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Weiterbildung, Arbeitsplatzsuche
und individueller Beschiftigungsumfang -
Eine 6konometrische Untersuchung
fiir Ostdeutschland

Olaf Hiibler”

Empirisch untersucht werden die Determinanten von Weiterbildung und
Arbeitsplatzsuche ostdeutscher Beschiftigter nach der Vereinigung der beiden
Teile Deutschlands. Im Mittelpunkt steht die Frage, ob und in welcher Form sich
die beiden Aktivitaten beeinflussen und welche Auswirkungen auf die Arbeitszeit
zu erwarten sind. Aus theoretischer Sicht lassen sich z.T. in die gleiche Richtung
gehende, aber unterschiedlich begriindete und z.T. gegensatzliche Thesen formu-
lieren. Unter Verwendung von simultanen Probitmodellen sowie Selektionsmodel-
len mit zweifachem endogenen, interdependenten Switch und Daten des Arbeits-
markt-Monitors wird iiberpriift, welche der zuvor diskutierten Thesen am besten
im Einklang mit der Empirie stehen.

1. Einfiihrung

Jeder zweite Arbeitsplatz in Ostdeutschland ist von Strukturverinde-
rungen betroffen, Arbeitslosigkeit droht in mehr oder weniger massiver
Form den meisten Beschéaftigten in Ostdeutschland. Weiterqualifizierung
und die Suche nach einem neuen, sichereren Arbeitsplatz stellen zwei
Moglichkeiten dar, dieser Gefahr entgegenzuwirken. Jeder einzelne steht
vor der Entscheidung, ob und wann er die eine oder andere Aktivitit
starten soll und wie diese gegebenenfalls im einzelnen auszusehen hat.
Sollen Weiterbildung und Suche eher als komplementére oder als substi-
tutive Mafinahmen ergriffen werden? Von welchen Kriterien hingt die
Entscheidung ab? Sind kurz- oder langfristige Uberlegungen dominant?
Welches vorhandene Weiterbildungsangebot soll angenommen werden?
Innerbetriebliche oder auBlerbetriebliche, von privaten oder staatlichen
Tragern, allgemeine oder sehr spezielle Qualifizierungsangebote? Soll die
Suche zunédchst rdumlich begrenzt erfolgen? Soll sie sich konzentrieren
auf Tatigkeiten, die bisher ausgeiibt wurden, oder sollen auch Stellen in
die Suche einbezogen werden, die wenig mit der gegenwirtigen und ver-
gangenen Beschaftigung sowie Ausbildung zu tun haben? Soll ein

* Fur hilfreiche Kommentare danke ich einem Referee.
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Arbeitsplatz gesucht werden, der moglichst bis zum Ausscheiden aus
dem Erwerbsleben beibehalten werden soll, oder ist eine sequentielle
Suche zu préferieren, die einen mehrmaligen Wechsel des Arbeitsplatzes
mit schrittweiser Verbesserung als Zielvorstellung hat? Ist es glinstiger,
Aktivititen wihrend der Arbeitszeit oder auBerhalb der Arbeitszeit zu
unternehmen?

Insgesamt handelt es sich um ein komplexes Entscheidungsproblem,
das bisher weder theoretisch noch empirisch auch nur annihernd befrie-
digend behandelt wurde. In diesem Beitrag sollen einige der angespro-
chenen Aspekte diskutiert werden. Ausgehend von in der 6konomischen
Theorie entwickelten oder ad hoc formulierten, auf der Plausibilitdts-
ebene angesiedelten, durchaus gegenldufigen Hypothesen werden unter
Beriicksichtigung der Verhéaltnisse nach der Vereinigung ckonometrische
Untersuchungsergebnisse priasentiert. Die Daten des Arbeitsmarkt-Moni-
tors bilden die Grundlage fiir einfache und interdependente Schitzungen
zur Weiterbildung, Arbeitsplatzsuche und Arbeitszeit in den neuen Bun-
deslédndern.

2. Theoretische Aspekte und Hypothesen

Als wichtigster theoretischer Beitrag zum Zusammenhang von Human-
kapital und Mobilitat ist der von Jovanovic (1979) zu werten. Seine
Grundthese lautet: Die Arbeitsproduktivitdt eines Arbeiters auf einem
speziellen Arbeitsplatz hangt von der Giite des Matchings ab, die bei
Eintritt in ein Unternehmen festliegt und unveriandert bleibt, sowie dem
Umfang an eingesetztem spezifischen Humankapital, das on-the-job
akkumuliert wird und durch die Dauer der Betriebszugehorigkeit gemes-
sen wird. Die Arbeitsproduktivitdt, nach der entlohnt wird, ist in diesem
Modell eine im Zeitablauf mit den Humankapitalinvestitionen steigende
Funktion. Ausgehend vom Ziel der Maximierung des Lohneinkommens
fuhrt dieser Ansatz zu einem Problem der dynamischen Optimierung.
Daraus ergibt sich: Die Suche nach einer alternativen Beschéftigung
fdllt mit steigender Produktivitit. Dies bedeutet: Je mehr in spezifisches
Humankapital (SHC) investiert wurde, um so weniger Zeit wird auf
Arbeitsplatzsuche verwendet (These 1). Dies trifft vor allem auf junge
Arbeitskrifte zu. Wenn bei unverédnderter Qualitit des Matchings das
SHC eines Arbeiters zunimmt, sinkt die Wahrscheinlichkeit, dall in
Zukunft dieses Arbeitsverhialtnis aufgelést wird, wihrend allgemeine
Humankapitalinvestitionen diesen Effekt nicht haben, da sie die Produk-
tivitdt dieses Arbeiters auch in anderen Unternehmen erhéhen kénnen
(Mincer/Jovanovic 1981, S. 47). Je geringer die Such- und Wechselwahr-
scheinlichkeit ist — und dies 1403t sich als These 2 formulieren —, um so
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grofier werden Investitionen in SHC sein. Der Grund fiir diese Beziehung
ist nach Jovanovic (1979, S. 1257f.) vor allem in der Unsicherheit iiber
die Fortdauer des gegenwirtigen Arbeitsverhiltnisses sowie in der Unsi-
cherheit, in der Zukunft einen noch attraktiveren Arbeitsplatz zu finden,
zu sehen. Im ersteren Fall 146t sich das individuelle Risiko der Entlas-
sung durch spezifische Humankapitalinvestitionen reduzieren.

In einem zweiten Ansatz geht Jovanovic (1979a) zwar auch davon aus,
dall die Suchwahrscheinlichkeit nach einem alternativen Arbeitsplatz
mit steigender Betriebszugehorigkeitsdauer sinkt. Der Grund liegt hier
aber darin, daBl ein Mismatch zu Beginn eines Beschaftigungsverhiltnis-
ses sehr viel hiufiger entdeckt wird und damit zur Auflésung fiihrt als
spiter. Daraus ergibt sich These 3: Eine mit steigender Betriebszugeho-
rigkeitsdauer sinkende Mobilitdtsneigung kann nicht zweifelsfrei mit
gestiegenem SHC begriindet werden. Die Giite des Matchings, die sich
kaum empirisch fassen 146t und insofern als unbeobachtete Heterogenitdt
zu berticksichtigen ist, beeinflulit sowohl die Mobilitdtsneigung als auch
die Hohe spezifischer Humankapitalinvestitionen. Aber auch andere
Drittvariablen, wie vorhandene Fdhigkeiten oder Flexibilitdt im Han-
deln, Groflen die sich ebenfalls nur unzureichend messen lassen, kénnen
der Grund fiir die Augenscheinvaliditit einer Beziehung von Humanka-
pital und Mobilitét sein.

Ebenfalls auf die Beziehung zwischen Humankapitalinvestitionen und
Arbeitsplatzwechsel stellt Eriksson (1991) seine Uberlegungen ab. Im
Gegensatz zum ersten Jovanovic-Modell sind erstere jedoch keine SHC-
Investitionen. Im Prinzip basiert Erikssons Analyse auf einer Verkniip-
fung der beiden Jovanovic-Ansitze (1979, 1979a). Die Informationen
tiber die Giite eines Matches werden danach als Nebenprodukt aus Inve-
stitionen in allgemeines Humankapital (GHC) on-the-job gewonnen.
Demgegeniiber argumentieren Mincer/Jovanovic (1981, S. 47) umge-
kehrt, Arbeitsplatzwechsel induzieren GHC. Speziell in der Anfangs-
phase des Erwerbslebens ist es aus Griinden einer optimalen GHC-Bil-
dung sinnvoll, in verschiedenen Unternehmen zu arbeiten. Fir eine
empirische Untersuchung iiber Arbeitsplatzsuche ist diese Behauptung
nicht direkt zu tberpriifen. Es 14Bt sich aber in diesem Zusammenhang
eine verwandte These formulieren. Wenn vor allem auch jlingere Arbeits-
krafte merken, daB sie sich auf dem gegenwértigen Arbeitsplatz nicht
weiterqualifizieren konnen, also Investitionen in GHC on-the-job riick-
laufig sind, dann kann dies Anlaf} sein, sich nach einem neuen Arbeits-
platz umzusehen (These 4).

Eriksson geht in seinem Modell davon aus, daf es verschiedene Typen
von Arbeitskrédften gibt, die mehr oder weniger gut den Anforderungen
an einen Arbeitsplatz gentigen. Zu Beginn eines Beschéaftigungsverhalt-
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nisses ist unbekannt, ob ein Arbeiter seine Fihigkeiten gut auf dem
neuen Arbeitsplatz einsetzen kann. Erst allgemeine Humankapitalinve-
stitionen liefern Informationen dariiber, ob das Matching als gut zu
bezeichnen ist. Die Wahrscheinlichkeit dafiir, da nach einer Periode
feststeht, ob ein Arbeiter auf den gegenwirtigen Arbeitsplatz pafit, ist
eine steigende Funktion der Humankapitalinvestitionen. Sobald klar ist,
daB Arbeitskraft und Arbeitsplatz zusammenpassen, steigt der Lohn. Im
anderen Fall, bei Mismatch, kommt es zur Aufléosung des Arbeitsverhalt-
nisses. Die Modellanalyse fithrt zu folgendem Ergebnis — These 5: Die
Humankapitalinvestitionsrate fillt mit zunehmendem Alter fiir Arbeiter,
die als Typ identifiziert sind, da die verbleibende Beschiftigungsdauer
kiirzer wird. Dies gilt zwar auch fiir die als Typ noch nicht identifizier-
ten Arbeitskrifte, da sie aber ihr Einkommen noch verbessern kénnen,
werden ihre Investitionen in Humankapital héher liegen. Die mit dem
Alter abnehmende Mobilitdtsrate — These 6 — ist erstens darauf zuriickzu-
fithren, daB zunehmend mehr Arbeitskrédfte einen geeigneten Arbeits-
platz gefunden haben und dafBl zweitens die Investitionsrate und damit
die Identifikationsrate mit zunehmendem Alter sinkt.

Antel (1986) geht in seinem Beitrag einen Schritt weiter als Jovanovic
(1979). Die Uberlegung, dafl Arbeitsplatzsuche einen Arbeitsplatzwechsel
erleichtert, wihrend Investitionen im SHC dem entgegenwirken, fiihrt
ihn zu der Behauptung: Arbeitsplatzsuche und Erwerb von SHC sind
alternative Strategien (These 7). Aufgrund der jeweils damit verbunde-
nen Kosten ist eine Spezialisierung verniinftig. Arbeitskrafte konzentrie-
ren sich entweder darauf, durch spezielle Kenntnisse fiir ein Unterneh-
men unentbehrlich zu werden, oder optieren fiir die sequentielle Suche
nach jeweils attraktiveren Tétigkeiten.

In neuerer Zeit wird Arbeitsplatzsuche hiufig unter Einbeziehung
externer Effekte diskutiert (Burda 1993, Pissarides 1990, 1992, Deere
1987). Ohne eigenes Handeln werden die Aussichten einer erfolgreichen
Suche durch andere beeinfluBit. Griinde von Externalititen liegen auf
der Hand:

e Nimmt die Zahl der Suchenden zu, so wird es fiir die Unternehmen
leichter, Vakanzen zu besetzen und fiir die bereits suchenden Arbeits-
krafte schwieriger, einen neuen Job zu finden.

¢ Ist ein Suchender erfolgreich und wechselt auf einen neuen Arbeits-
platz, so entstehen fiir den friiheren Betrieb Einstellungs- und Ausbil-
dungskosten, wenn eine Wiederbesetzung angestrebt wird. Auflerdem
verschlechtern sich die Chancen der anderen Suchenden, einen besse-
ren Arbeitsplatz zu finden als den gegenwiartigen.

Beide Aspekte sind unter Umstdnden fiir den Zusammenhang von
Arbeitsplatzsuche und Weiterbildung von Bedeutung. Die genannten
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externen Effekte konnen zur Folge haben, dall sich die in These 7 als
Alternativen bezeichneten Strategien ,,Suche“ oder ,Weiterbildung” im
Umfang der Anwendung zugunsten der letzteren verschieben. Daraus
folgt These 8: Die aufgrund externer Effekte bewirkte negative Erfah-
rung mit der Arbeitsplatzsuche fithrt zu einer Verstirkung der indivi-
duellen Humankapitalbildung. Nicht zweifelsfrei ist dabei jedoch, ob nur
Investitionen in SHC oder nur in GHC oder beides bewirkt wird. Die
Ankniipfung an These 7 spricht fiir SHC. Verstarkt werden kann diese
Vermutung dadurch, da Unternehmen, die durch Abwanderung von
Arbeitskriaften negativ betroffen sind, als Abwehrstrategie eine ver-
starkte Humankapitalbildung unter Kosten- und Ertragsbeteiligung der
Beschiftigten betreiben, um die Bindung an das Unternehmen zu erho-
hen. Ob sich die Arbeiter darauf einlassen, erscheint dann besonders
fraglich, wenn Entlassungen nicht zu verhindern sind. In diesem Fall ist
eine groBere Bereitschaft zu GHC-Investitionen zu erwarten. Die bereits
gewonnenen Erfahrungen mit der Suche lassen sich weiterhin nutzen.
Generell steigen durch erhéhtes GHC die Chancen, einen besseren neuen
Arbeitsplatz zu finden. Grossman/Shapiro (1982) sehen in einem ver-
starkten ,general training“ gegeniiber ,specific training“ generell eine
individuelle Strategie gegen Unsicherheit. Wenn also nicht vorherzuse-
hen ist, welche Fahigkeiten und Kenntnisse in Zukunft verstirkt nachge-
fragt werden, welche Sektoren, Betriebe und Typen von Arbeitsplatzen
expandieren, bietet sich eine mdglichst allgemeine Weiterbildung an, die
in weiten Bereichen verwertbar ist.

Eine weitere, aufgrund von externen Effekten abgeleitete These zum
Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzsuche und Weiterbildung 146t sich
im Rahmen der neuen Wachstumstheorie formulieren, die endogenes
Wachstum tiber Humankapitalbildung begriindet. Das durchschnittliche
Bildungsniveau einer Volkswirtschaft bewirkt externe Effekte. Je hoher
dieses ist, um so produktiver ist der einzelne (Lucas 1988). Das Argu-
ment 148t sich auf einzelne Unternehmen tbertragen und mifBte eine all-
gemeine Neigung, in Unternehmen mit hoher durchschnittlicher Human-
kapitalausstattung abzuwandern, bewirken. Eine Chance, in solchen
Unternehmen einen Arbeitsplatz zu finden, miite aber auf Arbeitskrifte
beschrankt bleiben, die mindestens ein individuelles Humankapital in
Hohe des durchschnittlichen Firmenhumankapitals besitzen, da nur von
solchen neuen Arbeitskriften die bereits vorhandenen (Insider) eines
Unternehmens profitieren. Hieraus ergibt sich These 9: Steigt das GHC
eines Arbeiters, so nimmt seine Suchneigung zu, da sich seine Chancen
verbessern, einen neuen Arbeitsplatz in einem Unternehmen mit
héherem durchschnittlichen Humankapitalbestand zu finden als im bis-
herigen Unternehmen. Der Vorteil des Wechsels liegt in positiven exter-
nen Effekten in Form von Lohnzuwéchsen.
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Die bisherigen Uberlegungen blieben auf den Zusammenhang von Wei-
terbildung und Suchverhalten beschrankt. Auswirkungen auf die
Arbeitszeit werden nicht explizit analysiert. Lediglich bei Jovanovic
(1979) wird implizit davon ausgegangen, dafl die gesamte zur Verfiigung
stehende Zeit sich aus Arbeitszeit, Such- und Qualifikationszeit zusam-
mensetzt. Dies fiihrt zu These 10: Fortbildung und Arbeitsplatzsuche
gehen auf Kosten der Arbeitszeit. Dieser Mechanismus ist keineswegs
zwingend. Insbesondere die Suchzeit diirfte eher eine Reduktion der
Freizeit nach sich ziehen, wéhrend sich keine Auswirkungen auf die
Arbeitszeit ergeben, wenn die Initiative vom Arbeiter ausgeht. Der
Arbeitgeber wird - auler es steht eine Entlassung bevor - derartige Akti-
vititen kaum unterstiitzen und Bewerbungen wihrend der Dienstzeit
nicht akzeptieren. Im Gegenteil, er wiirde bei Kenntnis dieses Verhaltens
unter Umstinden einer spiteren Kiindigung durch den Arbeiter zuvor-
kommen und ihn entlassen. Damit beim Arbeitgeber nicht der geringste
Verdacht aufkommt, der Arbeiter wolle das Unternehmen verlassen,
wird moglicherweise die effektive Arbeitszeit sogar ausgedehnt, zumal
dies zu einer Einkommenssteigerung fiihrt, die die Suchkosten abdecken
kann. Somit ist der These 10 die folgende These 11 gegeniiberzustellen:
Suchzeit verkiirzt nicht die Arbeitszeit, sondern ldifit diese unverdndert
oder steigert sie sogar.

Die Auswirkungen der fiir die Weiterbildung bendétigten Zeit auf die
Arbeitszeit hangen einerseits davon ab, welcher Art die Weiterbildung
ist (SHC vs. GHC) und ob damit bereits Absichten zum Arbeitsplatz-
wechsel verbunden sind. Investitionen in SHC werden im allgemeinen
vom Arbeitgeber unterstiitzt. Dies driickt sich darin aus, dafl Aktivititen
dieser Art wiahrend der Dienstzeit erfolgen. These 12 lautet dementspre-
chend: Die Ausbildungszeit, die zur Erhohung des spezifischen Human-
kapitalbestandes fiihrt, geht auf Kosten der effektiven Arbeitszeit. Soweit
Investitionen in GHC getitigt werden, kénnte dies fiir den Arbeitgeber
ein Hinweis auf eine mdgliche spédtere Kiindigung des Arbeiters sein.
Insofern wird ein Beschiftigter bemiiht sein, Aktivititen dieser Art
durchzufithren, ohne dafl der Arbeitgeber davon erfihrt, insbesondere
wenn gleichzeitig Suchaktivitdaten laufen. Dies spricht dafiir, daBl sich
These 11 auch auf allgemeine Weiterbildung tbertragen 1a8t. These 13:
Die fiir Investitionen in GHC bendétigte Zeit hat keine Verkiirzung der
individuellen Arbeitszeit zur Folge.

Die Thesen 1 - 13 beriicksichtigen keine Besonderheiten der Situation
in Ostdeutschland. Zu fragen ist, ob dadurch Modifikationen zu erwar-
ten sind. Fiir die meisten neu entstehenden Arbeitspldtze miissen die
Mitarbeiter erst noch qualifiziert werden. Gegentiber der Arbeitsplatzsu-
che und Weiterbildung in Westdeutschland ist in den neuen Bundeslin-
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dern zu beachten, dall der einzelne kaum Erfahrungen bei der Arbeits-
platzsuche besitzt und Weiterbildungsmanahmen in der DDR vom
Betrieb angeordnet wurden. Daraus resultiert eine groBe Unsicherheit
dariiber, wie Entscheidungen zu treffen sind. Obwohl das Bildungsni-
veau in der DDR relativ hoch lag und, gemessen an Westdeutschland, in
Ostdeutschland heute noch ein deutlicher Uberhang an berufsbildenden
Abschliissen sowie Hochschulabschliissen existiert, insbesondere bei
Frauen mit Meister- und Technikerabschliissen (Institut der deutschen
Wirtschaft 23/1993), so besteht doch ein auBlerordentlicher Bedarf an
Fortbildung. Unklarheit herrscht, fiir welche Branchen, Berufe und
Tatigkeiten der Qualifikationsbedarf am grofiten ist. Was sind markt-
gangige Qualifikationen? Allgemeine Ziele der Weiterbildung, an denen
sich der einzelne orientieren kann, lassen sich gegenwirtig kaum formu-
lieren. Da Weiterbildung und Umschulung auf Vorrat nur begrenzt mog-
lich sind und tiiber den spezifischen mittelfristigen Bedarf keine einver-
nehmlichen Vorstellungen existieren (Kurz-Scherf/Mahnkopf 1993,
Sommer 1993, Weiff 1993), ist in der gegenwirtigen Situation groBer
Unsicherheit iiber die zukilinftige wirtschaftliche Entwicklung folgendes
zu erwarten — These 14: Die Qualifizierung konzentriert sich auf allge-
meine Weiterbildung. Trotz allem lassen sich einige besondere Qualifika-
tionsméngel bei den ostdeutschen im Vergleich zu den westdeutschen
Beschiftigten feststellen. These 15: Es fehlt insbesondere am Umgang mit
neuen Techniken. An betriebswirtschaftlichem Grundwissen und wirt-
schaftsrelevantem Rechtswissen besteht ein erheblicher Nachholbedarf.
Erfahrungen im Bereich der Planung, Organisation und Werbung auf
mittleren Ebenen sind kaum vorhanden.

Bei der Arbeitsplatzsuche der ostdeutschen Beschiftigten ist zu
berticksichtigen, daf3 fiir sie die Alternative einer Suche in Westdeutsch-
land besteht. Dies kann zur Folge haben - These 16 —: Die Art der Wei-
terbildung hdngt davon ab, wo gesucht wird. Suche in Ostdeutschland
konnte hiufiger mit Investitionen in GHC verbunden sein, wihrend bei
Suche eines Arbeitsplatzes in Westdeutschland Investitionen in SHC von
Vorteil sind.

Soweit die Arbeitszeit in die Analyse einbezogen wird, muf} bei der
Untersuchung der Effekte in den neuen Bundeslandern zweierlei beach-
tet werden. Wirtschaftspolitiker verfolgen mit WeiterbildungsmalBnah-
men in Ostdeutschland implizit das Ziel einer voriibergehenden Entla-
stung des Arbeitsmarktes, d.h. die offizielle Zahl der Arbeitslosen soll
kiinstlich niedrig gehalten werden - Weiterbildung statt Entlassung,
Qualifikationsgesellschaft als Auffangbecken fiir Arbeitslose (Sinn/Sinn
1992, S. 207) - oder die Arbeitszeit soll reduziert werden, um anderen
die Moglichkeit einer Weiterbeschéftigung zu geben. These 17 lautet
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danach: Mogliche statistische Effekte einer Arbeitszeitreduktion in Ver-
bindung mit Weiterbildung werden nicht durch die Arbeiter, sondern
durch die Unternehmen oder die wirtschaftspolitischen Instanzen indu-
ziert. In die gleiche Richtung gehen gesetzlich-institutionell verordnete
Arbeitszeitverkiirzungen zum Zweck der Anpassung an das westdeutsche
Niveau und die Kopplung von Weiterbildung an Kurzarbeit. Wesentliche
SchluBfolgerung ist, daB sich eine negative Korrelation zwischen Weiter-
bildung und Arbeitszeit in Ostdeutschland mit unterschiedlichen Argu-
menten begriinden 14aBt, eine empirische Diskriminierung wird aber
kaum moglich sein.

3. Empirische Analyse

Die theoretische Diskussion und die formulierten Thesen haben deut-
lich gemacht, daB es keineswegs sicher ist, ob es Zusammenhinge zwi-
schen Weiterbildung, Arbeitsplatzsuche und Arbeitszeit gibt und wenn
ja, welcher Art die Beziehungen sind. Zu nahezu jeder These existiert
eine durchaus plausible Gegenthese. Die nachfolgende Analyse soll auf-
zeigen, welche der Thesen am ehesten mit der Empirie vereinbar sind.

3.1 Datengrundlage und erste deskriptive Ergebnisse

Die empirische Untersuchung basiert auf einer im Auftrag der Bundes-
anstalt fiir Arbeit von Infratest Sozialforschung, Miinchen, in Zusam-
menarbeit mit Infratest Burke, Berlin, durchgefiihrten Erhebung. Der
sogenannte Arbeitsmarkt-Monitor fiir die neuen Bundesldnder (Bielen-
skifv. Rosenbladt 1991) ist eine reprisentative 0.1 %-Stichprobe der
Geburtsjahrgidnge 1926 bis 1974 fiir Ostdeutschland. 72% der ange-
schriebenen Personen haben sich an der Erststichprobe im November
1990 beteiligt. Dies fiihrte zu einer Stichprobe von 10751 Personen. Wei-
tere Befragungen mit zum Teil verdndertem Programm fanden im Mé&rz
1991, Juli 1991, November 1991, Mai 1992 und November 1992 statt. Die
vorliegende Auswertung konzentriert sich auf die erste Welle, wobei nur
Personen, die zu diesem Zeitpunkt beschéftigt waren, bertlicksichtigt
wurden, da auch die Auswirkungen auf die Arbeitszeit untersucht
werden sollen. Unter Eliminierung von fehlenden Werten und der
Restriktion, dal Angaben fir die ersten 4 Wellen zur Verfligung standen,
fithrte dies zu einem verwertbaren Stichprobenumfang von N = 4679.

Erste Anhaltspunkte fiir das Untersuchungsziel ergeben sich aus den
von Infratest durchgefiihrten deskriptiven Auswertungen (Bielenski/v.
Rosenbladt 1991a, Bielenski/Enderle/v. Rosenbladt 1991a, 1991b, 1992,
Enderle/Bielenski/v. Rosenbladt 1992), wobei zu beriicksichtigen ist,
dafl dort jeweils die Gesamtstichprobe eingeht, also auch Arbeitslose und
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Nichterwerbspersonen. Hochgerechnet auf die Gesamtbevdlkerung weist
der Arbeitsmarkt-Monitor 2.1 Millionen Arbeitssuchende in den neuen
Bundesliandern aus. In den nichsten Wellen ist mit gewissen Schwan-
kungen ein weiterer Anstieg auf 2.4 Millionen zu verzeichnen. Eine
Strukturverschiebung bringt der Anteil der Nichterwerbstatigen an der
Gesamtzahl der Suchenden von 37% in Welle 1 auf 65% in Welle 5 zum
Ausdruck.

Von Qualifizierungsmafnahmen sind aus der Erhebung in der ersten
Welle, d.h. fir den Zeitraum eines Jahres bis zur Erhebung, knapp 22 %
der Gesamtbevolkerung im Alter von 16 - 64 Jahren betroffen, d.h. hoch-
gerechnet ungefahr 2.3 Millionen. Dies sind sehr viel mehr Teilnehmer
als von der Bundesanstalt fiir Arbeit registriert. Arbeitslose und Kurzar-
beiter sind zu diesem Zeitpunkt unterrepriasentiert. Im Verlauf der wei-
teren Erhebungswellen zeigt sich zwar eine Zunahme der sich qualifizie-
renden Nichterwerbstitigen, die Mehrheit bilden aber weiterhin die
beschiftigten Personen. Eine weitere Strukturverianderung zeichnet sich
zugunsten einer mehr auBlerbetrieblichen im Vergleich zur innerbetrieb-
lichen Weiterbildung ab. Obwohl ein Teil dieser Verschiebung auf die
zunehmende Zahl der Erwerbslosen, die sich fortbilden, zurickzufiihren
ist, 148t sich auch bei den Beschiftigten die fiir die Gesamtbevélkerung
beobachtete Tendenz erkennen. In der ersten Welle entfielen von den
sich qualifizierenden Beschiftigten auf die Kategorie ,Kurs auBerhalb
des Betriebes“ 41.4%. In Welle 4 betrug die entsprechende Grofie 53.0%.
Jansen/Stoof3 (1993, S. 117) verweisen darauf, daB die zunichst liberwie-
gend betriebsinterne Fortbildung noch die Verhéltnisse in der ehemali-
gen DDR widerspiegelt.

Die wochentliche normale Arbeitszeit hat sich in Welle 4 gegeniiber
Welle 1 von 40.1 auf 39.6 Stunden reduziert, wahrend bei der effektiven
Arbeitszeit eine Steigerung von 37.9 auf 40.6 Stunden zu verzeichnen ist.
In der im folgenden verwendeten, oben beschriebenen Teilstichprobe
betrug die effektive Arbeitszeit 37.7 Stunden in Welle 1.

So interessant diese Globaldaten auch sonst sein mégen, einen Auf-
schluf} iiber maogliche Zusammenhinge zwischen Arbeitsplatzsuche, Wei-
terbildung und Arbeitszeit geben sie kaum, aufler dal} eine Tendenz zu
verstirkter Arbeitsplatzsuche, vermehrter Weiterbildung und einem
Riickgang der normalen Arbeitszeit bei gleichzeitigem Anstieg der effek-
tiven Arbeitszeit festgestellt wurde.

Bivariate Beziehungen, wie sie Tabelle 1 zu entnehmen sind, liefern
unter Umstidnden schon mehr Informationen. Die Ergebnisse sprechen
daftir, daB zwischen Arbeitsplatzsuche (SUCH) und Weiterbildung
(QUAL) kein Zusammenhang besteht (x(zl) = 0.04), daB Arbeitsplatzsu-
chende weniger arbeiten als andere (T = 9.92) und daB wihrend einer
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Tabelle 1

Bivariate Zusammenhiinge zwischen Weiterbildung, Arbeitsplatzsuche
und Arbeitszeit

N = 4679, Arbeitsmarkt-Monitor, Welle 1

QUAL
Tazerr | Sazeir | N T 0 1 x(zu
SUCH =1 31.60 18.25 700 507 193
9.92 0.04
0| 38.75 13.25 | 3979 2896 1083

QUAL =1 39.20 14.32 | 1276
4.45

0| 37.11 14.26 | 3403
Anmerkungen: Z 4zgr7; sazerr; N -durchschnittliche Arbeitszeit;
Standardabweichung; Anzahl der Beschiftigten in der Stichprobe
fiir Personen mit den Merkmalen SUCH=0,1 , QUAL=0,1,
T-Teststatistik fur den Test auf Differenz zweier Mittelwerte
zwischen den beiden Ausprigungen von SUCH bzw. QUAL
x(zi]-Teststa.tistik fir einen Test auf Unabhangigkeit der Merk-
male SUCH und QUAL.

Weiterbildungsphase die Arbeitszeit (AZEIT) hoher liegt als sonst
(T = 4.45). Hinweise auf die Giiltigkeit einzelner, im voranstehenden
Abschnitt formulierter Thesen lassen sich aber trotz allem nicht gewin-
nen. Erstens ist speziell bei der Weiterbildung nicht gentigend differen-
ziert worden und zweitens konnen bivariate Zusammenhinge durch
Drittvariablen erzeugt werden, wie folgendes Beispiel klarmacht: Die
durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit in Betrieben mit weniger als
50 Beschiftigten betrug in der ersten Welle 39 Stunden und die fiir gro-
Bere Betriebe nur 37 Stunden. Unter den beschéftigten Arbeitsplatz-
suchenden war die durchschnittliche BetriebsgroBe jedoch um
100 Beschaftigte groBer als unter den nichtsuchenden Beschiftigten.
Somit wird dem Merkmal SUCH ein EinfluBl auf AZEIT zugerechnet, der
der Variablen BetriebsgroBe oder anderen Determinanten zuzuordnen
ist.

3.2 Schitzansitze und Tests

Die im Abschnitt 2 formulierten Thesen zielen auf den Zusammenhang
zwischen Weiterbildung (QUAL) und Arbeitsplatzsuchverhalten (SUCH)
auf der einen Seite und deren Einfliisse auf den individuellen Beschéifti-
gungsumfang auf der anderen Seite ab. Da QUAL und SUCH als [0,1]-
Variable erfafit werden, bedeutet dies im ersten Fall, es ist ein interde-
pendentes Zweigleichungsmodell mit zwei qualitativen endogenen Varia-
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blen zu formulieren und zu schétzen. Basierend auf diesen Ergebnissen
sind im zweiten Fall bivariate Selektionsmodelle fiir die Arbeitszeit
(AZEIT) in Abhéangigkeit von QUAL und SUCH zu bestimmen, die mog-
lichen Interdependenzen von Selektionseinfliissen Rechnung tragen. Spe-
zifikationstests gewinnen insbesondere bei Vorliegen von qualitativen
und zensierten Variablen grofle Bedeutung. Falsche Verteilungsannah-
men und Heteroskedastie kénnen zu inkonsistenten Schitzern fithren
(Arabmazar/Schmidt 1982, Yatchew/Griliches 1985).

3.2.1 Schditzung eines simultanen Probitmodells

In These 3 wird der Zusammenhang zwischen QUAL und SUCH tiber
unbeobachtete Drittvariablen wie Flexibilitdt und Fahigkeiten begrin-
det. Unterstellt man ein bivariates Normalverteilungsmodell, in dem die
Entscheidung fiir Weiterbildung und Arbeitsplatzsuche anhand des
unbeobachteten Nutzens aus diesen beiden MaBnahmen getroffen wird
(yi,y3), so ergibt sich die Verbindung der beiden Nutzenfunktionen
allein tiber die Korrelation der Stérgrofien. Das Modell lautet dann

. s 1, wenn y; > 0
y; =z, 6 + uy QUAL =
0 sonst

) 1, wenn y; >0
(1) Yy = Xy 02 + Uz SUCH = {
0 sonst

()~ G D]

wobei x; und x, die Determinanten von y; bzw. y; sind und p der Korre-
lationskoeffizient zwischen den Storgrofen u, und u, ist.

Die dazu gehorige bivariate Verteilungsfunktion lautet
(2)

—xi 8 -xyb

1
‘I'(*I'jﬁhfx’zﬁz;.ﬂ) = / / {exp(‘—z—(uf +u%7 Zpulug)/(l 7p2))]/
[2#(1 - pz)”z} duy du,.
Aus der Log-Likelihoodfunktion

InL =Y In®[(2QUAL — 1)x} f1; (2SUCH - 1)z} fz;

®) (2 QUAL — 1) (2 SUCH — 1) p]
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lassen sich die partiellen Ableitungen nach 3,, 3; und p bilden, die nur
noch Funktionen univariater Normalverteilungen sind. Mit Hilfe eines
nichtlinearen Losungsalgorithmus (Fletcher/Powell 1963) kénnen die
Parameter geschitzt werden (Greene 1984).

Die Thesen 1, 2, 4, 7 - 9 liefern Begriindungen fiir einen direkten Ein-
flul von QUAL auf SUCH und umgekehrt, so da Modell (1) zu erwei-
tern ist
wenn y; > 0

1
ol + 3 UAL = ’
Uy =®1 g 9 {0 sonst

1, wenn y; > 0
3 =y + T & SUCH =
Y = Ty f + ey F v {O sonst

Hier wird dem zweistufigen Schiatzansatz von Mallar (1977) gefolgt, der
in der ersten Stufe die reduzierte Form mit Hilfe einfacher Probit-ML-
Schitzungen bestimmt x = (x,|x,)

t=x'm v
(5) noEmon
Yo, = T T3 + Uy,
um dann in (4) diese Schitzungen als Instrumente fiir y; und y, zu ver-
wenden

*

o _ Y .
Yy = 1=x3ﬁ1+’hyz + Uy
a1
(6)
. Y3 :
Y2 =7, =Ty P2 + 797 + up.

Als geschitzte Kovarianzmatrix, die nicht explizit von Mallar angegeben
wird, 148t sich die von Maddala (1983, S. 247) abgeleitete verwenden.

3.2.2 Schdtzung von Selektionsmodellen mit doppeltem endogenen
und interdependenten Switch

Die Thesen 10 - 13 und 17 weisen auf mogliche Einfliisse von Weiter-
bildung und Arbeitsplatzsuche auf die individuelle Arbeitszeit hin, die
isoliert, aber auch im Zusammenwirken verstirkt oder abgeschwicht
wirksam werden konnen. Aufgrund dieser Uberlegung sind getrennte
Arbeitszeitfunktionen

(7) AZEIT = x4 83 + ug
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mit x; als Vektor der Arbeitszeitdeterminanten fiir Beschiftigte mit Wei-
terbildungs- und/oder Suchaktivititen mit endogenem Switch zu schét-
zen. Aufbauend auf der bivariaten Probitstruktur in (1), sind folgende
vier Falle zu unterscheiden:

(i) Weiterbildung (QUAL = 1) und Suchaktivitat (SUCH = 1)

E(AZEIT |u, > —x{f1 Nug > —xp B2) =
x4y 03 + E(uzluy > —x) 81 Nuy > —x,8;)

(ii) Weiterbildung (QUAL = 1), aber keine Suchaktivitit (SUCH = 0)

E(AZEIT |u; > —x{B1 Nuy < —x56,) =
2303 + E(uzluy > —x)f1 Nus < —xy 02)

(iii) keine Weiterbildung (QUAL = 0), aber Suchaktivitat (SUCH

1)

E(AZEIT |u; < — 2,81 Nuy > —x,B;) =
2y s + E(uslur < -z b1 Nuz > — x; f2)

(iv) weder Weiterbildung noch Suchaktivitiat (QUAL = 0, SUCH = 0)

E(AZEIT |u; € —x{f1 Nuy < —x38,) =
2303 + E(uslu, < —xi 81 Nuy < —x)02),

wobei (1) und (7) das Gesamtmodell unter Annahme von

Uy 0 1 p pi
(8) Uz | ~N|[[O], | o 1 p2
Us 0 P13 paz 1

bilden mit p;; (p23) als Korrelationskoeffizient zwischen u; (u;) und u,.
Beispielhaft fir Fall (i) sei der bedingte Erwartungswert der Storgrofie
angegeben (Tunali 1986, S. 242)

@(x) 1)@ [(x} B2 — px 1) /(1 — p2)*]

9 E > =y f1Nup > —x, B2) =
(9) E(uz|u, 181 Ny 2P2) = pua @ (x' B1, xh B2, p)

(x5 B2) @ (=) 1 — px5B2) /(1 = p%)'*]
@ (x} B1, 3 B2, p)

+ P23

= p13A] + pas A
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Um nach Substitution von (9) in (7) fir (i)
(10) AZEIT = .'L"a ﬁg + 7 )l; + va )\5 + vz

die Koeffizienten dieses Selektionsmodells schitzen zu koénnen, sind A;
und A; durch konsistente Schitzungen zu ersetzen (X; ; X;), die auf ,@1,32
und / basieren, ermittelt liber die ML-Schitzung von (3). Die aus der
OLS-Schitzung von

AZEIT = 283 + pia A} + paa Ay + 03 =: 20 + 03

folgenden Standardfehler fiir B;,,&m und ps; sind bei Vorliegen eines Se-
lektionsbias, beschrieben in (9), inkonsistent, da ©; = v; + p13 (A} — X;) +
Pz (Ay — 5\;). Stattdessen ist die nachfolgende asymptotische Kovarianz-
matrix zu verwenden

V) = (X'X)'X [V(vs) + (prady + pasA2) V(8) -

11 03 Bl
15 (prady + ps M) X (X' X)),

wobei

8’ = (3{11 B,ZI ﬁ)! X = (illv iZi vaey ‘iN)I; AJ = (
N — Zahl der Beobachtungen.

Fiir die geschitzte Kovarianzmatrix sind in (11) V (vs), Ay, Ag, V{é), P13
und p;; durch konsistente Schatzungen zu ersetzen. Aus (10) lassen sich
uber die OLS-Schitzung pis, pas, V(va) bestimmen, V (5) ergibt sich
uber die Schitzung von (1). f\, kann bei Kenntnis von 4, Bz, p numerisch
bestimmt werden.

Da die nachfolgende empirische Untersuchung auf Beschiftigte be-
schrinkt bleibt, ist es aufgrund von vorliegenden empirischen Arbeits-
angebotsuntersuchungen, insbesondere fiir Frauen, naheliegend, fiir
einen moglichen Sample-Selection-Bias zu kontrollieren. Voruntersu-
chungen haben jedoch gezeigt, dafl dieser Aspekt zu vernachlissigen ist.
Grund diirfte die auch bei Frauen sehr hohe Erwerbstidtigenquote zu
DDR-Zeiten sein, die sich im November 1990 noch nicht geidndert hatte.

3.2.3 Spezifikations- und Exogenitdtstests

Da die im folgenden zu schitzenden Ansétze nicht explizit aus einem
analytischen okonomischen Modell entwickelt werden, bisher keine
empirischen Untersuchungen tiber die unter 2. formulierten Hypothesen
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vorliegen und vor allem qualitative endogene Variablen vorliegen, bei
denen die Konsistenzeigenschaft der Schéatzer im Fall von Fehlspezifika-
tion stark gefihrdet oder sogar mit Sicherheit verletzt ist, sind Spezifi-
kationstests zur Absicherung der Modellannahmen sehr viel wichtiger
als in anderen Ansitzen.

Neben einer einfachen Giitebeurteilung durch das korrigierte
BestimmtheitsmaB (R?) bzw. das Schwarz-Kriterium SC (Schwarz 1978)
bei quantitativen endogenen Variablen und dem Pseudo-R? (McF-R?)
nach McFadden (1973) bzw. dem von McKelvey/Zavoina (1978) entwik-
kelten Pseudo-R? (MZ-R?) bei qualitativen endogenen Variablen sowie
dem Likelihood-Ratio-Test (LRT), der tiberpriift, ob die Regressoren ins-
gesamt einen EinfluB ausiiben, wird auf Heteroskedastie, Normalver-
teilung und allgemein auf korrekte Spezifikation getestet. Wihrend
bei quantitativen endogenen Variablen diese Tests schon mehr verbrei-
tet sind und in Softwareprogrammen vorliegen (Breusch-Pagan-Test
auf Homoskedastie (BPT), RESET-Verfahren auf Fehlspezifikation
(RESET(2)) mit 2 als kiinstlichem Regressor (Hiibler 1989, S. 170,
S. 1241£), Test auf Normalverteilung (JBT) nach Jarque/Bera (1980)), gilt
dies bei qualitativen endogenen Variablen nicht. Hier wird auf Imple-
mentationen von Brand (1993) zuriickgegriffen, die in GAUSS geschrie-
ben sind und auf Programmen von Lechner (1991) fiir Logitmodelle auf-
bauen. Verwendet werden folgende Lagrange-Multiplikatortests (Hiibler
1994):

(i) Test auf Homoskedastie von Dawvidson/MacKinnon (1984) — DMT,
jeweils isoliert fiir jeden Regressor und fiir alle Regressoren zusam-
men

(ii) Test auf Normalverteilung von Bera/Jarque/Lee (1984) — BJLT

(iii) Test auf korrekte Spezifikation bei bindren Daten (Informationsma-
trixtest) von Orme (1988) — OT.

Zur Uberpriifung, ob zwischen Weiterbildung und Arbeitsplatzsuche
ein interdependenter Zusammenhang besteht, wird auf einen von Vella
(1992) entwickelten Test zum Aufdecken eines Sample-Selection-Bias
zuriickgegriffen. Und zwar werden von der reduzierten Form in (5)
die verallgemeinerten Residuen (Gourieroux/Monfort/Renault/Trognon
1987)

(12) vy = [QUAL — @ (x')] ¢ (') /[(1 — @ (/7)) - @ (x'71)]

gebildet, um diese analog dem Ansatz bei Smith/Blundell (1986) als Re-
gressor in die strukturelle Form fiir y; in (4) einzusetzen
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(13) Yy = xy 0z + vo (2'F + 1_’1) +up = 2’6 + y20; + Uy

Bei bivariater Normalverteilung fir u, mit E(u;) =0 und v, mit
E(v,) =0,V(v,) = 1gilt (Goldberger 1991, S. 74)

(14) E(uzfvy) = pV(ug)vs,

so dall Exogenitdt von y; und y; durch einen einfachen t-Test zu priifen
ist, d.h. HQ LY = 0.

3.3 Ergebnisse und Interpretation

Der erste Schritt der empirischen Untersuchung besteht darin, akzep-
table Spezifikationen zur Erklarung bzw. Beschreibung des Weiterbil-
dungs- und Arbeitsplatzsuchverhaltens sowie des Arbeitszeitumfangs zu
erhalten. Flir die Weiterbildung wird neben einer allgemeinen Erfassung
durch die Dummy-Variable QUAL getrennt zwischen Weiterbildung, die
am Arbeitsplatz (QUAL1) und auBerhalb des Betriebes (QUAL2) erfolgt.
Intention hierbei ist, zwischen Investitionen in spezifisches und allgemei-
nes Humankapital aufzuspalten. Zunichst wird jedoch nur mit QUAL
gearbeitet. Die Testergebnisse in Tabelle 2 zeigen, dafl bei Verwendung
der Variablen, die auch in Tabelle 3 und 4 Eingang finden, bis auf eine
Ausnahme die Nullhypothesen nicht zu verwerfen sind. Die Ablehnung
der Normalverteilung fiir die Arbeitszeitfunktion, obwohl sehr deutlich,
ist nicht ganz so gravierend wie dies bei qualitativen endogenen Varia-
blen der Fall ist. Schwierigkeiten, keine Ablehnung der Normalvertei-
lungsannahme bei grofen Datensédtzen zu erhalten, sind auch aus ande-
ren Untersuchungen bekannt (Wagner/Lorenz 1988). Da die Werte der
Teststatistiken beim BJLT und OT fiir QUAL und SUCH moderat sind
und nicht zum Verwerfen der Nullhypothesen fithren, kann mit den in
Tabelle 2 zugrundegelegten Regressionen weitergearbeitet werden.

Die Tabellen 3 und 3a enthalten simultane Schitzungen fiir das Wei-
terbildungs- und Arbeitsplatzsuchverhalten. Bei der QUAL-Funktion in
Tabelle 3 zeigt sich eindeutig, daB Beschéaftigte mit hoheren allgemein-
bildenden Schulabschliissen haufiger an Weiterbildungsmafnahmen teil-
nehmen als andere. Sie haben einerseits schneller als andere die Not-
wendigkeit erkannt, sich fortzubilden, und sind flexibler, auf neue
Situationen zu reagieren. Andererseits sind alte, in der DDR erworbene
Kenntnisse um so stiarker obsolet geworden, je mehr damit neuere, ins-
besondere technologische Entwicklungen verbunden sind. Auf diesem
Gebiet hatte die DDR ein groBes Defizit. Recht einleuchtend erscheint
es, daB in Betrieben, die vor Ende des Jahres 1989 noch nicht existierten,
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Fortbildung ebenso grof geschrieben ist, um an die benétigten Standards
heranzukommen, wie bei Personen, die sich selbstdndig machen wollen.
Kein Unterschied scheint zwischen Frauen und Miannern bei der Nei-
gung, sich weiterzubilden, zu bestehen. Wird allerdings zwischen
betrieblicher und auBerbetrieblicher Qualifizierung getrennt (nicht in
den Tabellen enthalten), dann nehmen Frauen mehr als Maianner an
innerbetrieblichen Mafnahmen teil.

Tabelle 3

Simultane Probit-ML-Schatzungen zur Weiterbildung und
Arbeitsplatzsuche fiir ostdeutsche Beschiftigte

(asymptotische absolute t-Werte in Klammern)
Daten: Arbeitsmarkt-Monitor, Welle 1 (11/90)

QUAL SUCH
(1) (2) (3) (4)
CONST -1.0912 -1.1406 | CONST -0.7104 -0.3102
(8.13) (7.93) (5.44) (2.17)
ALTER -0.0012 -0.0018 | ALTER -0.0183 -0.0141
(0.54) (0.85) (8.02) (5.93)
SEX -0.0227 -0.0196 | SEX 0.0925 0.1896
(0.55) (0.47) (1.81) (3.55)
SCHULE 0.3990 0.4076 | EWLAGE 0.1734 0.1853
(13.05) (12.74) (6.28) (6.71)
TENURE -0.1631 -0.1651 | EINKOMMEN -1072 | -0.2266 -0.4258
(8.30) (8.36) (3.68) (5.94)
FSIZE-10~* 0.1108 0.1104 | FSIZE -10~* -0.1179 -0.1632
(1.42) (1.53) (1.34) (1.79)
KURZS -0.1097 -0.0841 | KURZ 0.4734 0.5306
(1.98) (1.38) (9.68) (10.62)
FIRMAS89 0.1962 0.1968 | NEUTECH 0.0511 -2.9626
(5.53) (5.55) (0.54) (5.71)
QED 0.0531 0.0519 | UMSCHUL 0.3434 -2.6493
(1.17) (1.15) (2.27) (5.02)
SELB 0.2470 0.2387 | QUAL 0.4641
(2.07) (1.96) (5.88)
SUCH -0.0594
(0.88)
plur,ug) -0.0153
(0.38)
N 4679 4679 4679 4679
LLF -4391.79
EXOT -0.48 -1.22

Betrachtet man Qualifizierung als individuelle Mainahme zum Schutz
gegen Arbeitslosigkeit, dann entsprechen die stidrkeren Anstrengungen
bei Frauen durchaus den Erwartungen. Erkldrungsbediirftig bleibt aber
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die Konzentration auf ein Training on-the-job. Wegen der Doppelbela-
stung im Beruf und in der Familie werden Angebote auBlerhalb der iibli-
chen Arbeitszeit weniger wahrgenommen.

Der in These 5 formulierte Zusammenhang, ein mit zunehmendem
Alter abnehmender Umfang an Weiterbildung, ist durch Tabelle 3 stati-
stisch nicht abgesichert. Dies gilt auch, wenn nur QualifikationsmafBnah-
men aullerhalb des Betriebes beriicksichtigt werden, die sich als Investi-
tionen in allgemeines Humankapital interpretieren lassen, auf die These 5
im engeren Sinne abzielt. Zu beriicksichtigen ist, daf neben dem Alter
die Betriebszugehorigkeitsdauer (TENURE) erfaf3t wird, fiir die sich ein
signifikant negativer EinfluB ergibt. Nach Trennung in QUAL1 und
QUALZ2 bleibt dieser aber nur noch fiir erstere Kategorie bestehen. Als
interessant mufl das Ergebnis angesehen werden, daB bei Kurzarbeit
weniger fir Weiterbildung getan wird, obwohl einerseits dafiir mehr Zeit
als bei Vollbeschiftigung zur Verfligung steht und andererseits Kurzar-
beit ein Signal drohender Arbeitslosigkeit sein sollte und daher Gegen-
mafBnahmen wie Weiterbildung hervorrufen sollte. Auch bei Aufspaltung
von QUAL in QUAL1 und QUALZ2 &ndert sich das Bild nicht, obwohl
bei Kurzarbeit innerbetriebliche Fortbildung stirker negativ betroffen
ist als aullerbetriebliche (nicht in den Tabellen enthalten).

Der Korrelationskoeffizient (p) und der t-Wert fiir den Exogenitédtstest
(EXOT), der analog dem Vella-Test durchgefiihrt wird, machen deutlich,
dal weder iber unbeobachtete Drittvariablen noch direkt ein interde-
pendenter Zusammenhang zwischen QUAL und SUCH besteht, Arbeits-
platzsuche induziert keine Weiterbildungsaktivitdten. In der allgemeinen
Formulierung von QUAL erfahren damit weder These 2 noch These 7
oder 8 eine Bestdtigung. Da die Thesen jedoch explizit auf spezifischen
oder allgemeines Humankapital abstellen, ist auch getrennt nach
QUAL1 und QUAL2 zu analysieren. Es ergibt sich (nicht in den Tabel-
len enthalten), daBl der EinfluB von SUCH auf QUALZ2 in Welle 1 auch
insignifikant ist, daB aber bei Suchaktivititen betriebsinterne Fortbil-
dung positiv beeinflufit wird, und zwar statistisch gesichert. Von den
genannten Hypothesen (2; 7; 8) steht dieses Resultat im Einklang mit
These 8. Auf den ersten Blick iiberraschenderweise kehrt sich das Ergeb-
nis in Welle 4 um, d.h. Arbeitsplatzsuchende investieren signifikant
weniger in spezifisches Humankapital und signifikant mehr in allgemei-
nes Humankapital (auch nicht in den Tabellen dokumentiert). Ein mogli-
ches Erkliarungsmuster wurde mit These 8 geliefert. Im November 1991
waren die Zu- und Abgénge sowie Wechsel, d.h. die Bewegungen auf
dem Arbeitsmarkt, sehr viel stiarker als ein Jahr davor. Entlassungen
waren schon sehr viel mehr verbreitet, so dafl weniger auf eine Doppel-
strategie ,Suche und gleichzeitig die Chancen vermehren, auf dem
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gegenwartigen Arbeitsplatz zu bleiben* gesetzt wird als vielmehr auf die
Strategie ,,Chancen der Arbeitsplatzsuche in unsicherer Situation durch
Vermehrung des allgemeinen Humankapitals verbessern®.

Die Schitzungen der Wahrscheinlichkeitsfunktion fiir Arbeitsplatz-
suche, Tabelle 3, Spalte (3) und (4), weisen zunachst aus — und dies ist
auch aus anderen Untersuchungen bekannt -, dafl Altere Arbeitskrafte
weniger geneigt sind, sich einen neuen Arbeitsplatz zu suchen (These 6).
Wihrend Kurzarbeit (KURZ) keine Weiterbildungsaktivititen auslost,
sind deutlich steigende Suchprozesse zu verzeichnen. Auch negative
Erwartungen tber die wirtschaftliche Entwicklung in der Region
(EWLAGE) lassen sich als auslésendes Moment fiir die Suche nach
einem neuen Arbeitsplatz erkennen. Die geringere Mobilitdtsneigung von
Frauen entspricht allgemeinen Erfahrungen und Erwartungen und
wurde bereits indirekt kommentiert. Zu nennen als moéglicher weiterer
Grund fiir die geringere Suchwahrscheinlichkeit von Frauen ist, daB} sie
bei Bewerbungen gegeniiber Méannern bei sonst gleichen Bedingungen
benachteiligt sind. Holzer (1987) und Lynch (1989) haben dies empirisch
fiir schwarze Arbeitssuchende gegeniiber weilen Bewerbern in den USA
gezeigt. Rosen (1992) weist im Rahmen eines analytischen Modells bei
unvollstindiger Information der Betriebe iiber die Féhigkeiten von
Bewerbern nach, daf Diskriminierung zu einer stabilen Lésung fiihrt,
selbst wenn die Unternehmen keinen Hang zur Diskriminierung besit-
zen.

Das eigentliche Anliegen der Schéitzungen in Tabelle 3, Spalte (3) und
(4), ist, Kenntnisse dariiber zu gewinnen, ob und wie Weiterbildung das
Suchverhalten tangiert. Von den dazu geduBlerten Thesen (1; 9) spricht
der positive Koeffizient von QUAL, der auch erhalten bleibt, wenn statt-
dessen QUAL1 oder QUAL2 verwendet wird (Tabelle 3a, Zeile [1] und
[2]), fiir These 9. Im Gegensatz zu sonstigen empirischen Untersuchun-
gen zum Arbeitsplatzsuchverhalten, die z.B. den Empfehlungen von Mor-
tensen (1986, S. 884) folgen und die Betriebszugehorigkeitsdauer als
Proxy fiir Investitionen in spezifisches Humankapital (SHC) verwenden,
wird hier SHC sehr viel direkter durch eine Dummy-Variable fiir Train-
ing on-the-job (QUALZ2) gemessen. Damit wird dem Einwand von Jova-
novic (1979a) Rechnung getragen, daBl eine negative Korrelation von
TENURE und SUCH nicht auf SHC zurtckzufihren sein mul} (vgl.
These 3).

Beachtenswert ist der Vorzeichenwechsel der Koeffizienten fiir die
Determinanten NEUTECH und UMSCHUL in Spalte (3) und (4),
Tabelle 3. Damit wird erfaBt, inwieweit die individuellen Ziele der Fort-
bildung Einfluf auf die Neigung haben, den Arbeitsplatz zu wechseln.
Soweit QUAL nicht beriicksichtigt wird, geht in die Auspriagung 0 bei
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Tabelle 3a

Erginzende Probit-ML-Schitzung fiir das Arbeitsplatzsuchverhalten bei
alternativer Messung der Qualifikationsmafinahmen, getrennte Schitzung fiir
Frauen und Miinner sowie Schitzungen fiir Welle 4 (11/91)

Asymptotische absolute t-Werte in Klammern
Daten: Arbeitsmarkt-Monitor Welle 1 (11/90) und 4 (11/91)
Endogene beobachtbare Variable: SUCH
Kontrollierte Variablen: ALTER, (SEX), EWLAGE, EINKOMMEN, FSIZE, KURZ

NEUTECH | UMSCHUL | QUAL1 | QUAL2 | QUAL QI N
| | [
o] s | o) o
! s 08|
4 0o | oag |
o] o | sm o
of o | oam | T oo
m oo
w| g | o | aem
o| ot | |
o oo
" oo ooz |
2 o ot
Anmerkungen:  [1]-[9] Welle 1; [10]-[12] Welle 4; [1]-[3],[10] - alle Beschiftigten;

[4)-[6],[11] - nur Ménner; [7]-[9],[12] - nur Frauen

NEUTECH und UMSCHUL auch der Fall ein, daB keine Fortbildung
stattgefunden hat. Insofern bedarf es der Einbeziehung von QUAL. Wird
fiir auBBerbetriebliche Mafnahmen kontrolliert, so senkt eine Qualifika-
tionsmafinahme, die das Erlernen neuer Techniken zum Ziel hat, die Mo-
bilitatsneigung (vgl. Tabelle 3a, Zeile [2]). Das Ergebnis legt es nahe, die
vorhandenen Informationen aus Ort der MaBnahmen (im Betrieb oder
auBlerhalb) und Ziel der Mafinahmen zu einem Index (QI) zu kombinie-
ren, der deutlicher als bisher zwischen spezifischem und allgemeinem
Humankapital trennt. Von folgender Skalierung wird ausgegangen:
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UMSCHUL | NEUTECH | KAUFM
QUALL 1 2 3

QUALIA 1 5 6
QUALZ 7 8 9

Je Kleiner QI ist, als um so spezifischer im Sinne von SHC wird eine
MaBnahme eingestuft. Liegt keine Weiterbildung vor, erhilt QI den Wert
Null, da Fortbildung generell die Mobilitdtsneigung erh6ht und dies - so
die Erwartung - verstirkt wird, je allgemeiner verwertbar die MaQ-
nahme ist. Die Schitzungen in Zeile [3], [4], [7], [10] - [12], Tabelle 3a,
bestdtigen diese Vermutung. AuBlerdem wird dabei jeweils noch die
Dummy-Variable QUAL berticksichtigt, d.h. ob es tlberhaupt zu einer
Weiterbildung im letzten Jahr gekommen ist. Das negative Vorzeichen
bringt zum Ausdruck, daB QI in der Skalierung 0, 1, ..., 9 mit zunehmen-
dem Skalenwert die Wahrscheinlichkeit zur Arbeitsplatzsuche nicht pro-
portional erhoéht, sondern daB ein nichtlinearer Effekt zwischen den
Werten 0 und 1 zu beobachten ist. Analog der Vorgehensweise bei Aus-
reilern (Cook/Weisberg 1982, S. 20f.) werden diese besonderen Effekte
durch eine Dummy-Variable erfafit, hier durch QUAL.

Bemerkenswert an den Koeffizientenschitzungen von QI in Tabelle 3a
ist die Tatsache, daBB bei getrennter Schétzung fiir Frauen und Méinner
lediglich bei ersteren die Weiterbildung einen statistisch gesicherten
Effekt auf die Mobilitatsneigung hat. Das gilt auch bei alternativer Spe-
zifikation (Zeile [5] und [6] fiir Manner und Zeile [8] und [9] fur Frauen
in Tabelle 3a). Hierbei zeigt sich eine Bestitigung der Ergebnisse von
Gritz (1993), der fiir die USA mit Hilfe der Methoden der Zeitdauerana-
lyse gefunden hat, daBl erstens von privater Seite durchgefiihrte Qualifi-
kationsmaBnahmen die Dauer der Beschéaftigungsperioden bei Frauen
signifikant erhéhen, nicht jedoch bei Mannern, daBl aber zweitens staat-
lich durchgefiihrte Fortbildung weder bei Frauen noch bei Ménnern
einen Effekt auf die Mobilitdtsneigung hat. Werden Training on-the-job
als von privater Unternehmensseite veranlat und auBerbetriebliche
Kurse als iiberwiegend von staatlicher Seite initiierte MafBnahmen
betrachtet, so reproduziert das Schitzergebnis in Tabelle 3a, Zeile [5],
(6], [8] und [9], fir Ostdeutschland den von Gritz fiir die USA aufgedeck-
ten Zusammenhang.

In Tabelle 4 sind die Einfliisse von Weiterbildung und Arbeitsplatzsu-
che auf den Beschiftigungsumfang unter Verwendung von unter 3.2.2
formulierten Selektionsmodellen mit doppeltem endogenen Switch und
Daten des Arbeitsmarkt-Monitors wiedergegeben. Getrennt wird zwi-
schen Schitzungen zur Arbeitszeit fiir Beschiftigte, die sich weiterquali-
fizieren oder nicht, die sich einen anderen Arbeitsplatz suchen oder
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Tabelle 4
Selektionsmodelle zur Arbeitszeit ostdeutscher Beschiftigter
bei alternativem Weiterbildungs- und Arbeitsplatzsuchverhalten
(absolute t-Werte in Klammern)

Abhiéngige Variable: AZEIT
Daten: Arbeitsmarkt-Monitor Welle 1 (11/90)

441

QUAL = : : 0 1 1 0 1
SUCH — 0 1 - - 1 1 0
CONST 54.5800 3.2666 30.3830 39.0630 56083 14528  52.3930
(38.86) (0.83) (15.88) (17.32) (0.22) (0.10)  (15.21)
ALTER -0.2311 -0.4130 0.0047 0.0430 -0.4843 -0.3531  -0.1257
(10.15)  (5.39)  (0.19)  (1.03) (1.30)  (1.27) (2.14)
SEX 53128 9.1866 59078 4.7875 8.6651 9.1247  4.2964
(12.87) (7.17) (11.72) (5.93)  (1.39)  (1.91) (4.21)
HIER 27014 13274 24336 29171 16516 0.8964  2.8412
(11.61) (1.74)  (8.01) (6.77)  (1.07)  (0.75) (6.66)
TENURE -0.8579 -1.4601 -0.5517 -0.9946 -0.1878 -1.3478 -0.8178
(450)  (231) (1.86) (246) (0.12)  (1.61) (1.62)
FSIZE-10- 00204 -0.1216 00219 -0.3324 -0.6936 0.2889  -0.0894
(0.30)  (0.53) (0.26) (2.33) (0.59)  (0.32) (0.47)
WWEG 3.4883 24015 52932 3.6320 3.8947 29216  3.1591
(370)  (0.73) (4.31) (2.18) (0.47)  (0.77) (1.98)
GEMEINDE 0.1587 0.0195 02797 0.1541 -0.4929 0.0341  0.1610
(1.18)  (0.04) (1.67) (0.58)  (0.56)  (0.06) (0.64)
SEKTOR 1 40720 49782 3.0782 24302 3.5667 5.7515  5.1776
(5.32)  (242) (361) (1.38) (0.65)  (2.20) (3.33)
SEKTOR 2 -2.1011 -2.2367 -4.2045 -3.5707 -2.9254 -2.2446  -1.5749
(3.64) (1.23) (6.02) (3.18) (0.72)  (0.91) (1.56)
SEKTOR 3 0.3884 4.3849 35515 1.7205 3.4957 4.7097  -0.5285
(0.79)  (2.65) (5.99) (1.80) (0.94)  (2.22) (0.54)
LAMB (SUCH) | 32.8300 28.1370 33.5130 25.8570  24.7260
(16.68)  (10.22) (2.07)  (2.25) (6.00)
LAMB (QUAL) -4.9570 -3.3131 -7.3065 -4.8621  -2.3606
(2.86) (1.91) (0.58) (0.64) (0.98)
N 3979 700 3403 1276 193 507 1083
R? 019 025 0.11 013  0.34 0.22 0.18

nicht, wobei jeweils flir das andere Merkmal kontrolliert wird oder
nicht. Spalte (2) umfaBt z.B. nur Arbeitsplatzsuchende, wobei nicht
berticksichtigt wird, wie die Situation bei der Weiterbildung ist. Demge-
geniiber ist z.B. die Schitzung in Spalte (6) auf Beschiftigte beschrinkt,
die suchen, sich aber nicht weiterbilden. Der Grundgedanke ist, daB die
individuelle Arbeitszeit sich bei Personen mit Weiterbildung und/oder
bei Arbeitsplatzsuche systematisch unterscheidet von der anderer Er-

werbspersonen.

Vorab eine Bemerkung zu den geschitzten Koeffizienten der Kontroll-
variablen in der Arbeitszeitfunktion. Sie entsprechen im grofien und
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ganzen den Erwartungen. Die Arbeitszeit sinkt mit zunehmendem Alter,
zunehmender Betriebszugehorigkeit, steigt dagegen, je hoéher der ein-
zelne in der Betriebshierarchie angesiedelt ist und bei wechselndem
Arbeitsort. In der Landwirtschaft sowie im Dienstleistungsbereich wird
im Durchschnitt mehr und im Verarbeitenden Gewerbe weniger als in
der Bauwirtschaft gearbeitet. Zwischen Betriebs- und Gemeindegrofen-
klassen scheint sich die Arbeitszeit nicht zu unterscheiden. Eine Aus-
nahme bildet das signifikant negative Vorzeichen fiir FSIZE in der
Gruppe der Beschiftigten mit Weiterbildungsmafnahmen. Es 148t dar-
auf schlieBen, daB GroBbetriebe WeiterbildungsmaBnahmen finanzieren,
indem bei gleichem Einkommen die normale Arbeitszeit verkiirzt wird,
wihrend das bei kleineren Betrieben nicht der Fall ist. Hierbei ist zu
bedenken, daB Kleinbetriebe meist Neugriindungen sind, wihrend GroB-
betriebe hiufig Reste von alten Kombinaten mit hohen Kurzarbeitsantei-
len sind, die sich im Besitz der Treuhand befinden und bei denen Quali-
fizierungsgesellschaften dazu beitragen, die Belegschaft durch Weiter-
qualifizierung dadurch zu verkleinern, daB sie flir andere Betriebe
attraktiver werden. Demgegeniiber kénnen sich kleine Neugriindungen
den Ausfall von in Qualifizierung befindlichen Beschiftigten nicht lei-
sten. Die Beschaftigten miissen selbst in ihrer Freizeit dafiir sorgen, die
notwendige Qualifikation zu erwerben.

Da LAMB (k)= r/®x >0, wenn k=1, und LAMB (k)= — ¢/
(1 —®x) <0, wenn k =0, wobei k = QUAL,SUCH, bedeutet ein positi-
ves (negatives) Vorzeichen fiir k = 1(= 0), die Arbeitszeit liegt in der
Gruppe k = 1(= 0) im Durchschnitt héher als bei Personen mit anson-
sten gleichen Charakteristika, aber k = 0(= 1). Entsprechendes gilt im
Modell mit doppeltem endogenen Switch - vgl. 3.2.2, Gleichung (9). Es
zeigt sich aufgrund der Schitzungen, daB Suchzeiten nicht zu Lasten der
Arbeitszeit gehen. Genau das Gegenteil ist festzustellen. Nicht auszu-
schlieBen ist, da unbeobachtete Heterogenitit hierfiir verantwortlich
ist, daBl z.B. Personen, die stirker als andere an hohem Einkommen
interessiert sind, einerseits ein hohes Arbeitsangebot haben und anderer-
seits eine hohe Suchwahrscheinlichkeit aufweisen. Die Arbeitszeit von in
Weiterbildung befindlichen Beschéftigten liegt im allgemeinen unter der
anderer Beschiftigter. Wenn allerdings gleichzeitig beide Selektionskri-
terien berlicksichtigt werden, bleibt der Weiterbildungseffekt insignifi-
kant. Erwidhnt werden sollte das nicht in den Tabellen wiedergegebene
Ergebnis, daB bei Trennung zwischen Training on-the-job und Kursen
auBerhalb des Betriebes der negative Arbeitszeiteffekt von betriebsspezi-
fischer Weiterbildung bei denen, die keinen neuen Arbeitsplatz suchen,
gesichert ist. Konfrontiert man diese Ergebnisse mit den unter
Abschnitt 2 diskutierten Hypothesen, so wird eine Ubereinstimmung der
Empirie mit den Thesen 11, 12 und 13 deutlich, wihrend These 10
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danach abzulehnen ist. Der geschitzte Koeffizient von LAMB (QUAL) ist
zwar negativ, aber nicht statistisch gesichert. Weitergehende Schluffol-
gerungen sind hier aufgrund von These 17 nicht zu ziehen.

Zusammenfassung

Negative und positive Korrelationen zwischen individuellen Weiterbildungs-
und Arbeitsplatzsuchaktivitdten sind a priori nicht auszuschliefen. Die Frage, ob
diese Aktivitaten die Arbeitszeit tangieren und wenn ja in welcher Richtung, laBt
sich ohne Empirie kaum beantworten. Die 6konometrische Untersuchung, die
methodisch so angelegt ist, daBl sich Uberprifen 14Bt, ob nur einfache Abhingig-
keiten oder direkte bzw. indirekte, iiber unbeobachtete Drittgroen zustandekom-
mende Interdependenzen zwischen Weiterbildung und Arbeitsplatzsuche auftre-
ten, fithrt zu folgenden zentralen Ergebnissen: (1) Suchaktivitiaten ziehen keine
Weiterbildungsaktivitdten nach sich, wohl aber umgekehrt. (2) Allgemeine
Humankapitalinvestitionen induzieren weit mehr als Investitionen in spezifisches
Humankapital die Suche nach einem neuen Arbeitsplatz. (3) Wahrend bei Frauen
Weiterbildung am Arbeitsplatz eindeutig zu einer Verringerung der Mobilitatsnei-
gung fiihrt, 1a6t sich bei Mannern weder bei Kursen innerhalb noch auflerhalb des
Betriebes ein statistisch gesicherter Effekt ausmachen. (4) Suchaktivititen sind
unter Bericksichtigung wichtiger Determinanten des individuellen Beschafti-
gungsumfangs mit einer Verlingerung der effektiven Arbeitszeit verkniipft, wih-
rend sich bei Weiterbildungsaktivititen tendenziell das Gegenteil ergibt, ein
Resultat, das kontrar ist zu den univariaten Arbeitszeitangaben.

Abstract

A priori, it is not obvious, whether training activities are positively correlated
with search processes, whether these activities have effects on hours of work. The
econometric analysis based on bivariate Probit models and selection models with
doubled endogenous switch using data for East Germany has the following
results: (1) Training activities induce search activities, but not vice versa. (2) Gen-
eral human capital investment affect search activities stronger than specific
human capital investments. (3) Training on-the-job reduces significantly the
female mobility propensity. No effects for men can be observed. (4) Search activ-
ities lead to an extension of hours of work. Training activities reduce the effective
hours of work.
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Anhang: Variablenliste

ALTER
AZEIT

BJTL

BPT

DMT
EINKOMMEN
EWLAGE

EXOT
FIRMAS89

FSIZE
GEMEINDE
HIER

JBT
KAUFM

KURZ
KURZS
LAMB(SUCH)
LAMB(QUAL)
LLF

LRT

McF-R?
MZ-R?

N

NEUTECH

OED
oT

QI

QUAL
QUAL1
QUALIA
QUAL2
RESET
SC
SCHULE
SEKTOR1
SEKTOR2
SEKTOR3
SELB

SEX
SUCH

T
TENURE

UMSCHUL

WWEG

Alter in Jahren

effektive wochentliche Arbeitszeit in Stunden

Test auf Normalverteilung nach Bera/Jarque/Lee (1984)

Test auf Homoskedastie nach Breusch/Pagan (1979)

Test auf Homoskedastie nach Davidson/MacKinnon (1984)
monatlicher Nettoverdienst in DM

erwartete Lage in der Region in einem Jahr

(1: besser, 2: gleich, 3: schlechter als heute)

Test auf Exogenitit analog Vella (1992)

Betrieb existierte im November 1989 schon

(1: ja, 2: ja,aber Wechsel der Rechtsform/des Eigentiimers;

3: Neugriindung)

Betriebsgrofie (1 :< 20 Beschiftigte (B); 2: 20 < B < 200;
3:200 < B < 1000;4 : 1000 < B < 10000;5 : B > 10000)
Gemeindegréfienklasse (1 :< 2000 Einwohner (E), 2: 2000< E<10000,
3: 10000 < E <50000, 4: 50000 < E <100000, 5: E >100000)
Leitungsaufgaben (0: nein; 1: ja, fir Arbeitsgruppen; 2: ja, fiir Teile
des Betriebes; 3: ja, fiir Gesamtbetrieb)

Test auf Normalverteilung nach Jarque/Bera (1980)

Ziel von Qualifizierungsmafinahmen: Erwerb von kaufmannischen
oder betriebswirtschaftlichen Kenntnissen (1—ja)

Betrieb von Kurzarbeit betroffen (1—ja)

Selbst von Kurzarbeit betroffen (1—ja)

Selektionsbiasvariable, erzeugt durch Arbeitsplatzsuche
Selektionsbiasvariable, erzeugt durch Weiterbildung
Log-Likelihoodfunktion

Likelihood-Ratio-Test

McFadden(1973)-Pseudo- R?

McKelvey/Zavoina(1975)-Pseudo- R?

Stichprobenumfang

Ziel von Qualifizierungsmafinahmen: Umgang mit neuer Technik
(1—iw)

Offentlicher Dienst (1—ja)

Test auf korrekte Spezifikation (Orme 1988)
Qualifikations-(Weiterbildungs-)Index (1: spezifisches
Humankapital,...,9: allgemeines Humankapital)

Qualifikation (Weiterbildung;1—ja)

Weiterbildung am Arbeitsplatz (1—ja)

Weiterbildung durch Kurse innerhalb des Betriebes (1—ja)
Weiterbildung durch Kurse auflerhalb des Betriebes (1—ja)
Test auf korrekte Spezifikation nach Ramsey (1969)
Informationskriterium nach Schwarz (1978)
Schulabschluf (1: 8. Klasse, 2: 10. Klasse, 3: Abitur)
Landwirtschaft (1—ja)

Verarbeitendes Gewerbe (1—ja)

Dienstleistungssektor (1—ja)

Beabsichtige, mich selbstindig zu machen (1—ja)
Geschlecht (1: ménnlich; 0: weiblich)

Arbeitsplatzsuche (1—ja)

Teststatistik fiir Test auf Gleichheit zweier Mittelwerte
Betriebszugehorigkeitsdauer (1: < 1 Jahr (J); 2: 1 < J <3;
3: 3< J<10; 4: I> 10)

Ziel von Qualifizierungsmafinahmen: Umschulung auf einen
neuen Beruf (1—ja)

wechselnder Arbeitsweg(-ort) (1—ja)
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