberstunden und der Nichtbezahlung von
Uberstunden sowie der Weiterbildungshaufigkeit (vgl. DIW 31/2001).
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digt, um eine attraktivere Stelle in einem anderen Betrieb anzunehmen oder
um nicht mehr erwerbstitig zu sein (szi\ar), und der Wahrscheinlichkeit, mit der
unerwartete Umweltentwicklungen, wie ein Konjunktureinbruch oder tech-
nische Neuerungen, den Betrieb zwingen, den weiterqualifizierten Mitarbeiter
zu entlassen (PEM),

(F2) Ej, =Py - (Ef, —w}) = (1— Pk — PU™) - (Efy — W)

Einfluss auf diese durch Weiterbildungsinvestitionen realisierbaren Erlose
(E7,) haben bei unserer transaktionskostentheoretischen Sicht insbesondere
drei Gruppen von Merkmalen:

— Investitionen in Sachkapital und in immaterielle Werte,

— Variablen, die die Art der Arbeitsbeziehungen und — eng damit verkniipft —
die Attraktivitét der Arbeitsplitze widerspiegeln, und

— die Struktur der Belegschaft.

Die Bedeutung von Investitionen in Sachkapital
und in immaterielle Werte

Betriebe mit hoher Kapitalintensitdt konnen durch zusdtzliches Humanka-
pital ihre Erlose stiarker erhohen, weil bei ihnen bereits ein kleiner relativer
Anstieg der Produktivitit eines Beschiftigten zu einem deutlich hdheren abso-
luten Mehrerlos fiihrt. Dabei kann eine hohe Kapitalintensitét gleichermafen
aus Investitionen in Sachkapital und aus Investitionen in immaterielle Werten,
insbesondere in das Organisations- und Kommunikationssystem, in Forschung
und Entwicklung, in Marktforschung und in den Aus- und Aufbau von Mar-
ken, resultieren.'® Zudem gehen mit hohen Investitionen in solche immate-
rielle Werte meist Giitermarktstrategien einher, bei denen die Unternehmen
iiber den Neuheitsgrad, die Qualitit und den Diversifikationsgrad der von
ihnen angebotenen Giiter und Dienstleistungen sowie iiber eine hohe Kunden-
orientierung konkurrieren und bei denen sich Weiterbildung besonders aus-
zahlt. So lassen sich beispielsweise neue Produktionsverfahren und/ oder neue
Produkte mit einer qualifizierten Belegschaft reibungsloser und schneller ein-
fiihren. Auf der anderen Seite titigen Unternehmen, die auf Massenfertigung
und eine hohe Arbeitsteilung setzen und bei denen sich entsprechend Weiter-
bildungsmaBinahmen oft nicht lohnen, hiufig auch wenige Investitionen in
immaterielle Werte.

16 Dabei sind Investitionen in Sachkapital und Investitionen in immaterielle Werte
komplementir, wie empirische Untersuchungen belegen (vgl. Neubdumer/Kohaut,
2002).
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Der Einfluss der Arbeitsbeziehungen
und der Attraktivitdt der Arbeitsplétze

Die Arbeitsbeziehungen haben iiber verschiedene ,,Kanile* Einfluss auf die
Erlose von Weiterbildung. Zunichst beeinflusst die Organisationsstruktur den
Umfang und die Art der Qualifikationsnutzung.!” Bei bestimmten partizi-
pativen Organisationsformen, wie Gruppenarbeit, flachen Hierarchien sowie
eigenen Verantwortungsbereichen und Partizipationsméglichkeiten auf den
unteren Hierarchieebenen, sind die Qualifikationsanforderungen an die Be-
schiftigten und damit die Nutzungsmoglichkeiten von Weiterbildung beson-
ders hoch (vgl. Aoki, 1990). Denn sie erfordern eine breite Qualifikation, das
Verstindnis betrieblicher Zusammenhénge sowie soziale Kompetenz. Gerade
diese Organisationsformen setzen aber, um zu funktionieren, auch kooperative
Arbeitsbeziehungen voraus. Dagegen kommt bei ,,anforderungsreduzierter Ar-
beitsorganisation* (Pawlowsky, 1992) sowohl den ,,industrial relations* als
auch WeiterbildungsmafBBnahmen vergleichsweise wenig Bedeutung zu.

Zudem tragt Mitbestimmung bei Weiterbildung zu niedrigeren arbeitsmarkt-
spezifischen Transaktionskosten bei. So kann der Betriebsrat darauf hinwirken,
dass die Ausgestaltung der WeiterbildungsmafBnahmen sich an den Préiferenzen
der Arbeitnehmer orientiert,'® so dass die Beschiftigten anschlieSend nicht ihre
Leistung zuriickhalten und nachverhandeln oder kiindigen (vgl. den ,,Sprach-
rohransatz“ von Freeman/Medoff (1979) sowie Freeman/Lazear (1995),
Frick/Sadowski (1995), Sadowski/Backes-Gellner/Frick (1995) und Sa-
dowski (2002)). Der Betriebsrat wird auch versuchen zu verhindern, dass
einzelne Mitarbeiter eine unzureichende Leistung erbringen, um so nach der
Weiterbildung eine stirkere Einkommenserhdhung durchzusetzen. (Nach Wil-
liamson/ Wachter / Harris (1975) lasst sich das darauf zurtickfiihren, dass der
Betriebsrat mit dem Betrieb einen kollektiven Arbeitsvertrag aushandelt, der
sich am Ziel des Uberlebens und der Prosperitiit des Betriebes orientiert.)

Weiterhin wirkt der Betriebsrat auf eine niedrigere Personalfluktuation hin
und damit auf eine hohere Wahrscheinlichkeit (Py), dass die Erlose von Wei-
terbildungsinvestitionen auch realisiert werden konnen. Dies ldsst sich mit
dem ,,exit or voice*“-Ansatz von Hirschman (1974) begriinden: Der Betriebsrat

17 Braczyk (1998), macht — aus soziologischer Sicht — die Ausgestaltung der Organi-
sationsstruktur am Arbeitsregime (Art und Tiefe der Arbeitsteilung), der Art der Koor-
dination (Hierarchie, Arbeitsgruppen, Partizipation) und dem Vorkommen unvollsténdi-
ger Arbeitsvertréige fest.

18 Ein Mitwirkungsrecht des Betriebsrats bei der Art der Weiterbildungsveranstaltun-
gen und bei der Auswahl von Weiterbildungsteilnehmern ergibt sich aus §§ 96 Betriebs-
verfassungsgesetz sowie zum Teil aus tarifvertraglichen Erweiterungen solcher Mit-
bestimmungsrechte. Die WSI-Befragung von Betriebs- und Personalriten zeigt, dass
Betriebsriite nur in mittleren und grofen Betrieben (200 bis 499 Beschiftigte bzw. 500
und mehr Beschiftigte) — gemeinsam mit den Geschiftsleitungen — Einfluss auf Weiter-
bildungsregelungen haben (vgl. Dobischat/ Seifert, 2001).
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bietet den Beschéftigten eine ,,Anlaufstelle”, um bestimmte (Fehl-)Entwick-
lungen im Betrieb zu kritisieren und zu korrigieren, und verhindert damit,
dass (weiterqualifizierte) Arbeitnehmer kiindigen (vgl. Frick, 1997; Frick/
Sadowski, 1995; Sadowski / Backes-Gellner / Frick, 1997; Addison/Schnabel /
Wagner, 1996, 1998; sowie Jirjahn, 1998).

Somit ist bei kooperativen Arbeitsbeziehungen von hoheren Brutto-Erldsen
durch Weiterbildung (Ej) auszugehen (allokativer Effekt i. S. von Freeman/
Lazear 1995). Auf der anderen Seite werden Betriebsréte auch auf hohere qua-
lifikationsbedingte Lohndifferentiale (wf;) hinwirken (distributiver Effekt).
Damit fillt der positive Effekt der Arbeitsbeziehungen auf die Nettoerlose von
Qualifizierung geringer aus bzw. fiir einzelne Betriebe kann dieser Effekt so-
gar negativ ausfallen. Entsprechend lisst sich der Zusammenhang zwischen
den die Arbeitsbeziehungen charakterisierenden Merkmalen und den betrieb-
lichen Weiterbildungsaktivitdten nur empirisch iiberpriifen.

SchlieBlich lohnen sich Weiterbildungsinvestitionen besonders fiir die Be-
triebe, die ihren Beschiftigten attraktive Arbeitspldtze bieten konnen (und
bieten).19 Denn solche Betriebe miissen kaum damit rechnen, dass Mitarbeiter
nach einer Qualifizierung kiindigen, und miissen entsprechend nur einen klei-
nen Teil der weiterbildungsbedingten Erlossteigerungen im Lohn weitergeben.
Die Attraktivitit von Arbeitspldtzen hingt vor allem von der Bezahlung, der
Beschiftigungssicherheit, den (physischen) Arbeitsbedingungen und dem
Betriebsklima ab und lésst sich entsprechend an Merkmalen, wie der Bindung
an einen Branchen- oder Haustarifvertrag, iibertariflicher Bezahlung oder der
Lohnsumme je Beschiftigten, dem ,,labour-turnover* und dem (Nicht-)Auf-
treten physisch belastender oder monotoner Titigkeiten festmachen.”®

Die Bedeutung der Beschiftigtenstruktur

Zusitzlich zu den Charakteristika der Betriebe hingen die Erldse von Wei-
terqualifizierung von der Lernfdhigkeit und der Leistungsbereitschaft der Wei-
terbildungsteilnehmer sowie von der ,,Nutzungsdauer” der Humankapital-
investition und damit von der Belegschaftsstruktur ab.

Die Betriebe gehen bei Alteren und bei Frauen — vor dem Hintergrund eines
statistischen Zusammenhangs zwischen Geschlecht und (voriibergehender)
Nichterwerbstitigkeit*' — sowie bei Teilzeitbeschiftigten von einer kiirzeren

19 Oft sind bestimmte Eigenschaften, die Arbeitsplitze attraktiv machen, wie eine
iiberdurchschnittliche Bezahlung (Effizienzlohne), Beschaftigungsgarantien und gute
Aufstiegsmoglichkeiten, komplementir (vgl. dazu Sadowski, 2002, 326 ff).

20 Vgl. dazu im einzelnen Neubdumer (2004).

21 Dijeser Zusammenhang ist allerdings vor allem bei Frauen ohne berufliche Qualifi-
kation oder bei Frauen mit mittlerer Qualifikation ausgeprégt, wihrend er sich bei hoch
qualifizierten Frauen kaum beobachten lésst.
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Nutzungsdauer von Weiterbildungsinvestitionen aus, so dass bei Betrieben mit
hohem Anteil von Alteren, Teilzeitbeschiftigten und/ oder Frauen mit weniger
Weiterbildungsaktivititen zu rechnen ist. Weiterhin lésst sich statistisch ein
Zusammenhang zwischen der ,trainability” und damit dem Lernerfolg und
der bisherigen Bildung und Ausbildung nachweisen, so dass Betriebe mit
einem hohen Anteil von Mitarbeitern, die iiber eine Berufsausbildung und
insbesondere iiber einen Hochschulabschluss verfiigen, mit hoheren Erlosen
durch Weiterbildungsmalnahmen rechnen konnen. Dabei spielt auch eine
Rolle, dass die Betriebe einen hoheren Bildungsabschluss als ,,Signal“ fiir eine
groflere Leistungsbereitschaft werten (vgl. Spence, 1974, 1976).

Insgesamt fiihrt unser theoretischer Ansatz zu dem Ergebnis, dass vom
»,Humankapital der Arbeitnehmer und den Bedingungen, unter denen es (im
Betrieb) eingesetzt wird“* abhiingt, ob sich betriebliche Weiterbildungsmaf-
nahmen auszahlen. Dies gilt es empirisch zu {iberpriifen.

3. Empirische Ergebnisse

3.1. Ergebnisse bisheriger empirischer Untersuchungen
zur betrieblichen Weiterbildung

»Zu den am besten belegten empirischen Befunden der Weiterbildungsfor-
schung (gehort), dass die Zugangschancen zur Weiterbildung ungleich verteilt
sind* (Diill/ Bellmann, 1999, 71). Dies zeigt fiir die Bundesrepublik Deutsch-
land eine Reihe von (z.T. élteren) Untersuchungen auf der Basis von Per-
sonenbefragungen (vgl. Tabelle 2 und die dort zitierte Literatur). Danach hén-
gen die Partizipationsméglichkeiten an betrieblicher Weiterqualifizierung und
damit auch die Einkommens- und Aufstiegschancen sowie die Beschifti-
gungssicherheit neben dem Alter und dem Geschlecht vom schulischen und
beruflichen Abschluss und — damit eng verkniipft — vom beruflichen Status ab.
Vor diesem Hintergrund iiberrascht nicht, dass Betriebs- und Personalrite
Fort- und Weiterbildung zunehmende Bedeutung fiir ihre Arbeit beimessen.

Untersuchungen auf der Basis von Betriebsbefragungen zeigen, ,,dass es be-
triebliche EinflussgréBen fiir Art und Umfang der betrieblichen Qualifizierung
gibt, die von der Person und damit auch der Qualifikation der Weiterbildungs-
teilnehmer zunichst einmal unabhingig sind“ (Diill / Bellmann, 1999, 70), und
riicken damit in den Blickpunkt, von welchen Charakteristika der Betriebe
ihre Weiterbildungsaktivitéiten abhidngen.

Schétzungen auf der Basis des IAB-Betriebspanels, das auch wir zugrunde
legen, zeigen, dass die Personalstruktur, das Auftreten von Qualifikationseng-
pissen, die technische Ausstattung und die Arbeitsbeziehungen Einfluss auf

22 Alewell (1998, 324).
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Tabelle 2

Empirische Untersuchungen zur betrieblichen Weiterbildung

Betriebliche (und berufliche) Weiterbildung aus Sicht der Arbeitnehmer — die Angebotsseite

e Untersuchungen auf der Basis verschiedener Personenbefragungen
(insbesondere Zusatzbefragung zum Milwozensus, BIBB-IAB-Erhebung, Sozio-6konomisches Panel)
=> — Zugangschancen zu betrieblicher Weiterbildung héingen insbesondere von Alter, Geschlecht, schulischem und
beruflichem Abschluss, beruflichem Status ab (vgl. die Ubersicht bei Bellmann, 2003).
— Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung hat Auswirkungen aufdie Einkommens- und Aufstiegschancen sowie
die Beschiftigungssicherheit (vgl. u. a. Becker, 1991, 2000, Pannenberg, 1995, Becker/Schonemann, 1999).
o WSI-Befragungen von Betriebs- und Personalriiten

=> Steigende Bedeutung von Fort- und Weiterbildung fiir die Arbeit der Arbeitnehmervertreter
(vgl. Schdfer, 2001, 2003).

Weiterbildung aus Sicht der Betriebe — die Nachfrageseite

Untersuchungen auf der Basis verschiedener Betriebsbefragungen
— Hannoveraner Firmenpanel (HaFp)
(Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes in Niedersachsen mit mindestens 5 Beschiftigten)
— IAB-Betriebspanel (IAB-Bp)
(Betriebe aller Branchen in Ost- und Westdeutschland mit mindestens einem sozialversicherungspflichti-
gen Beschiftigten)
e Zugangschancen zu betrieblicher Weiterbildung
héngen neben personlichen Merlamalen der Beschiftigten von betrieblichen Einflussgrofien ab
(IAB-Bp; vgl. Diill/Bellmann, 1999, Bellmann/Diill, 1999).
e Verschiedene Determinanten der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung und
Weiterbildungsintensitit*
— Einfluss der Personalstruktur und von Qualifikationsengpéssen, der technischen Ausstattung und z. T. der
Komplexitit der Ressourcen sowie der Arbeitsbeziehungen (nur Betriebsrat, Tarifbindung)
(IAB-Bp; vgl. Bellmann/Diill, 1999, Bellmann/Diill/Leber, 1999).

— Einfluss der Personalstruktur, der Innovationsorientierung und der Komplexitit der Ressourcen sowie den
Arbeitsbeziehungen (Betriebsrat, Tarifbindung, andere Partizipationsformen, Erfolgsbeteiligung)
(HaFp, nur Verarbeitendes Gewerbe; vgl. Gerlach/Jirjahn, 1998, 2001).
e Interdependenzen zwischen Investitionen in Weiterbildung, Sachkapital und Reorganisation
Weiterbildung wird durch Investitionen in Sachkapital und einzelne Reorganisationsmafinahmen begiinstigt
(IAB-Bp; vgl. Gerlac /Hiibler /Meyer, 2000).
e Auswirkungen von Weiterbildung auf die Produktivitiit
— Betrieblich finanzierte Weiterbildung erhdht die Produktivitét von Betrieben nicht mehr, wenn man die
Selbstselektion von (besonders leistungsfahigen) Betrieben ausschaltet (IAB-Bp; vgl. Bellmann/Biichel, 2001).
— Eine hohere Weiterbildungsintensitéit erhoht die Produktivitit von Betrieben, auch wenn man Selbstselektion und
unbeobachtete Heterogenitit ausschaltet. (IAB-Bp; vgl. Zwick, 2002).
— Betriebsratstitigkeit fiihrt in Interaktion mit betrieblicher Weiterbildungsaktivitit zu einer hoheren Produktivitit
von Kleinbetrieben (vgl. Smith, 1994).

* Weiterbildungsintensitit wird im HaFp durch Weiterbildungsausgaben je Beschiftigten und im IAB-Bp durch den
Anteil der Beschiftigten mit Weiterbildung an allen Beschéftigten gemessen.

die Weiterbildungsbeteiligung und -intensitdt der Betriebe haben. Dabei
machen bisherige Schétzungen allerdings die technische Ausstattung und die
Arbeitsbeziehungen nur an den Merkmalen fest, die im gleichen Jahr wie die
Weiterbildungsaktivititen erfragt wurden (1997 bzw. 1999). Dagegen greifen
wir auch auf Merkmale zuriick, die nur fiir 1998 vorliegen23 und konnen so

23 Wir konnen auf beide Merkmalsgruppen zuriickgreifen, indem wir nur Betriebe
einbeziehen, die in beiden Jahren befragt wurden.
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— ,passend” zu unserem transaktionskostenstheoretisch geprigten Ansatz —
auch untersuchen, inwieweit sich Investitionen in Sachkapital und immateri-
elle Werte (Investitionssumme je Beschiftigten, organisatorische Anderungen,
eigene FuE, eigene Marktforschung) sowie weiter definierte Arbeitsbeziehun-
gen (neben dem Vorhandensein eines Betriebsrats und Tarifbindung auch die
Einfithrung partizipativer Organisationsformen) auf die betrieblichen Weiter-
bildungsaktivitdten auswirken. Schétzungen auf der Basis des Hannoveraner
Firmenpanels kommen — allerdings nur fiir Betriebe des Verarbeitenden Ge-
werbes und insbesondere nicht fiir Dienstleister — zu sehr dhnlichen Ergebnis-
sen hinsichtlich der Weiterbildungsdeterminanten wie die (bisherigen) IAB-
Untersuchungen, wobei sie mehr Variablen fiir die Arbeitsbeziehungen (u. a.
auch Erfolgsbeteiligung und Beteiligung an Investitionsentscheidungen) sowie
Variablen fiir die Innovationsorientierung verwenden.

In unserem theoretischen Ansatz leiten wir ab, dass die Produktivitatssteige-
rung durch Weiterbildung in den verschiedenen Betrieben sehr unterschiedlich
ausfillt, nicht zuletzt weil die Einsparungen bei Produktionskosten und Trans-
aktionskosten sich stark unterscheiden sowie die Moglichkeiten der Umsatz-
steigerung, insbesondere durch qualitativ hoherwertigere und/oder neue Pro-
dukte, verschieden sind. Dieses Ergebnis wird durch die Untersuchung von
Bellmann/Biichel (2001) bestitigt, nach der eine Weiterbildungsbeteiligung
nur bei besonders leistungsfdhigen Betrieben (hohe Investitionssumme je
Beschiftigten, hoher Anteil qualifizierter Mitarbeiter) die Produktivitit er-
hoht. In die gleiche Richtung weisen die Ergebnisse von Zwick (2002), denen
zu Folge ein wesentlicher Teil des Produktivititseffekts von Weiterbildung aus
unterschiedlichen Eigenschaften der Betriebe resultiert; ohne betriebsspezi-
fische Merkmale als Kontrollvariablen wiirde der Produktivititseffekt von
Weiterbildung somit erheblich iiberschitzt.®* SchlieBlich hat Smith bereits
1994 einen Zusammenhang zwischen Betriebsratstitigkeit in Interaktion mit
betrieblicher Weiterbildungsaktivitdt und einer hoheren Produktivitit von
Kleinbetrieben festgestellt.25

24 Bei Zwick (2002) entscheiden sich allerdings Betriebe mit einem Produktivitits-
riickstand fiir eine hohere Weiterbildungsintensitét, um ihre Produktivitidt zu erhGhen.
Zu diesem Ergebnis war auch Bartel (1995) gekommen.

25 Des Weiteren gibt es eine Reihe von Untersuchungen, die den Produktivitdtseffekt
eines Betriebsrates — unabhingig von Weiterbildung — untersuchen (vgl. z. B. Addison/
Schnabel / Wagner, 1999; Zwick, 2003 und insbesondere Jirjahn, 2003) (sowie weitere
bei Jirjahn, 2003, 64, genannte Studien). Sie fiihren zu dem Ergebnis, dass der Produk-
tivitdtseffekt von Betriebsriten bei einer Tarifbindung des Betriebes besonders groB ist
bzw. ohne eine solche Tarifbindung nicht auftritt.
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3.2. Der Datensatz und die Untersuchungsmerkmale

Unsere Analyse basiert auf Daten des /AB-Betriebspanels, einer reprdisenta-
tiven Stichprobe von rund 4.300 westdeutschen Betrieben. Basis fiir die Stich-
probenziehung ist die Betriebsdatei der Bundesanstalt fiir Arbeit, so dass die
Grundgesamtheit alle Betriebe mit mindestens einem sozialversicherungs-
pflichtigen Beschiftigten umfasst (vgl. Bellmann, 1997; Bellmann/Lahner,
1998). Es werden Schichten nach 16 Wirtschaftszweigen und 10 Betriebs-
groBBenklassen gebildet, und die Auswahlwahrscheinlichkeiten sind anndhernd
beschiftigtenproportional. Das IAB-Betriebspanel wird seit 1993 in West-
deutschland und seit 1996 in Ostdeutschland einmal jahrlich erhoben.?®

Erhebungseinheiten sind Betriebe, d. h. rtliche Einheiten, in denen die Pro-
duktion von Giitern und Dienstleistungen erfolgt. Sie werden im Auftrag des
IAB von Infratest Miinchen befragt. Dabei wird eine Riicklaufquote verwert-
barer Interviews von iiber 70 % erreicht.

Das jahrliche Erhebungsprogramm umfasst Strukturmerkmale der Betriebe
(Branche, BetriebsgroBe, Investitionen) sowie Fragen zur Entwicklung und
Struktur der Beschiftigten und zur Geschiftsentwicklung (Umsatz, Ertragslage,
Kapazititsauslastung). Hinzu kommen unterschiedliche Schwerpunktthemen in
den einzelnen Jahren. So wurden 1999 (Zusatz-)Fragen zur betrieblichen Wei-
terbildung gestellt und 1998 Investitionen in immaterielle Werte sowie die Ein-
fiihrung partizipativer Arbeitsformen erhoben. Da wir den 1998 erfragten
Merkmalen Bedeutung fiir die zu beobachtenden Unterschiede im Weiter-
bildungsverhalten der Betriebe beimessen, beriicksichtigen wir bei unserer
Untersuchung nur die 3.448 Betriebe, die 1998 und 1999 an der Befragung teil-
nahmen. Diese Betriebe gehoren allen Branchen an, so dass die Weiterbildungs-
aktivititen auch im zunehmend an Bedeutung gewinnenden Dienstleistungs-
bereich sowie im Offentlichen Dienst?” untersucht werden kénnen.

Wir legen unserer empirischen Untersuchung die neue Hypothese zugrunde,
dass Investitionen in Weiterbildung komplementdr zu Investitionen in Sach-
kapital und in (weitere) immaterielle Werte sind, d. h. dass mehr solcher Inves-
titionen mit einer hoheren Weiterbildungsaktivitét einhergehen. Dabei machen
wir Investitionen in Sachkapital an der Investitionssumme je Beschiftigten
und dem technischen Stand der Anlagen sowie der Betriebs- und Geschiifts-
ausstattung fest. Investitionen in immaterielle Werte messen wir mit der Be-
teiligung eines Betriebes an FuE und an Marktforschung sowie mit der Vor-
nahme organisatorischer Verdnderungen und von Investitionen in Kommu-

26 Wir beziehen ostdeutsche Betriebe nicht in unsere Analyse ein, weil sich aufgrund
des Transformationsprozesses die Determinanten von betrieblicher Weiterbildung zwi-
schen den alten und den neuen Lindern stark unterscheiden.

27 In der Stichprobe sind nur die 6ffentlichen Betriebe vertreten, die mindestens ei-
nen sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten haben.
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nikationstechnik und DV. (Zur Abgrenzung der Untersuchungsmerkmale vgl.
Tabelle Al im Anhang.)

Bei den Arbeitsbeziehungen liel sich theoretisch keine eindeutige Aussage
iiber die Richtung der Wirkung von durch mehr Mitbestimmung und mehr
Kooperation gekennzeichneter Arbeitsbeziehungen auf das Weiterbildungs-
verhalten ableiten, weil davon einerseits hohere Bruttoerlose durch Weiterbil-
dung (und eine hohere Verbleibwahrscheinlichkeit der Arbeitnehmer im Be-
trieb) erwartet werden konnen, aber andererseits auch mit hoheren qualifika-
tionsspezifischen Lohndifferentialen gerechnet werden muss. Um den Einfluss
der Arbeitsbeziehungen empirisch zu iiberpriifen, wihlen wir als Variablen
nicht nur die Existenz eines Betriebsrates und eines Tarifvertrags (wie in einer
Vielzahl von Untersuchungen), sondern auch die Einfiihrung partizipativer
Organisationsformen, wie Verantwortungsverlagerung nach unten, Gruppen-
arbeit und eigener Ergebnis- bzw. Kostenermittlung, sowie den ,,labour turn-
over* als MaB fiir die Dauerhaftigkeit von Beschiftigungsverhiltnissen.

Des Weitern beziehen wir die Belegschaftsstruktur in unsere Untersuchung
ein und machen sie an den Anteilen von Un- und Angelernten und qualifizier-
ten Angestellten an der Belegschaft sowie von Frauen und Teilzeitbeschifti-
gen fest.

SchlieBlich enthilt unser Datensatz keine Informationen zu den Kosten der
betrieblichen Weiterbildung, so dass der Einfluss von einer — unserem theo-
retischen Ansatz nach — wichtigen Determinante betrieblicher Weiterqualifi-
zierungsmafinahmen nicht empirisch untersucht werden kann.

3.3. Deskriptive Analyse

1999 beteiligten sich 38 % der Betriebe an Weiterbildung, wéhrend 62 %
ihre Beschiftigten weder fiir QualifizierungsmafBnahme freistellten, noch Wei-
terbildungskosten iibernahmen.?® Als Griinde dafiir gaben diese Betriebe an:
»Qualifikationsniveau der Mitarbeiter reicht zur Zeit aus“ (43 %), ,,der Betrieb
fordert grundsitzlich keine WeiterbildungsmaBnahmen* (28 %), ,,wir fordern
zwar grundsitzlich Fort- und Weiterbildung, fiir das 1. Halbjahr 1999 waren
jedoch keine Maflnahmen vorgesehen (19 %) und/oder ,Freistellung von
Mitarbeitern war aus zeitlichen Griinden nicht méglich® (13 %).%

28 Die Frage zur Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe lautete: ,,Forderte Ihr Be-
trieb im 1. Halbjahr 1999 Fort- und WeiterbildungsmaBinahmen? Das heifit: Wurden
Arbeitskrifte zur Teilnahme an inner- oder auflerbetrieblichen Mainahmen freigestellt
bzw. wurden die Kosten fiir Weiterbildungsmafnahmen ganz oder teilweise vom Be-
trieb iibernommen?*

29 Gefragt wurde: ,,Warum hat es in IThrem Betrieb im 1. Halbjahr 1999 keine betrieb-
liche Fort- und Weiterbildung gegeben?”, und es wurde eine Liste mit 8 Griinden vor-
gelegt, von denen mehrere angekreuzt werden konnten. Die Merkmalssumme betrug
133,1 %.

Schmollers Jahrbuch 126 (2006) 3



Determinanten betrieblicher Weiterbildung 455

Tabelle 3

Mittelwertvergleich zwischen Betrieben mit
und ohne Weiterbildungsbeteiligung

Betriebe mit Weiterbildung Betriebe ohne Weiterbildung

Fallzahl Mittelwert / Fallzahl Mittelwert /
Anteilsatz Anteilsatz

Investitionen in Sachkapital und in immaterielle Werte (und Betriebsgrofie)

Investitionssumme

pro Beschiftigten' 2.006 11.390,00 1.082 7.140,00
Moderne Anlagen1 2.349 0,73 1.096 0,61
Investitionen in Kommunika-

tionstechnik und DV 2.326 0,46 1.094 0,22
Beteiligung an FuE! 2.349 0,08 1.096 0,02
Beteiligung an Marktforschung’ 2.342 0,31 1.096 0,15
Organisatorische Veriinderungen' 2.330 0,54 1.084 0,31
BetriebsgroRe' 2.351 33,74 1.097 7,85

Merkmale, diedie Artder Arbeitsbeziehungen charakterisieren
(und die Dauer von Beschiftigungsverhiltnissen)

Betriebsrat' 2.332 0,20 1.082 0,03
Tarifvertrag' 2.342 0,68 1.095 0,45
Bezahlung iiber Tarif' 2.349 0,34 1.091 0,19
,Jabour turnover*' 2.337 0,05 1.095 0,06
Verantwortungsverlagerung

nach unten' 2.330 0,20 1.084 0,07
Gruppenarbeit' 2.330 0,12 1.084 0,02
Eigene Ergebnis-

/Kostenermittlung’ 2.330 0,09 1.084 0,02

Beschiiftigtenstruktur (Anteilsitze)

Un- und Angelernte’ 2.349 0,19 1.097 0,30
Facharbeiter” 2.349 0,19 1.097 0,20
Einfache Angestellte’ 2.349 0,07 1.097 0,09
Qualifizierte Angestellte2 2.349 0,47 1.097 0,23
Frauen’ 2.343 0,42 1.096 0,45
Teilzeitbeschiftigte® 2.339 0,19 1.094 0,32

! Gewichtung bei der Hochrechnung mit Betrieben.
2 Gewichtung bei der Hochrechnung mit Beschiftigten.
Quelle: IAB-Betriebspanel 1998/99.

Die univariate Analyse in Tabelle 3 stiitzt zunichst die im theoretischen Teil
abgeleiteten Hypothesen, dass zwischen der Weiterbildungsbeteiligung eines
Betriebes und seinen Investitionen in Sachkapital und in immaterielle Werte
ein Zusammenhang besteht. So lag in Weiterbildungsbetrieben die Investi-
tionssumme je Beschiftigten um rund 60 % hoher als bei Betrieben ohne Qua-
lifizierungsmaBnahmen, und Weiterbildungsbetriebe investieren weit haufiger
in Kommunikationstechnik und DV, FuE, Marktforschung und organisato-
rische Anderungen. Dies diirfte zum Teil darauf zuriickzufiihren sein, dass
weiterbildungsaktive Betriebe deutlich grofer sind — sie beschiftigen im
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Durchschnitt 34 Arbeitnehmer im Vergleich zu 8 in Nichtweiterbildungs-
betrieben (vgl. auch Tabelle 4). Zudem lassen sich signifikante Zusammen-
hinge zwischen dem Angebot von Weiterbildung und verschiedenen die
Arbeitsbeziehungen (und die Attraktivitit von Arbeitspldtzen) charakterisie-
renden Merkmalen beobachten: Weiterbildungsbetriebe haben in mehr Fillen
einen Betriebsrat und einen Tarifvertrag, zahlen fast doppelt so hiufig iiber
Tarif und fiihren Gfter auf mehr Eigenverantwortung und Kooperation ab-
zielende Organisationsformen ein. SchlieBlich weisen weiterbildungsaktive
Betriebe eine andere Belegschaftsstruktur auf — sie beschiftigen weit mehr
qualifizierte Angestellte und weniger Un- und Angelernte — und sie konzen-
trieren sich in bestimmten Branchen (vgl. Bellmann/Diill / Leber, 2001, 102):
Die Weiterbildungsbeteiligung ist beim Staat (82 %), in bestimmten Dienst-
leistungsbranchen (57 % im Gesundheitswesen, 52 % bei Banken und Ver-
sicherungen) und im Investitionsgiitergewerbe (50 %) besonders hoch und
liegt in der Landwirtschaft (19 %), bei Gaststitten und Hotels (21 %) und im
Verbrauchsgiiter- und Baugewerbe (22% bzw. 26 %) deutlich unter dem
Durchschnitt.

Tabelle 4

Weiterbildungsbeteiligung und Weiterbildungsintensitét
nach Beschiéiftigtengrofienklassen

Betriebe mit ... Weiterbildungs- Weiterbildungsintensitat
Beschiftigten beteiligung' Weiterbildungs- Alle
betriebe? Betriebe®
1 bis 9 0,29 0,48 0,16
10 bis 49 0,57 0,34 0,20
50 bis 99 0,80 0,25 0,20
100 bis 499 0,86 0,21 0,18
500 bis 999 0,88 0,21 0,19
1000 und mehr 0,99 0,22 0,22
Insgesamt 0,38 0,27 0,19

Weiterbildungsbeteiligung = Anteil der Betriebe, die Weiterbildung férdern, an allen Betrieben

(in der jeweiligen GroBenklasse); Gewichtung bei der Hochrechnung mit Betrieben.
Weiterbildungsintensitiit von Weiterbildungsbetrieben = Zahl der Beschiftigten mit Weiterqualifizie-
rung in Relation zur Zahl der Beschiftigten in Weiterbildungsbetrieben (in der jeweiligen GroBenklasse);
Gewichtung bei der Hochrechnung mit Beschiiftigten.

)

w

Weiterbildungsintensitit aller Betriebe = Zahl der Beschiftigten mit Weiterqualifizierung in Relation
zur Zahl der Beschiftigten in allen Betrieben (in der jeweiligen GréBenklasse);
Gewichtung bei der Hochrechnung mit Beschiiftigten.

Quelle: IAB-Betriebspanel 1998/99.

Neben der Frage, ob Betriebe ihren Mitarbeitern generell Weiterbildung er-
moglichen, ist von Bedeutung, welcher Anteil der Beschdiftigten an Qualifizie-
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rungsmaBnahmen teilnimmt.>® Dabei ist zwischen der Weiterbildungsinten-
sitar der Beschiftigten von weiterbildungsaktiven Betrieben, die 1999 27 %
betrug, und der Weiterbildungsintensitdit der Beschiftigten aller Betriebe, die
mit 19 % deutlich niedriger lag, zu unterscheiden. Aus Sicht der Arbeitnehmer
spiegelt die Weiterbildungsintensitit (oder Teilnahmequote) in allen Betrieben
die ,.,kombinierte”“ Chance wider, dass der eigene Betrieb weiterbildet und dass
die Beschiftigten an dieser Qualifizierung teilnehmen konnen. Diese Weiter-
bildungschance ist vor allem in sehr kleinen Betrieben mit 16 % deutlich nied-
riger (Tabelle 4). Dies ist ausschlieBlich darauf zuriickzufiihren, dass sich klei-
nere Betriebe seltener an Weiterbildung beteiligen (29 % gegeniiber 38 % bei
allen Betrieben); dagegen beziehen sie einen hoheren Anteil ihrer Belegschaft
in QualifizierungsmaBnahmen ein (48 % gegeniiber 27 %).

3.4. Multivariate Analyse

Wir schitzen im ersten Schritt mit verschiedenen Probit-Ansiitzen>', inwie-
weit die Weiterbildungsbeteiligung von Betrieben sich mit den im theore-
tischen Teil abgeleiteten Grofen, insbesondere Merkmale fiir die Investitions-
tiatigkeit der Betriebe, die Art der Arbeitsbeziehungen und die Beschiftigten-
struktur, erkldren ldsst. Im zweiten Schritt untersuchen wir mit verschiedenen
Tobit-Ansdtzen, von welchen Betriebscharakteristika die Weiterbildungsinten-
sitdt aller Betriebe abhingt; dagegen beziehen wir im dritten Schritt nur wei-
terbildungsaktive Betriebe in die Analyse ein und schitzen mit OLS-Ansdtzen,
wovon ihre Weiterbildungsintensitdt bestimmt wird.

Die Weiterbildungsbeteiligung lisst sich — wie ein Pseudo-R? von 0,3939
zeigt — gut mit unserem Modell erkldren (Tabelle 5).>2 Dies kann zum einen
darauf zuriickgefiihrt werden, dass die Weiterbildungsbeteiligung eines Be-
triebs eng mit seiner Investitionstitigkeit verkniipft ist: Alle unsere Variablen
fiir Investitionen in Sachkapital und in immaterielle Werte erweisen sich — mit

30 Gefragt wurde ,,Wie viele Teilnehmer (Personen) oder Teilnehmerfille hatten die
WeiterbildungsmaBnahmen?“ Bei der Angabe von Teilnehmerfillen wurden diese an-
schliefend in Teilnehmer umgerechnet. Vgl. zu dem dabei angewandten Verfahren
Diill/ Bellmann (1998, 223) und Schmidt (1996, 58 ff).

31 Bei unseren Probit-, Tobit- und OLS-Ansétzen handelt es sich um robuste Schit-
zungen.

32 Den Probit-Schitzungen liegen 3.165 Fille zu Grunde. Der (ungewichtete) Mittel-
wert betrdgt 0,6701 und die Standardabweichung betrigt 0,4702. Bei unserem hier
wiedergegebenen (Gesamt-)Modell wurden alle drei Gruppen von Merkmalen fiir die
Investitionstitigkeit der Betriebe (einschlieBlich Betriebsgrofie), die Arbeitsbeziehun-
gen und die Beschiftigtenstruktur sowie Branchen-dummies in die Schitzung einbe-
zogen. (Ohne Branchen-dummies erhielten wir nahezu identische Ergebnisse, und das
Pseudo-R? war mit 0,3840 nur unwesentlich niedriger.) Dariiber hinaus haben wir mit
allen drei Gruppen von Merkmalen eigene Schitzungen durchgefiihrt, um den isolierten
Erkldrungsbeitrag der drei Merkmalsgruppen zu erhalten.
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Tabelle 5

Determinanten der Wahrscheinlichkeit, dass sich ein Betrieb
an Weiterbildung beteiligt', 1998 /99 (Probit-Schiitzung)

Kovariaten Koeffizient Standardabweichung | P > |7 2
(robust)

Investitionen in Sachkapital und in immaterielle Werte (und Betriebsgrofie)
Investitionssumme 0,0354 0,0076 0,000 **
pro Beschiftigten
Moderne Anlagen 0,1302 0,0617 0,035 *
Investitionen in Kommunikations- 0,2566 0,0662 0,000 **
technik und DV
Beteiligung an FuE 0,0590 0,1080 0,585
Beteiligung an Marktforschung 0,2023 0,0699 0,004 **
Organisatorische Verdnderungen 0,2110 0,0700 0,003 **
BetriebsgrofBe 0,3148 0,0275 0,000 **

Merkmale, die die Art der Arbeitsbeziehungen charakterisieren
(und die Dauer von Beschiftigungsverhiltnissen)

Betriebsrat 0,2403 0,0868 0,006 **
Tarifvertrag 0,3696 0,0719 0,000 **
Bezahlung tiber Tarif 0,0921 0,0695 0,185
»labour turnover® 0,0209 0,1330 0,875
Verantwortungsverlagerung nach 0,1782 0,0869 0,040 *
unten
Gruppenarbeit 0,0955 0,1051 0,364
Eigene Ergebnis-/Kostenermittlung 0,0877 0,1143 0,443
Beschiiftigtenstruktur (Anteilsitze)
Un- und Angelernte -0,4999 0,1323 0,000 **
Qualifizierte Angestellte 0,5632 0,1221 0,000 **
Frauen 0,5318 0,1300 0,000 **
Teilzeitbeschiftigte -0,3289 0,1408 0,020 *
Branchen-dummies ja
Konstante -2.242.022 I 0,1406 | 0,000 **
n = 3.165 Wald X2(29) = 927,6 Wahrsch. >y* = 0,0000

Pseudo-R*> = 0,3939

! Abhiingige Variable: 1 = Beteiligung an Weiterbildung, 0 =keine Beteiligung.
2 Signifikanzniveaus: ** P <0,01; * P <0,05; +P <0,1.
Quelle: IAB-Betriebspanel 1998/99.

Ausnahme einer eigenen FuE — als signifikant, und bei einer Probit-Schitzung
nur mit diesen Merkmalen betriigt das Pseudo-R? 0,3197. Damit wird unsere
Hypothese bestitigt, dass Investitionen in Weiterbildung komplementdir zu
Investitionen in Sachkapital und in (weitere) immaterielle Werte erfolgen, d. h.
dass Weiterbildung im Kontext einer hohen Investitionstitigkeit besonders
hohe Erlose erwarten ldsst. Zum anderen erweisen sich das Vorhandensein
eines Betriebsrates, der Abschluss eines Tarifvertrages und die Verlagerung
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von Verantwortung nach unten und somit Merkmale, die fiir kooperative Ar-
beitsbeziehungen sprechen, als signifikant fiir die Weiterbildungsbetei-
ligung.*

Dagegen vermag die Beschdftigtenstruktur eines Betriebes alleine seine
Weiterbildungsbeteiligung kaum zu erkliren (Pseudo-R? = 0,1141), auch wenn
sich im Gesamtmodell die Anteilsétze von qualifizierten Angestellten, Un- und
Angelernten, Frauen und Teilzeitbeschiftigten als signifikant erweisen.>* Wie
von Dobischat / Seifert (2001) und uns unterstellt, kommt es auf den ,, betrieb-
lichen Kontext* an.

Die Weiterbildungsintensitit aller Betriebe haben wir zunéchst mit Tobit-
Ansdtzen geschitzt und haben damit unterstellt, dass die Entscheidung iiber
die Weiterbildungsintensitit gemeinsam mit der Entscheidung iiber die Wei-
terbildungsbeteiligung erfolgt (Tabelle 6).>° Dabei erweisen sich die gleichen
Variablen fiir die Investitionen in Sachkapital und in immaterielle Werte,
fiir die Art der Arbeitsbeziehungen und fiir die Beschiftigtenstruktur als sig-
nifikant. Nur die Betriebsgrofie (mit negativem Vorzeichen) hat keinen
wesentlichen Einfluss mehr, und eine Bezahlung iiber Tarif ist zusétzlich sig-
nifikant. Das Pseudo-R? ist mit 0,2058 fiir eine Tobit-Schitzung vergleichs-
weise hoch, und bei getrennten Schétzungen konnen alle drei Merkmals-
gruppen einen Erklirungsbeitrag leisten. (Die Pseudo-R? liegen knapp iiber
bzw. unter 0,1.)°

33 Bezieht man nur die Merkmale fiir die Art der Arbeitsbeziehungen und die Dauer
der Beschiftigungsverhiltnisse in die Probit-Schétzung ein, so erweist sich auch noch
die Einfiihrung weiterer Organisationsformen — Gruppenarbeit und Einheiten mit eige-
ner Ergebnis- und/oder Kostenermittlung — als signifikant, und das Pseudo-R? betrigt
0,2598.

34 Das positive Vorzeichen beim Frauenanteil und das negative bei Teilzeitbeschif-
tigten legen nahe, dass Frauen nicht generell schlechtere Weiterbildungschancen haben,
sondern nur teilzeitbeschiftigte Frauen.

35 Den Tobit-Schétzungen liegen 3.093 Fille zu Grunde. Fiir die Weiterbildungs-
beteiligung betrdgt der (ungewichtete) Mittelwert 0,6625 und die Standardabweichung
0,4729, fiir die Weiterbildungsintensitét betrégt der Mittelwert 0,1884 und die Standard-
abweichung 0,2459.

36 Tobit-Schitzungen der Weiterbildungsintensitdt — und anderer erkldrender Varia-
blen — mit einem Wertebereich zwischen O und 1 sind in der Literatur weit verbreitet
(vgl. u. a. Diill/Bellmann, 1999 und Zwick, 2002). Da jedoch fiir diesen Fall von eini-
gen Autoren die Eignung einer Tobit-Schétzung in Frage gestellt und andere Verfah-
ren vorgeschlagen wurden (vgl. Ronning, 1992; Papke/Wooldrige, 1996; Kieschnik/
McCallough, 1999; Wagner, 2001) haben wir noch einmal eine Quasi-Liklihood-Schit-
zung nach Papke/Wooldrige fiir unser Modell durchgefiihrt (vgl. Tabelle A2 im An-
hang). Unsere Ergebnisse haben sich dadurch nicht wesentlich veréndert: Die Beschif-
tigtenzahl (mit negativem Vorzeichen) ist signifikant geworden; dafiir sind Investi-
tionen in EDV, die (vorher schwach signifikante) Marktforschungsvariable und die
Betriebsratsvariable nicht mehr signifikant. Fiir diesen Hinweis bedanken wir uns bei
einem anonymen Gutachter.
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Tabelle 6

Determinanten der Weiterbildungsintensitét aller Betrieb und nur
von Weiterbildungsbetrieben, 1998 /99 (Tobit- und OLS-Schéitzung)

Kovariaten Koeffi- Standard- P>z’ Koeffi- | Standard- | P> |z| '
zient abweichung zient | abweichung
(robust) (robust)
Weiterbildungsintensitiit2 Weiterbildungsintensitiit2
aller Betriebe nur von Weiterbildungsbetrieben
(Tobit-Schitzung) (OLS-Schitzung mit -
Selektionskorrektur)
Investitionen in Sachkapital und in immaterielle Werte (und Betriebsgrofie)
Investitic pro Beschiftigten 0,0087 0,0019 | 0,000 ** 0,0076] 0,0055 0,163
Moderne Anlagen 0,0590 0,0138 | 0,000 ** 0,1730] 0,0448] 0,000 **
Investitionen in Komm.technik und DV 0,0393 0,0153 | 0,010 ** | -0,0876| 0,0447] 0,050 *
Beteiligung an FuE 0,0052 0,0193 | 0,789 0,0753] 0,0558 0,177
Beteiligung an Marktforschung 0,0280 0,0148 | 0,059 + | -0,0475 0,0428 0,267
Organisatorische Verdnderungen 0,0779 0,0167 | 0,000 ** 0,0065] 0,0506] 0,898
Betricbsgrofic -0,0080 0,0052 | 0,125 -0,1733 0,0191] 0,000 **

Merkmale, die die Art der Arbeitsbeziehungen charakterisieren
(und die Dauer von Beschiftigungsverhiltnissen)

Betriebsrat 0,0384 0,0194 | 0,048 * |-0,0267 0,0537 0,619
Tarifvertrag 0,0837 0,0174 | 0,000 ** |-0,0774 0,0499 {0,121
Bezahlung iiber Tarif 0,0526 0,0150 [ 0,000 ** | 0,0781 0,0437 {0,074 +
,labour turnover” -0,0128 0,0467 | 0,784 -0,0508 0,1526 {0,739
Verantwortungsverlagerung nach unten 0,0391 0,0163 | 0,016 * | 0,1327 0,0464 | 0,004 **
Gruppenarbeit 0,0247 0,0176 | 0,161 0,0786 0,0485 {0,105
Eigene Ergebnis-/K ostenermittlung 0,0074 0,0183 | 0,687 0,0628 0,0508 | 0,216
Beschiiftigtenstruktur (Anteilsitze)
Un- und Angelernte -0,0713 0,0316 | 0,024 * {-0,2964 0,1108 {0,007 **
Qualifizierte Angestellte 0,1796 0,0278 | 0,000 ** | 0,2344 0,0799 0,003 **
Frauen 0,1496 0,0306 | 0,000 ** | 0,1696 0,0898 10,059 +
Teilzeitbeschiftigte -0,1080 0,0357 | 0,003 ** §-0,0703 0,1060 {0,507
Branchen-dummies ja ja
Konstante -0,3514 | 0,0343 | 0,000 ** | 0,1062 | 0,1294 | 0,412
n = 3.093 n = 2.048

(davon: 1.045 linkszensiert By,/B=0
und 62 rechtszensiert By,/B = 1)

LR ¥%(29) = 6878 Waldy?(29) = 138,22
Wahrsch.>%* = 0,0000 Wahrsch. >%* = 0,0000
Pscudo-R? = 0,2058

! Signifikanzniveaus: ** P <0,01; * P <0,05; + P <0,1.
% Abhiingige Variable: Zahl der Beschiftigten mit Weiterbildung : Gesamtzahl der Beschiftigten
Quelle: IAB-Betriebspanel 1998/99.

Des Weiteren haben wir die Weiterbildungsintensitit (nur) von weiterbil-
dungsaktiven Betrieben mit OLS-Ansdtzen geschitzt, was impliziert, dass erst
nach der Entscheidung fiir Weiterbildungsmainahmen in einem zweiten
Schritt iiber die Weiterbildungsintensitit entschieden wird. Diese Schitzungen
haben keine so grole Erkldrungskraft, und es sind neben der Betriebsgrofe
(mit negativem Vorzeichen und starkem Einfluss) nur wenige Variablen sig-
nifikant: Bei den Variablen fiir die Investitionstdtigkeit sind es nur moderne
Anlagen und Investitionen in Kommunikationstechnik und DV (letztere mit
nicht plausiblem negativem Vorzeichen), bei den die Arbeitsbeziehungen cha-
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rakterisierenden Merkmalen haben nur die Verlagerung von Verantwortung
nach unten und Bezahlung iiber Tarif gesichert Einfluss, und bei der Beschiif-
tigtenstruktur sind die Anteile von Un- und Angelernten, qualifizierten An-
gestellten und Frauen signifikant.

Insgesamt sprechen unsere Resultate dafiir, dass die Entscheidungen iiber
eine Weiterbildungsbeteiligung und iiber die Weiterbildungsintensitit gemein-
sam erfolgen und damit ein einstufiges Verfahren der geeignete Schéitzansatz
ist. Ein Grund dafiir konnte sein, dass Kleinst- und Kleinbetriebe®’ sich nur
unregelméBig an Weiterbildung beteiligen, dann aber gleich einen groBSeren
Teil ihrer Belegschaft einbeziehen. Dafiir spricht, dass die Weiterbildungs-
beteiligung von Kleinst- und Kleinbetrieben besonders niedrig ist (29 % und
57 %) und ihre Weiterbildungsintensitdt besonders hoch (48 % und 34 %)
sowie der starke Einfluss der Beschiftigtenzahl (mit negativem Vorzeichen)
in der OLS-Schitzung. Zudem lehnen von allen Nichtweiterbildungsbetrieben
— von denen besonders viele kleinere Betriebe sind — nur 19 % eine Weiter-
bildung grundsitzlich ab; die anderen bilden nur im 1. Halbjahr 1999 nicht
aus (28 %), konnen Mitarbeiter aus zeitlichen Griinden nicht freistellen (13 %)
und/oder haben zur Zeit keinen Qualifizierungsbedarf (43 %). Damit liegt die
Hypothese nahe, dass sich das Weiterbildungsverhalten von Kleinst- und
Kleinbetrieben auf etwas lingere Sicht nicht so stark von dem mittlerer und
groBerer Betriebe unterscheidet, wie es die Querschnittsanalyse nahe legt.
Hier besteht noch Forschungsbedarf.

4. Zusammenfassung und Ausblick

Vor dem Hintergrund, dass Arbeitgeber und Arbeitnehmer betrieblicher
Weiterbildung einen hohen und zunehmenden Stellenwert beimessen, wird
theoretisch analysiert und empirisch iiberpriift, von welchen Charakteristika
abhingt, ob Betriebe ihre Mitarbeiter iiberhaupt weiterbilden und welchen Teil
ihrer Belegschaft sie durch QualifizierungsmaBnahmen férdern. Welcher ,, be-
triebliche Kontext“ ist giinstig fiir Weiterbildungsaktivititen?

Im zweiten Teil wird von einer ganzheitlichen Sicht der Unternehmung aus-
gegangen: Die Unternehmung wird nicht als ,,production function, sondern
als ,,governance structure” gesehen, d. h. die Ausgestaltung ihres Informati-
ons- und Kommunikationssystems und der Arbeitsorganisation wird in die
Analyse einbezogen. Zudem wird der Wettbewerbsposition der Unternehmung
an ihren Beschaffungs-, Absatz- und Arbeitsmérkten Rechnung getragen. Vor
diesem Hintergrund erhoht Weiterbildung besonders dann die Erlose, wenn
ein Betrieb viel in Sachkapital und immaterielle Werte, wie Organisations-
kapital, FuE und Marktforschung, investiert, d. h. Investitionen in Weiter-

37 Als Kleinstbetriebe bezeichnen wir Betriebe mit 1 bis 9 Beschéftigten und als
Kleinbetriebe Betriebe mit 10 bis 49 Beschiftigten.
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bildung und andere Investitionen des Betriebes sind komplementdr, durch sie
lassen sich gemeinsam Produktions- und Transaktionskosten senken und hohe-
re Umsatzerlose erzielen. Im Kontext von Weiterbildung spielen dabei ins-
besondere arbeitsmarktspezifische Transaktionskosten eine Rolle, sowie die
Wahrscheinlichkeit, dass weiterqualifizierte Arbeitnehmer im Betrieb bleiben.
Auf beides hat die Art und die Ausgestaltung der Arbeitsbeziehungen Ein-
fluss. Des Weiteren hingen die von Qualifizierungsmalnahmen erwarteten
Erlose von den Lernfihigkeiten und der Leistungsbereitschaft der Weiterbil-
dungsteilnehmer und von der voraussichtlichen Nutzungsdauer der Bildungs-
investitionen ab, und konnen somit nicht losgeldst von der Struktur der Beleg-
schaft der Betriebe gesehen werden. SchlieBlich spielen die Kosten, die den
Betrieben durch WeiterbildungsmaBnahme entstehen, eine nicht zu unterschit-
zende Rolle. Somit lassen sich die Determinanten des betrieblichen Weiterbil-
dungsverhaltens vor allem vier Merkmalsgruppen zuordnen:

— Kosten, die den Betrieben durch Weiterbildung entstehen,
— Investitionen der Betriebe in Sachkapital und in immaterielle Werte,

— Merkmale, die die Art und Ausgestaltung der Arbeitsbeziehungen wider-
spiegeln,

— Anteilsétze, die die Struktur der Belegschaft charakterisieren.

Die empirische Analyse im dritten Teil erfolgt mit Daten des IAB-Betriebs-
panels 1998 und 1999, das — mit Ausnahme der Kosten — zu allen Merkmals-
gruppen Variablen enthilt.

Dabei zeigt die Deskription, dass sich Betriebe mit Weiterbildung und Be-
triebe ohne Weiterbildung hinsichtlich der Investitionstétigkeit, der Betriebs-
groBBe, Merkmalen, die die Arbeitsbeziehungen charakterisieren, und der Qua-
lifikationsstruktur der Belegschaft deutlich unterscheiden (Tabelle 3). Bei der
Betrachtung nach BetriebsgroBenklassen wird deutlich, dass sich Kleinbetrie-
be (10 bis 49 Beschiftigte) und insbesondere Kleinstbetriebe (1 bis 9 Beschif-
tigte) seltener an Qualifizierungsmanahmen beteiligen, aber einen groBeren
Anteil ihrer Beschiftigten weiterbilden, so dass insgesamt die Weiterbildung-
schance ihrer Arbeitnehmer nicht bzw. nicht sehr stark unter dem Durchschnitt
liegt (Tabelle 4).

Im Rahmen der multivariaten Analyse lieB} sich die Weiterbildungsbetei-
ligung der Betriebe mit einem Probit-Ansatz gut erklidren (Tabelle 5) und auf
den Einfluss von die Investitionstitigkeit, die Arbeitsbeziehungen und die
Beschiftigtenstruktur charakterisierenden Variablen zuriickfiihren. Auch bei
der Tobit-Schdtzung zur Weiterbildungsintensitdt aller Betriebe, die unterstellt,
dass die Entscheidung iiber die Weiterbildungsintensitit gemeinsam mit der
Entscheidung iiber die Weiterbildungsbeteiligung erfolgt, waren die Ergebnis-
se relativ gut (Tabelle 5), und es erwiesen sich nahezu die gleichen Variablen
wie bei dem Probit-Ansatz als signifikant:
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— Die Investitionen der Betriebe in Sachkapital und immaterielle Werte wur-
den mit der Investitionssumme pro Beschiftigten, dem technischen Stand
der Anlagen sowie Investitionen in Kommunikationstechnik und DV, FuE,
Marktforschung und organisatorische Anderungen und damit mit vielen die
betriebliche Leistungsfahigkeit beeinflussenden Variablen erfasst. Dabei er-
wiesen sich in beiden Schétzungen alle Variablen — mit Ausnahme einer
eigenen FuE — als signifikant.

— Bei den ,,industrial relations* lie sich theoretisch keine eindeutige Aussage
iiber die Wirkung von durch mehr Mitbestimmung und partizipative Organi-
sationsformen gekennzeichneter Arbeitsbeziechungen auf das Weiterbil-
dungsverhalten ableiten. Zwar konnen davon hohere Bruttoerlose durch
Weiterbildung (und eine hohere Verbleibwahrscheinlichkeit der Arbeitneh-
mer im Betrieb) erwartet werden, aber es muss auch mit hoheren qualifika-
tionsspezifischen Lohndifferentialen gerechnet werden. In beiden Schétzun-
gen hatte die Betriebsrats- und die Tarifvertrags-Variable sowie die ,,Ver-
lagerung von Verantwortung nach unten“ einen signifikanten positiven
Effekt auf die Weiterbildungsbeteiligung bzw. die Weiterbildungsintensitét.
(Hinzu kam noch ein signifikant positiver Effekt von ,,Bezahlung iiber
Tarif“ bei der Weiterbildungsintensitdt.) Somit diirfte bei kooperativen
Arbeitsbeziehungen mit mehr Weiterbildung gerechnet werden.

Die OLS-Schdtzung der Weiterbildungsintensitdt (nur) von Weiterbildungs-
betrieben impliziert, dass iiber den Umfang von Qualifizierungsmafnahmen
erst entschieden wird, wenn die generelle Entscheidung iiber Weiterbildung
bereits gefallen ist. Diese Schitzung hat einen vergleichsweise niedrigen Er-
kldrungswert, und es erweisen sich neben der Betriebsgrofe (mit negativem
Vorzeichen und starkem Einfluss) nur wenige Variablen als signifikant: Von
den Variablen fiir die Investitionstitigkeit und die Art der Arbeitsbeziehungen
sind nur moderne Anlagen und Investitionen in Kommunikationstechnik und
DV (mit nicht plausiblem negativem Vorzeichen) signifikant sowie die ,,Ver-
lagerung von Verantwortung nach unten“ und die ,,Einfiihrung von Gruppen-
arbeit®.

Unsere Resultate sprechen dafiir, dass die Entscheidungen iiber die Weiter-
bildungsbeteiligung und die Weiterbildungsintensitit gemeinsam erfolgen und
somit ein einstufiges Verfahren der geeignete Schitzansatz ist. Dies konnte
mit dem unstetigen Weiterbildungsverhalten von Kleinst- und Kleinbetrieben
in Zusammenhang stehen: Diese Betriebe fordern nur unregelméBig Weiter-
bildung — insbesondere wenn die Qualifikation ihrer Mitarbeiter nicht (mehr)
ausreicht —, beziehen dann aber einen groBeren Teil ihrer Belegschaft ein.
Damit liegt die Hypothese nahe, dass sich das Weiterbildungsverhalten von
Kleinst- und Kleinbetrieben auf etwas ldngere Sicht nicht so stark von dem
mittlerer und groBerer Betriebe unterscheidet, wie es die Querschnittsanalyse
nahe legt. Hier besteht noch Forschungsbedarf.
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Insgesamt lassen sich unsere theoretischen und empirischen Ergebnisse
dahingehend zusammenfassen, dass investitionsorientierte, i. d. R. leistungs-
fahigere, sowie an der Kooperation mit ihren Arbeitnehmern interessierte Be-
triebe iiberproportional in Weiterbildung investieren.
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Anhang

Tabelle Al: Ubersicht der erklidrenden Variablen

pro Beschiftigten

etwa (in DM)?“ (s. BetriebsgroBe zur Frage zu den Beschiftigten)

Merkmal Fragestellung ]Variablen bzw. Dummy-Variablen und Referenzgruppen (RG )
Investitionen in Sachkapital und in immaterielle Werte (und Betriebsgrofie)
Investitionssumme ,»Wie hoch war die Summer aller Investitionen in diesem Betrieb 1997 |Investitionssumme : Zahl der Beschiftigten

logarithmiert)

Technischer Stand der
Anlagen

,»Wie beurteilen Sie im grofien und ganzen den technischen Stand der
Anlagen, der Betriebs- und Geschiftsausstattung dieses Betriebs im
Vergleich zu anderen Betrieben in der Branche?

,»auf dem neusten Stand der Technik oder modern = moderne Anlagen;
“mittlerer Stand der Technik bis vollig veraltet* (RG)

Investitionen in
Komm.technik und DV

,,Hat der Betrieb im vergangenen Geschiftsjahr 1997 Investitionen in
einem oder mehreren der folgenden Bereiche getétigt?

,»Kommunikationstechnik, Datenverarbeitung* ,,ja“; “nein“ (RG)

Beteiligung an FuE ,,Befasst sich Ihr Betrieb mit Forschung und Entwicklung? ,ja oder Aufgabe eines anderen Unternehmensteils*; ,,nein® (RG).
Beteiligung an ~Befasst sich Ihr Betrieb mit Markt- und Absatzbeobachtungen? .ja oder Aufgabe eines anderen Unternechmensteils*; ,,nein“ (RG)
Marktforschung
Organisatorische ,,Sind in Ihrem Betrieb in den letzten zwei Jahren eine oder mehrere  |Irgendeine Form der ,,organisatorischen Anderung®;
Verédnderungen der folgenden organisatorischen Anderungen vorgenommen worden?“ |, keine organisatorischen Anderungen“ (RG)

(Vorlage einer umfassenden Liste organisatorischer Anderungen.)
Betriebsgrofie ,»Wie viele Beschiftigte hatte dieser Betrieb Mitte des Jahres, also am | Beschiftigtenzahl

30.6.19987¢ (logarithmiert)

Merkmale, die die Art der Arbeitsbeziehungen und die Attraktivitiit der Arbeitspliitze charakterisieren
Betriebsrat ,,Gibt es bei Ihnen einen Betriebs- oder Personalrat?* ,Betriebs- oder Personalrat” ,ja* “nein* (RG)
Tarifvertrag ,Qilt in diesem Betrieb ein Tarif vertrag?“ .Branchentarifvertrag“ oder ,,zwischen dem Betrieb und den
Gewerkschaften geschlossener Haustarif/Firmentarifvertrag®;
“kein Tarifvertrag* (RG)

Bezahlung iiber Tarif |,,Wenn Sie den giiltigen Tarifvertrag zugrunde legen: Zahlen Sie ja“ ,nein“ (RG)

Lohne und Gehélter iiber Tarif?*
»labour turnover* ~Haben Sie im 1. Halbjahr 1998 Arbeitskrifte eingestellt?* bzw. ,,Sind | 0,5 *(Einstellungen + Entlassungen) : Beschiftigte

aus ihrem Betrieb im 1. Halbjahr 1998 Beschiftigte ausgeschieden?*
Verantwortungsverla- »Verlagerung von Verantwortung und Entscheidungen nach unten®
gerung nach unten ,,Sind in lhrem Betrieb in den letzten zwei Jahren eine oder mehrere
Gruppenarbeit der folgenden organisatorischen Anderungen vorgenommen worden?* |, Einfiihrung von Gruppenarbeit/eigenverantwortlichen Arbeitsgruppen‘
Eigene Ergebnis- wEinrichtung von Einheiten mit eigener Kosten-/Ergebnisermittlung®
/Kostenermittlung

Beschiiftigtenstruktur (Anteilsitze)

Un- und Angelernte

Qualifiz. Angestellte

,»Wie verteilt sich die Gesamtzahl der Beschiftigten am 30.6.1998 auf

Frauen

die genannten Beschiftigtengruppen?

Teilzeitbeschiftigte

,,Un- oder angelernte Arbeiter/innen*

~Angestellte/Beamte fiir qualifizierte Tétigkeiten

~Frauen“

. Teilzeitbeschiftigte®

Quelle:

IAB-Betriebspanel 1998/99.
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Tabelle A2
Determinaten der Weiterbildungsintensitéit aller Betriebe, 1998/99
Quasi-Likelihood-Schitzung nach Papke/ Wooldrige

Kovariaten i Koeffizient i Standardabweichung | P> 72

Investitionen in Sachkapital und in immaterielle Werte (und Betriebsgrofie)
Investitionssumme 0,0341 0,0092 0,000 **
pro Beschiftigten
Moderne Anlagen 0,2898 0,0654 0,000 **
Investitionen in Kommunikations- 0,0942 0,0713 0,187
technik und DV
Beteiligung an FuE 0,0529 0,0852 0,535
Beteiligung an Marktforschung 0,0590 0,0706 0,403
Organisatorische Verdnderungen 0,2932 0,0817 0,000 **
Betriebsgrofe -0,1156 0,0246 0,000 **

Merkmale, die die Art der Arbeitsbeziehungen und
die Attraktivitiit der Arbeitspliitze charakterisieren
Betriebsrat 0,0778 0,0919 0,397
Tarifvertrag 0,2529 0,0835 0,002 **
Bezahlung iiber Tarif 0,2379 0,0724 0,001 **
»labour turnover® -0,0569 0,1797 0,752
Verantwortungsverlagerung nach 0,1998 0,0704 0,005 **
unten
Gruppenarbeit 0,1188 0,0772 0,124
Eigene Ergebnis-/Kostenermittlung 0,0643 0,0753 0,393
Beschiftigtenstruktur (Anteilsétze)

Un- und Angelernte -0,4172 0,1736 0,016 *
Qualifizierte Angestellte 0,7304 0,1435 0,000 **
Frauen 0,6386 0,1550 0,000 **
Teilzeitbeschiftigte -0,3774 0,1807 0,037 *
Branchen-dummies ja
Konstante -3,0062 | 0,1750 | 0,000 **
n = 3.093
! Abhiingige Variable: Zahl der Beschiftigten mit Weiterbildung : Gesamtzahl der Beschiftigten
2 signifikanzniveaus: ** P <0,01; * P<0,05; +P<0,1.
Quelle: IAB-Betriebspanel 1998/99.
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