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Das Wichtigste in Kiirze

Betriebliche Weiterbildung verursacht dem Arbeitgeber neben Produktivitdtsgewinnen jedoch
auch Kosten. Dieses Papier untersucht, welche Faktoren die zweistufige Weiterbildungsentschei-
dung von Firmen beeinflussen. Im ersten Schritt entscheiden Unternehmen ob sie betriebliche
Weiterbildung anbieten. Im zweiten Schritt wird dann iiber die Hohe der Aufwendungen fiir
Weiterbildung je Beschéftigten entschieden.

Anhand eines groflen représentativen Firmendatenpanels, dem Mannheimer Innovationspanel,
untersuchen wir mit Hilfe 6konometrischer Methoden die Determinanten der betrieblichen Wei-
terbildung und welche Faktoren auf die Hohe der Weiterbildungsausgaben wirken. Die Daten
enthalten Informationen zum Betrieb, den betrieblichen Entscheidungen und zur Struktur der
Belegschaft und erméglichen somit eine umfassende Analyse. Im Gegensatz zu bisherigen Un-
tersuchungen, welche den Anteil der weitergebildeten Mitarbeiter als Maf fiir betriebliche Wei-
terbildung verwenden, verfiigen wir {iber Informationen iiber die betrieblichen Aufwendungen
fiir Weiterbildungsmafinahmen. Somit kénnen wir mit einem neuen Proxy fiir Weiterbildung die
Robustheit bisheriger Resultate {iberpriifen.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Belegschaftsstruktur, die Betriebsgrofie, die Innovationstétigkeit
und die Investitionen in Informations- und Kommunikationstechnologien die Entscheidung von
Firmen zur Finanzierung von Weiterbildungsmafinahmen bestimmen. Die betriebliche Entschei-
dung iiber die Hohe der Weiterbildungsausgaben wird dariiber hinaus von der Zugehorigkeit zu
einer Unternehmensgruppe, den Bruttoinvestitionen und den Aufwendungen fiir Forschung und
Entwicklung positiv beeinflusst.
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Zusammenfassung

Mit den Daten des Mannheimer Innovationspanels wird fiir die Jahre 1999 bis 2002 untersucht,
welche Faktoren die zweistufige betriebliche Weiterbildungsentscheidung determinieren. Eine
Probit-Schétzung zeigt, dass im ersten Schritt die Belegschaftsstruktur, die Betriebsgrofie, die
Innovationstétigkeit und die Investitionen in Informations- und Kommunikationstechnologien
die Entscheidung von Firmen zur Finanzierung von Weiterbildungsmafinahmen bestimmen. Die
betriebliche Entscheidung tiber die Hohe der Weiterbildungsausgaben wird dariiber hinaus von
der Zugehorigkeit zu einer Unternehmensgruppe, den Bruttoinvestitionen und den Forschungs-
und Entwicklungsaktivitéiten positiv beeinflusst, wie eine OLS-Schéitzung der Weiterbildungs-
ausgaben zeigt.
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1 Einleitung

Neben physischem Kapital ist Humankapital der wichtigste Produktionsfaktor. Aus 6konomischer
und gesellschaftspolitischer Sicht dient dieser Faktor der Stdrkung der Wettbewerbsfihigkeit
Deutschlands. In einer alternden Gesellschaft werden die Menschen lénger erwerbstétig sein.
Der Trend zum spéteren Eintritt in die Rente hat bereits begonnen. Daher ist es elementar,
durch standige Weiterbildung den Faktor Humankapital produktiv und effizient zu halten. Hier-
auf hat der Sachverstéindigenrat zur Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung in
seinem Jahresgutachten 2004/2005 erneut hingewiesen:

»Neben der Erstausbildung, die sich in den ersten zwei bis drei Lebensjahrzehnten
in der Schule und daran ankniipfenden Einrichtungen wie Hochschulen, Betrieben
oder Berufsschulen abspielt, kommt der beruflichen Weiterbildung eine steigende Be-
deutung zu [...]. Mit zunehmenden Qualifikationsanforderungen am Arbeitsmarkt
steigt die Gefahr der Veralterung von Wissen, wenn dieses nicht an ein sich &nderndes
Umfeld und neue Erkenntnisse angepasst wird. [...] Dies erhoht die Notwendigkeit
von Weiterbildungsaktivitéiten und angesichts einer langeren Amortisationszeit auch
deren Rentabilitit.“ (Sachverstdndigenrat zur Begutachtung der gesamtwirtschaftli-
chen Entwicklung 2004, S. 443)

Weiterbildung ist somit sowohl fiir den einzelnen Arbeitnehmer, fiir die Betriebe, als auch fiir die
gesamte Wirtschaft von zentraler Bedeutung. Jedoch beobachtet man in Deutschland sinkende
Teilnehmerquoten und stagnierende betriebliche Weiterbildungsausgaben. Stiegen die Teilneh-
merzahlen an Weiterbildung noch in den 80er und 90er Jahren, von 1985 bis 1997 stieg die
Teilnahmequote an Weiterbildung im Gesamten von 25% auf 48%, so fiel die Quote der Teilneh-
mer seit 1997 auf 41% im Jahr 2003. Der Riickgang der Teilnahme sowohl an allgemeiner als
auch an beruflicher Weiterbildungﬂ fiel in den neuen Bundesldndern jeweils stiarker aus als in den
altenﬂ Die 6ffentlichen Ausgaben fiir Weiterbildung sind seit 1995 von 1.430 Millionen Euro auf
1.965 Millionen Euro im Jahr 2003 gestiegen. Die Ausgaben der Betriebe und Unternehmen fiir
Weiterbildung hingegen haben sich seit Anfang der Neunzigerjahre wenig veréndert. Die Kosten
der betrieblichen Weiterbildung lagen 1992 bei 984 Euro pro Mitarbeiter und im Jahr 2004 bei
1.072 Euro, am niedrigsten waren sie 1995 mit 854 Euro und am hochsten 1998 mit 1.128 Euro
pro Mitarbeiterﬂ

Hinsichtlich der wachsenden Diskrepanz zwischen Weiterbildungsteilnehmern und -kosten stellt
sich die Frage, ob sich die Finanzierung von Weiterbildungsmafinahmen fiir die Arbeitgeber
lohnt. Dies ist von besonderem Interesse, da von Seiten der Unternehmer mit steigendem Wei-
terbildungsbedarf und steigenden Kosten gerechnet Wirdﬁ Welche Faktoren beeinflussen die
Weiterbildungsentscheidung von Firmen? Anhand eines groflen reprasentativen Firmendatenpa-
nels werten wir die Determinanten der betrieblichen Weiterbildung aus um die Beweggriinde
von Unternehmen, betriebliche Weiterbildung anzubieten, zu verstehen. In einer zweistufigen
Schitzung analysieren wir zunéchst die Unternehmensentscheidung, Weiterbildung zu finanzie-
ren. Im zweiten Schritt untersuchen wir die Bestimmungsfaktoren, welche die Hohe der Weiter-
bildungsausgaben determinieren.

Im Gegensatz zu bisherigen Untersuchungen, welche den Anteil der weitergebildeten Mitarbei-
ter als Maf} fiir betriebliche Weiterbildung verwenden, verfiigen wir iiber Informationen {iber
die betrieblichen Aufwendungen fiir Weiterbildungsmafinahmen. Dariiber hinaus verfiigt unser
Datensatz, das Mannheimer Innovationspanel {iber eine grole Anzahl von Informationen zu den

!Die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung ist seit 1979 von 10% kontinuierlich auf 30% im Jahr 1997
gestiegen und bis zum Jahr 2003 schlieBlich auf 26% gefallen.

*Vergleiche Kuwan, Bilger, Gnahs und Seidel (2006).

3Vergleiche Institut der deutschen Wirtschaft (2006).

4Vergleiche Werner (2006).



Firmen, welche jahrlich verfiighar sind. Somit kénnen wir mit einem neuen Proxy fiir Weiterbil-
dung und einem Datensatz, der reich an Informationen ist, die Robustheit bisheriger Resultate
iiberpriifen.

In n#chsten Abschnitt wird die betriebliche Weiterbildung kurz definiert. Anschlieffend werden
in Abschnitt 3 die wichtigsten Bestimmungsgrofien betrieblicher Weiterbildung dargestellt und
auf deren empirische Relevanz eingegangen, indem die Ergebnisse bisheriger Untersuchungen
vorgestellt werden. In Abschnitt 4 folgen eine detaillierte Darstellung des hier verwendeten Da-
tensatzes und einige deskriptive Statistiken. Anschlieend schétzen wir in Abschnitt 5 den Ein-
fluss diverser Determinanten auf die betriebliche Weiterbildungsentscheidung. Es wird gezeigt,
dass die Belegschaftsstruktur, die Betriebsgrofle, die Innovationstétigkeit und die Investitionen
in Informations- und Kommunikationstechnologien die betriebliche Weiterbildungsentscheidung
beeinflussen. Dariiber hinaus zeigt die Analyse, dass die Zugehorigkeit zu einer Unternehmens-
gruppe, die Bruttoinvestitionen und die Forschungs- und Entwicklungsaktivitéten die Hohe der
betrieblichen Weiterbildungsausgaben determinieren. Abschnitt 6 fasst die Ergebnisse kurz zu-
sammen und gibt einen Ausblick auf bestehenden Forschungsbedarf.

2 Betriebliche Weiterbildung

Um den weiten Bereich der beruflichen Weiterbildung einzugrenzen, unterscheidet man zwischen
betrieblicher und aulerbetrieblicher Weiterbildung, wobei die Finanzierung das entscheidene Ab-
grenzungsmerkmal istE] Betriebliche Weiterbildung umfasst die Ausbildung nach der beruflichen
Erstausbildung, die wihrend eines Beschéaftigungsverhéltnisses stattfindet.

Dariiber hinaus ist die Unterscheidung zwischen allgemeiner und spezifischer Aus- und Weiter-
bildung von elementarer Bedeutung. Unter allgemeiner Aus- und Weiterbildung versteht man die
Aneignung von Wissen, welches in andere Firmen transportiert und dort genutzt werden kann.
Nach der klassischen Humankapitaltheorie kommen Arbeitnehmer fiir die Kosten ihrer allge-
meinen Weiterbildung auf und profitieren davon. Spezifische Aus- und Weiterbildung bezieht
sich auf Wissen, das firmenspezifisch ist. Die dadurch entstehende Produktivitéitssteigerung des
Mitarbeiters kann nicht auf andere Firmen iibertragen werden. Die Kosten der Investitionen in
spezifische Aus- und Weiterbildung werden sowohl vom Arbeitgeber als auch vom Arbeitnehmer
getragen und von den daraus hervorgehenden Ertréigen profitieren beide (Becker 1964).

Empirisch ist die Abgrenzung zwischen allgemeiner und spezifischer Weiterbildung kaum mdglich,
da betriebliche Weiterbildung zumeist sowohl firmenspezifische Elemente aufweist, als auch allge-
meines Wissen vermittelt. Der hier genutzte Datensatz, das Mannheimer Innovationspanel, bietet
ebenfalls nicht die M6glichkeit, empirisch zwischen spezifischer und allgemeiner Weiterbildung zu
differenzieren. Das Mannheimer Innovationspanel gewdhrt zum einen die Moglichkeit zwischen
weiterbildenden und nicht-weiterbildenden Betrieben zu unterscheiden. Wir nutzen diese Infor-
mation um zu analysieren, welche Faktoren die Entscheidung eines Unternehmens, betriebliche
Weiterbildungsmafinahmen anzubieten oder zu finanzieren, beeinflussen. Zum anderen enthélt
das Mannheimer Innovationspanel die Kosten der betrieblichen Weiterbildung. Dies ermdoglicht
uns zu untersuchen, welche Determinanten die Hohe der betrieblichen Weiterbildungsausgaben
bestimmen.

3 Determinanten der Weiterbildung

Warum bieten Unternehmen betriebliche Weiterbildung an? Das unternehmerische Ziel der Ge-
winnmaximierung kann erreicht werden, indem die Kosten reduziert werden oder die Produk-
tivitédt gesteigert wird. Eine Produktivitétssteigerung kann u. a. durch Weiterbildung der Mit-

®Siehe Bellmann (2003).



arbeiter, also Investitionen in Humankapital, erreicht werden. Weiterbildung der Mitarbeiter
ist haufig notwendig nach Einfithrung neuer Produktionstechniken und IT-Systemen oder nach
Umstrukturierungsmafinahmen, durch die Aufgaben neu verteilt werden. Auflerdem ist Weiter-
bildung h&dufig eine Sprosse auf der Karriereleiter, die vor einer Beforderung genommen wird
und beispielsweise auf Fithrungsaufgaben vorbereitet.

Die Alternative zur betrieblichen Weiterbildung ist fiir Firmen der Zugriff auf bereits ausreichend
qualifizierte Arbeitskréfte, welche auf dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen. Worin liegt also
der Anreiz der Firma, ihre Arbeitskriifte selbst weiterzubilden und die Weiterbildungskosten zu
tragen?

Ein Grund ist der Fachkriaftemangel auf dem Arbeitsmarkt und die damit verbundenen gestie-
genen Lohnkosten. Auflerdem kann die Einstellung neuer Arbeitskrifte kostspieliger sein als
die Weiterbildung der bereits im Betrieb Beschiftigten. In Deutschland kann dies durch insti-
tutionelle Regelungen, wie z. B. den Kiindigungsschutz, verstirkt werden (Owan 2004). Ein
Personalaustausch wére in einer Situation, in der die Kenntnisse der Mitarbeiter, bedingt durch
den technologischen Wandel, veraltet sind, und das Unternehmen wirtschaftlich nicht in der
Lage ist neue, entsprechend qualifizierte Arbeitskrifte einzustellen, eine notwendige betriebs-
wirtschaftliche Mafnahme, um das wirtschaftliche Uberleben eines Betriebs zu sichern. Kommt
dies jedoch aufgrund des Kiindigungsschutzes nicht in Betracht, kann die Weiterbildung der im
Betrieb Beschiftigten den Fachkraftemangel beheben.

Die Entscheidung tiber das Anbieten oder Finanzieren von betrieblicher Weiterbildung héngt
neben diesen Rahmenbedingungen von strukturellen Merkmalen des Betriebs, der Belegschaft
und des Wirtschaftssektors ab. Firmen entscheiden in einem ersten Schritt dariiber, ob sie ihren
Mitarbeitern Weiterbildung anbieten, ob andere betriebliche Mafinahmen durchgefiihrt werden
oder externe Fachkrifte eingestellt werden. In einem zweiten Schritt miissen Unternehmen iiber
die Intensitit der Weiterbildung entscheiden, d.h. iiber die Anzahl der Teilnehmer, die Hohe
der Ausgaben pro Beschiftigten oder die Weiterbildungsstunden und -tage pro Teilnehmer.
Zu einem groflen Teil werden diese beiden Stufen der Weiterbildungsentscheidung einer Firma
von den gleichen Faktoren determiniert. Zu den Determinanten der Weiterbildungsentscheidung
zéhlen:

Firmengrofle

Es ist zu erwarten, dass Betriebe mit einer groflen Anzahl an Beschiftigten, eher Weiter-
bildungsmafinahmen anbieten und finanzieren als kleinere Unternehmen. Dies kann einerseits
mit der Kostenstruktur und andererseits mit den internen Strukturen grofier Unternehmen be-
griindet werden. Das Angebot von Weiterbildungsmafinahmen und deren Finanzierung verur-
sacht der Firma fixe Kosten. Je grofler die Anzahl der Beschéiftigten ist, desto niedriger sind
die durchschnittlichen Weiterbildungskosten pro Beschéftigten. Es entstehen also Skaleneffek-
te, die eine kostengiinstige Durchfiihrung ermdoglichen (Lynch und Black 1998, Gerlach und
Jirjahn 1998, Gerlach und Jirjahn 2001, Hughes, O’Connell und Williams 2004). Diill und Bell-
mann (1998) und Gerlach und Jirjahn (1998) weisen darauf hin, dass besonders interne Qua-
lifizierungsmafinahmen dem Grofieneffekt unterliegen, da nur bei einer ausreichenden Anzahl
von Teilnehmern die Durchfithrung solcher Veranstaltungen moglich und wirtschaftlich vetret-
bar ist.

Dariiber hinaus existieren in grofien Unternehmen haufig institutionalisierte interne Arbeits-
méarkte mit Karriereleitern. Diese Karriereleitern gehen mit der betrieblichen Weiterbildung
einher, da Weiterbildung einerseits die Grundlage fiir beruflichen Aufstieg sein kann und ande-
rerseits nach dem Schritt in die néchste Fithrungs-/Leitungsebene hiufig Weiterbildungen folgen
(Melero 2004). Sowohl diese internen Arbeitsmérkte als auch die Tatsache, dass grofiere Unter-
nehmen dazu neigen hohere Lohne zu zahlen (Hughes et al. 2004), wirken sich positiv auf die Be-



triebszugehorigkeitsdauer der Arbeitnehmer aus. Das Ergebnis des Matching-Prozesses zwischen
Arbeitnehmer und Arbeitgeber kann durch regelméflige Evaluation der Arbeitnehmer verbes-
sert werden und folglich kann die Kiindigungswahrscheinlichkeit sinken und mit ihr die Verluste,
die der Firma durch Fluktuation weitergebildeteter Beschiftigter entstehen wiirden (Lynch und
Black 1998, Diill und Bellmann 1998, Gerlach und Jirjahn 1998, Gerlach und Jirjahn 2001).
Daneben ist der Produktivitdatsverlust, der Unternehmen entsteht, wenn Mitarbeiter wiahrend
der Arbeitszeit an einer Weiterbildungsmafinahme teilnehmen, fiir gréflere Firmen geringer als
fiir Firmen kleinerer oder mittlerer Grofle (Lynch und Black 1998, Hughes et al. 2004).

Ein weiterer Aspekt ist die Kontroll- und Aufsichtstétigkeit der Unternehmer. In grofien Unter-
nehmen gibt es, bedingt durch die hohe Anzahl der Beschéftigten, weniger soziale Kontrolle als
in kleinen Betrieben und es kommt hiufiger zu Trittbrettfahrerverhalten. Da die soziale Kontrol-
le fehlt, miissen in grofen Unternehmen viele Mitarbeiter auf anderem Weg kontrolliert werden.
Die Kontrolle qualifizierter und motivierter Arbeitskriafte beansprucht weniger unternehmeri-
sche Ressourcen (Gerlach und Jirjahn 1998, Diill und Bellmann 1998). Somit ist die geringere
Kontroll- und Aufsichtstéitigkeit bei qualifizierten und motivierten Arbeitskréiften besonders in
groflen Unternehmen ein weiterer Grund in Humankapital zu investieren.

SchlieBlich profitieren kleinere Unternehmen von der Groflenabhéngigkeit der Weiterbildungsak-
tivitdten , falls sie einem gréferen Unternehmen oder Unternehmensverbund angehoren. Einzel-
betriebe hingegen konnen diese Ressourcen nicht nutzen und sind dementsprechend weniger in
der Weiterbildung engagiert (Diill und Bellmann 1998, Gerlach und Jirjahn 1998, Gerlach und
Jirjahn 2001). In der Literatur finden sich fiir den Einfluss der Firmengrofie auf die Weiterbil-
dungentscheidung zahlreiche Belege wie z. B. bei Gerlach und Jirjahn (1998), Frazis, Gittleman
und Joyce (2000) und Zwick (2004a). Die Hypothese, dass kleine Unternehmen von einem Un-
ternehmensverbund profitieren, wird durch Lynch und Black (1998) und Diill und Bellmann
(1998) bestitigt.

Empirisch ist der Einfluss der Betriebsgrofie auf die Intensitdt der Weiterbildung nicht ein-
deutig. Hughes et al. (2004), welche die Weiterbildungsintensitit in Weiterbildungstagen pro
Beschiftigten messen, und Zwick (2006), der den Anteil weitergebildeter Mitarbeiter benutzt,
stellen einen signifikanten Einfluss der Betriebsgrofie fest. Allerdings unterscheidet sich die Rich-
tung des Effekts. Wahrend Hughes et al. (2004) fiir Irland eine positive Wirkung finden, zeigt
die Analyse von Zwick (2006) fiir Deutschland, dass mit steigender Beschiftigtenanzahl die
Intensitidt der Weiterbildung sinkt. In der Untersuchung von Lynch und Black (1998) ist der
positive Einfluss der Betriebsgrofle sowohl im verarbeitenden als auch im nicht-verarbeitenden
Gewerbe nur fiir bestimmte Groflenklassen signifikant. Keinen signifikanten Effekt der Unter-
nehmensgrofie auf die Weiterbildungsintensitét findet hingegen Zwick (2004b). Die empirische
Evidenz beziiglich der Beziehung zwischen Firmengrofie und Weiterbildungsintensitét ist auch
im Ost-West-Vergleich nicht eindeutig. Wéhrend Bellmann, Diill und Leber (2001) statistisch
gemeinsame Signifikanz der Betriebsgréffendummies sowohl fiir Ostdeutschland als auch West-
deutschland feststellen, finden Diill und Bellmann (1998) nur fiir Ostdeutschland einen positiven
Einfluss der Firmengrofe.

Dies 143t darauf schlieflien, dass die mit zunehmender Grofie entstehenden Skaleneffekte nicht
unbedingt fiir die Weiterbildungsintensitét gelten. Somit wiirden die mit zunehmender Betriebs-
grofle sinkenden durchschnittlichen Weiterbildungskosten pro Beschéftigten zwar die Entschei-
dung der Unternehmen fiir betriebliche Weiterbildung positiv beeinflussen, aber nicht fiir alle
Unternehmen auch die Intensitdt der Weiterbildung. Vielmehr 143t sich vermuten, dass, ist die
Entscheidung fiir Weiterbildung erst einmal gefallen, die Intensitédt der Weiterbildung stérker
von anderen Strukturmerkmalen, wie z. B. der Zusammensetzung der Belegschaft abhéingt, da
die Umsetzungsfihigkeit der Weiterbildung durch das Personal fiir die produktivitdtssteigernde
Wirkung von Weiterbildungsmafinahmen maflgeblich ist.



Merkmale des Personals

Die Personalstruktur mit ihren Merkmalen Qualifikationsniveau, berufliche Stellung und sozio-
demographische Faktoren hat bei der Weiterbildungsentscheidung der Firma eine ambivalente
Funktion: sie ist einerseits Ergebnis und andererseits Determinante der betrieblichen Weiterbil-
dungsaktivititen.

Erwartungsgemif sollte zwischen dem Qualifikationsniveau der Belegschaft und der Weiterbil-
dungsaktivitdt des Unternehmens ein positiver Zusammenhang bestehen. Das heifit je hoher
qualifiziert die Beschiftigten sind, desto grofler ist die Wahrscheinlichkeit, dass eine Firma Wei-
terbildungsmafinahmen anbietet oder finanziert. Man erwartet von Hochqualifizierten, bedingt
durch ihre ldngere Ausbildungszeit, eine groflere Lernbereitschaft und Wissbegierde. Diese Cha-
rakteristika machen die Weiterbildungsmafinahmen fiir Hochqualifizierte besonders effektiv. An-
dererseits spiegelt die Qualifikationsstruktur des Personals auch die Bedeutung wider, welche
die Unternehmen dem Humankapital und seinen produktivitétssteigernden Wirkungen beimes-
sen (Gerlach und Jirjahn 1998, 2001).

Die Erkldrung fiir den Zusammenhang zwischen betrieblicher Weiterbildung und Qualifikation
liegt nach Gerlach und Jirjahn (1998) im Ergebnis des Matching-Prozesses zwischen Arbeit-
nehmern mit unterschiedlichen Qualifikationen und Firmen, in denen Aus- und Weiterbildung
verschiedene Produktivitéitseffekte haben. Betrachtet man analog dazu die Bestimmung impli-
ziter Preise in der Theorie kompensierender Lohndifferentiale (Rosen 1974), dann zeigt sich
folgendes Ergebnis: In Firmen, in denen Weiterbildung starke Produktivitétseffekte hervorruft,
arbeiten eher Arbeitnehmer, welche gern an Weiterbildung teilnehmen und demzufolge eine
geringe Lohnkompensation fiir zusétzliche Weiterbildungsmafinahmen erwarten. Arbeitnehmer
hingegen, deren Priferenz fiir Weiterbildung niedrig ist und die somit eine hohe Lohnkompensa-
tion erfordern, sind hdufiger in Firmen tétig, welche sich nur begrenzt im Weiterbildungsbereich
engagieren, da die zu erwartenden Produktivitéitseffekte eher gering sind. Zahlreiche empirische
Untersuchungen, wie beispielsweise Lynch und Black (1998), Diill und Bellmann (1998), Ger-
lach und Jirjahn (1998, 2001), Bellmann et al. (2001), Hughes et al. (2004) und Zwick (2004a),
bestédtigen den positiven Zusammenhang des Qualifikationsniveaus und der Weiterbildungsakti-
vitét eines Betriebs.

Dariiber hinaus spielt die berufliche Stellung der Beschéftigten eine determinierende Rolle bei
der Weiterbildungsentscheidung der Betriebe. Wéahrend ein hoher Anteil an Akademikern, Fach-
arbeitern und Angestellten die Wahrscheinlichkeit fiir betriebliche Weiterbildung erhoht, hat
ein hoher Anteil gewerblicher Arbeitnehmern eine negative Auswirkung (Gerlach und Jirjahn
1998, 2001). Hughes et al. (2004) erklidren dies mit den erwarteten hoheren Ertrigen der Wei-
terbildung, wenn die Weiterbildungsteilnehmer eher ,,héheren“ Berufsklassen zuzuordnen sind.
Existieren Skaleneffekte bei der Bereitstellung von Weiterbildung fiir die Beschiftigten einer
groflen Berufsklasse, so kann moglicherweise ein hoher Anteil an gewerblichen Arbeitnehmern
einen positiven Effekt auf die betriebliche Weiterbildung haben.

Soziodemographische Faktoren wie Alter und Geschlecht sind hauptséchlich bestimmend fiir
die Weiterbildungsentscheidung der Individuen, beeinflussen jedoch auch die Weiterbildungs-
wahrscheinlichkeit der Unternehmen. Bisherige Ergebnisse in der Literatur zeigen, dass Betriebe
mit einem héheren Ménneranteil und jiingeren Beschiftigten hiufiger weiterbilden (Diill und
Bellmann 1998). Der Grund hierfiir kann in den erwarteten hoheren Ertragen der Humankapi-
talinvestition liegen: Jiingere Beschéftigte verbleiben ldnger im Unternehmen und Méanner haben
in der Regel keine Erwerbsunterbrechung durch Elternschaft und sind seltener teilzeitbeschéftigt.

Die Struktur der Belegschaft kann die Weiterbildungsintensitit in verschiedener Weise beein-
flussen, da gerade die Effizienz von Weiterbildungsmafinahmen von der Umsetzungsfihigkeit des
Personals abhéngt. Besonders das Qualifikationsniveau der Mitarbeiter spielt eine grofle Rolle wie
beispielsweise die Studien von Zwick (2004b) und Diill und Bellmann (1998), sowie die Analyse
von Bellmann et al. (2001) zumindest fiir Ostdeutschland zeigen. Ein hoher Anteil an hochqua-



lifizierten Beschéftigten steigert den Anteil der Weitergebildeten an den Gesamtbeschéftigten.
Hughes et al. (2004) belegen iiberdies den positiven Einfluss der beruflichen Stellung. Ein hoher
Anteil an Mitarbeitern in hoch- und mittelqualifizierten Berufen wie z. B. Angestellte, wirkt
sich positiv auf die Weiterbildungsintensitit aus.

Der Anteil weiblicher Beschéftigter in einer Firma hat einen positiven Effekt auf die Intensitét
der Weiterbildung. Dies steht im Gegensatz zu der Auswirkung auf die Entscheidung eines
Betriebes, Weiterbildung anzubieten. Belegt haben dies Lynch und Black (1998) fiir die USA im
verarbeitenden Gewerbe, Diill und Bellmann (1998) fiir Deutschland und Bellmann et al. (2001)
fiir Ostdeutschland. Es ist ein Hinweis darauf, dass in Firmen mit einem niedrigen Frauenanteil
hiufiger Weiterbildung angeboten wird als in Firmen mit einem hohen Frauenanteil.

Beschiftigungsverhiltnis

Das Beschiftigungsverhéltnis der Mitarbeiter, vollbeschéftigt, teilzeitbeschéftigt oder auszubil-
dend, ist eine weitere Determinante des betrieblichen Weiterbildungsverhaltens. Man erwartet
vom Anteil der Teilzeitbeschéftigten einen negativen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit, dass
Betriebe Weiterbildungmafinahmen finanzieren oder anbieten, da die erwarteten Ertrdge der
Weiterbildungsinvestition in dieser Gruppe niedriger sind (Gerlach und Jirjahn 1998, 2001).
Dies wurde in der Vergangenheit durch empirische Studien u. a. von Frazis et al. (2000) und
Gerlach und Jirjahn (2001) bestétigt.

Empirischen Untersuchungen zufolge hat der Umstand, dass ein Unternehmen ausbildet einen
positiven Effekt auf die Weiterbildungsentscheidung des Betriebs. Da durch die Erstausbil-
dung nur ein Teil der geforderten Kenntnisse und Féahigkeiten abgedeckt ist, werden diese
durch betriebliche Weiterbildung erweitert und vervollsténdigt, zumal eine hohe Ausbildungs-
intensitdt ein Signal fiir die Humankaptialorientierung des Unternehmens sein kann. Somit
wiren Weiterbildung und Erstausbildung Komplemente (Diill und Bellmann 1998, Gerlach und
Jirjahn 1998, Gerlach und Jirjahn 2001, Bellmann et al. 2001, Zwick 2004a). Dies muss nicht
immer der Fall sein. Gerade bei kleineren Betrieben besteht die Moglichkeit, dass die Erstaus-
bildung ein Substitut zur Weiterbildung ist, vor allem wenn der Qualifikationsbedarf durch die
Erstausbildung gedeckt ist.

In Untersuchungen iiber die Determinanten der Weiterbildungsintensitét, finden sich fiir den
Einfluss des Auszubildendenanteils, oder fiir die Tatsache, ob ein Betrieb ausbildet oder nicht,
keine eindeutigen Ergebnisse. Dies hingt mit der bereits erwdhnten Ambivalenz der Ausbil-
dung zusammen, d. h. ob Ausbildung ein Komplement oder ein Substitut zur Weiterbildung
ist. Wihrend Zwick (2004b, 2006) signifikant positive Effekte der Ausbildung auf die Weiterbil-
dungsintensitit fiir Gesamtdeutschland findet, kénnen Diill und Bellmann (1998) dies nur fiir
Westdeutschland feststellen.

Bellmann et al. (2001) hingegen weisen einen signifikant negativen Einfluss des Auszubildenden-
anteils auf den Anteil der weitergebildeten Mitarbeiter an allen Beschéftigten nach.

Technischer Stand und Innovationen

Der technische Stand (die Nutzung moderner Technologien) und die Forschungs- und Innova-
tionstitigkeit eines Unternehmens sollten die betriebliche Weiterbildungsentscheidung positiv
beeinflussen.

Investitionen in physisches Kapital konnen Komplemente oder Substitute zu Humankapitalin-
vestitionen sein (Lynch und Black 1998). Aus einer Modernisierung der Technologie folgt je-
doch ein erhohter Bedarf an qualifizierten Mitarbeitern, die sich flexibel an die neue Techno-
logie anpassen und diese dadurch effizient nutzen. Dies wiederum fordert eine erh6hte Weiter-
bildungsaktivitdt und gilt besonders fiir Investitionen in Informations- und Kommunikations-



technologien (IKT), wie beispielsweise Computer, deren Einfiihrung zu einem Sinken der Wei-
terbildungskosten fiihrt, was wiederum die Wahrscheinlichkeit fiir betriebliche Weiterbildung
erhoht (Lynch und Black 1998, Gerlach und Jirjahn 1998, Diill und Bellmann 1998, Bellmann
et al. 2001, Hempell 2003).

Nicht nur die Investitionen in eine moderne Ausstattung, sondern auch der technische Stand
der Produktionstechnologien hat positive Effekte auf die betriebliche Weiterbildungsentschei-
dung (Diill und Bellmann 1998, Gerlach und Jirjahn 1998). Der technologische Wandel kann
die Weiterbildungswahrscheinlichkeit erhohen, da er das Wissen der beruflichen Erstausbildung
veralten lédsst (Gerlach und Jirjahn 2001). Unterliegt die physische Ausstattung hohen Wertver-
lustraten begleitet durch technologischen Wandel, kann dies jedoch auch zu einem Sinken der
betrieblichen Weiterbildungsaktivititen fithren, d. h. in diesem Fall kann weniger Bereitstellung
von Weiterbildung die Folge von technologischem Wandel sein. (Lynch und Black 1998).

Die Innovationstétigkeit einer Firma, besonders Produkt- und Prozessinnovationen, sowie ei-
ne stark auf Forschung und Entwicklung ausgerichtete Firmenphilosophie erfordern von den
Beschiftigten eine flexible Anpassung an verdnderte Umstédnde sowie eine stindige Qualitéits-
verbesserung, was durch betriebliche Weiterbildung gewéhrleistet werden kann (Gerlach und
Jirjahn 1998). Somit erh6hen Innovationen und Forschung die Wahrscheinlichkeit, dass Betriebe
Weiterbildung anbieten oder finanzieren.

Empirische Belege fiir die genannten positiven Zusammenhénge finden sich in Bellmann et al.
(2001) und Gerlach und Jirjahn (2001). Lynch und Black (1998) und Gerlach und Jirjahn (1998)
belegen zusitzlich die erhohte Weiterbildungswahrscheinlichkeit, welche aus einer auf Forschung
und Entwicklung ausgerichteten Firmenstrategie sowie Kapitalintensitit folgt. Ein etwas wider-
spriichliches Bild entwerfen Zwick (2004a) und Diill und Bellmann (1998). Wihrend erstgenann-
ter positive Zusammenhinge zwischen betrieblicher Weiterbildungswahrscheinlichkeit und den
Investitionen in IKT und andere Maschinen fiir Gesamtdeutschland findet, weisen die Untersu-
chungsergebnisse von letzteren diese Beziehung nur fiir Ostdeutschland auf. Diill und Bellmann
(1998) machen fiir Westdeutschland einen positiven Zusammenhang nur fiir IKT-Investitionen
und Weiterbildung aus, der technische Stand ist fiir die Weiterbildungsaktivitdt nur im Osten
positiv relevant, im Westen liegt sie bei einem Signifikanzniveau von 10%. Gerlach und Jirjahn
(2001) finden, dass eine moderne Technologie und Innovationen des Betriebs sich positiv auf
die betriebliche Weiterbildung von gewerblichen Arbeitnehmern auswirkt, obwohl von dieser
Gruppe von Arbeitnehmern sonst ein negativer Effekt auf die betriebliche Weiterbildungswahr-
scheinlichkeit zu erwarten ist (siehe Unterabschnitt 'Merkmale des Personals’).

Diese firmenstrukturellen Merkmale beeinflussen neben der Entscheidung iiber das Angebot
von Weiterbildung auch die Entscheidung iiber die Intensitdt der Weiterbildung. Zwick (2004b)
findet in seiner Analyse Belege dafiir, dass eine moderne technische Ausstattung sowie IKT-
Investitionen den Anteil der Weitergebildeten an allen Mitarbeitern signifikant positiv beein-
flusst. Zu dem gleichen Ergebnis kommen Diill und Bellmann (1998) und Bellmann et al. (2001),
wobei sich der Effekt der Investitionen in Informations- und Kommunikationstechnologien bei
den letzteren fiir Ostdeutschland nicht nachweisen 148t. Die Untersuchung von Zwick (2006)
belegt den positiven Wirkungszusammenhang der technischen Ausstattung und der Weiterbil-
dungsintensitit, findet allerdings keine signifikanten Effekte der IKT-Ivestitionen.

Die Aufwendungen fiir Forschung und Entwicklung beeinflussen die Weiterbildungsintensitét
zumindest im nicht-verarbeitenden Gewerbe positiv, wie Lynch und Black (1998) finden.

Eine hohere Weiterbildungsintensitét, ausgehend von den getétigten Bruttoinvestitionen, weisen
Diill und Bellmann (1998) fiir Ostdeutschland nach.

Wirtschaftszweig

Die einzelnen Branchen weisen eine unterschiedliche Struktur beziiglich verschiedener Merkma-
le auf. Abhéngig vom Qualifikationsniveau der Belegschaft, der Umsetzungsgeschwindigkeit von



technischen Neuerungen usw. sind die Branchen des Dienstleistungssektors stédrker auf Weiterbil-
dung der Mitarbeiter angewiesen als die des Produktionssektors. Daher ist eine hohere betrieb-
liche Weiterbildungswahrscheinlichkeit in Unternehmen des Dienstleistungssektors zu erwarten,
was die Ergebnisse von Zwick (2004a) fiir Deutschland bestétigen. In Betrieben des verarbeiten-
den Gewerbes wird weniger weitergebildet als in Unternehmen des Dienstleistungssektors, wobei
in den Branchen Dienstleistungen fiir Unternehmen, Bank- und Versicherungswesen, Gesund-
heitswesen, Erziechung, Hotel- und Gaststédttengewerbe am héufigsten betriebliche Weiterbildung
stattfindet. Hughes et al. (2004) finden fiir Irland gegenteiliges, neben dem Finanzdienstleistungs-
sektor hat das verarbeitende Gewerbe die hochsten Weiterbildungsraten. In den USA weisen laut
Lynch und Black (1998) folgende Branchen die geringsten Weiterbildungswahrscheinlichkeiten
auf: die Textil- und Bekleidungsindustrie, das Baugewerbe, das Verkehrswesen, der Grof}- und
Einzelhandel, das Versicherungswesen, das Hotelgewerbe und die Dienstleistungen fiir Unter-
nehmen.

Auch die Weiterbildungsintensitét ist in den Branchen des Dienstleistungssektors hoher als in
denen des Produktionssektors. Zwick (2006) findet fiir Deutschland im Vergleich zum Ban-
kensektor eine hohere Weiterbildungsintensitdt im Versicherungssektor und bei den Dienst-
leistungen fiir Unternehmen sowie eine niedrigere Intensitéit in der Landwirtschaft, der Ver-
brauchsgiiterindustrie sowie dem Grofi- und Einzelshandel. Hughes et al. (2004) stellen fiir Ir-
land fest, dass, obwohl der Einfluss der Branchen nicht so stark zu sein scheint wie der Einfluss
anderer Faktoren, der Finanzsektor eine hohere Weiterbildungsintensitit als das Baugewerbe
aufweist.

Weitere Determinanten der betrieblichen Weiterbildungsentscheidung sind z. B. ein befriedigen-
der Profit, welcher eine positive Wirkung auf die Weiterbildungswahrscheinlichkeit hat (Zwick
2004a), die Exporttitigkeit eines Unternehmens und damit der internationale Wettbewerb sowie
die Nationalitdt des Eigentiimers, wobei Betriebe in ausléindischer Eigentiimerschaft eher weiter-
bilden (Hughes et al. 2004). Dariiber hinaus koénnen steigende Qualifikationsanforderungen und
der Prozentsatz der freien Stellen einen signifikanten Einfluss auf die Intensitét der betrieblichen
Weiterbildung haben (Hughes et al. 2004, Zwick 2006).

Zusammenfassend haben bisherige Untersuchungen gezeigt, dass die Entscheidung einer Firma,
Weiterbildungsmafinahmen anzubieten oder zu finanzieren, vielfiltigen Einfliissen unterliegt.
Auf die Wahrscheinlichkeit, dass Unternehmen betriebliche Weiterbildung anbieten, wirken so-
wohl firmenspezifische Merkmale wie beispielsweise Betriebsgrofie, Innovations- und Investiti-
onstétigkeit, als auch Belegschaftscharakteristika wie z. B. das Qualifikationsniveau, Alter oder
Beschiftigungsverhiltnis der Mitarbeiter. Dariiber hinaus kénnen Faktoren wie die Arbeits-
organisation, eine organisierte Vetretung des Personals oder die rdumlichen Bedingungen am
Umternehmenssitz, die Weiterbildungsentscheidung beeinflussen. Dies wird von verschiedenen
empirischen Analysen belegt.

Bisherige empirische Untersuchungen haben auch gezeigt, dass die Weiterbildungsintensitét mit-
unter von den gleichen Faktoren bestimmt wird, wie die Entscheidung {iber Weiterbildung an
sich. Die Ergebnisse fiir Deutschland sind jedoch fiir Ost- und Westdeutschland teilweise unter-
schiedlich, auch der Einfluss der Firmengrofle auf die Intensitét der betrieblichen Weiterbildung
ist nicht eindeutig zu identifizieren. Wir nutzen das Mannheimer Innovationspanel um mit einem
neuen Proxy fiir Weiterbildung, den betrieblichen Aufwendungen fiir Weiterbildungsmafinah-
men, und einem Datensatz, der reich an Informationen ist, die Robustheit bisheriger Resultate
iiberpriifen.



4 Daten: Das Mannheimer Innovationspanel

Fiir die Untersuchung der Determinanten der zweistufigen betrieblichen Weiterbildungsentschei-
dung benutzen wir das Mannheimer Innovationspanel (MIP). Der Datensatz enthélt einerseits
relevante Angaben zum Weiterbildungsverhalten eines Betriebs, d. h. die Aufwendungen fiir Wei-
terbildungsmafinahmen. Andererseits sind Unternehmenscharakteristika wie Umsatz, Exporte,
Anteil der Investitionen sowie Struktur der Belegschaft im Mannheimer Innovationspanel ent-
halten ]

Der Datensatz wurde fiir diese Fragestellung noch nicht ausgewertet und ist somit besonders
interessant im Vergleich zu Studien mit anderen deutschen Firmendaten, da er reichhaltig an
Informationen ist die jahrlich verfiigbar sind. Ferner wird Weiterbildung hier, im Gegensatz zu
anderen Studien, die den Anteil weitergebildeter Mitarbeiter benutzen, als betriebliche Aufwen-
dungen fiir Weiterbildungsmafinahmen gemessen

Das Mannheimer Innovationspanel (MIP) wird seit 1993 jiahrlich vom Zentrum fiir Européische
Wirtschaftsforschung in Mannheim in Kooperation mit dem infas Institut fiir angewandte Sozi-
alwissenschaft in Bonn erhoben. Seit 2005 ist das Fraunhofer-Institut fiir System- und Innovati-
onsforschung (FhG-ISI) ebenfalls an der Durchfithrung der Erhebung beteiligtﬁ Die Erhebung
erfolgt im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschungﬂ Bei dieser Innovations-
erhebung handelt es sich um eine Panelerhebung, d. h. jedes Jahr wird die gleiche Stichprobe
an Unternehmen befragt. Um aus dieser Stichprobe ausgeschiedene Unternehmen zu ersetzen,
wird sie alle zwei Jahre um eine Zufallsstichprobe neu gegriindeter Unternehmen aufgefrischt.
Durch die Panelstruktur der Daten sind Firmen iiber die Zeit vergleichbar und es kénnen Trends
ermittelt werden.

Die Erhebung, welche sich urspriinglich nur auf den Produktionssektor (Bergbau, verarbeitendes
Gewerbe, Energie, Baugewerbe) bezog, wurde 1995 durch Aufnahme des Dienstleistungssektors
(distributive und unternehmensnahe Dienstleistungen) erganztm Das MIP ist fiir beide Sektoren
reprasentativ. Es beteiligen sich jihrlich etwa 4000 bis 5000 Unternehmen an der schriftlichen
Umfrage. Dariiber hinaus werden jahrlich 4000 Unternehmen telefonisch zu einigen Kenngréfien
des Innovationsverhaltens befragt (,,Non—Response—Befragung“)B Das Panel umfasst die Befra-
gungsjahre 1993 bis 2004, in denen insgesamt 35.007 Unternehmen mit mindestens 5 Beschéf-
tigten Angaben gemacht haben.

Fiir unsere Analyse nutzen wir die Jahre 1999 bis 2002, in denen insgesamt 19.138 Unternehmen
an der Erhebung teilgenommen habenE Von diesen 19.138 Unternehmen, welche insgesamt in
diesen 4 Jahren teilnahmen, sind 49,84% nur einmal im Datensatz enthalten. Eine genaue Ver-
teilung, wieviel Prozent der Unternehmen wie hiufig im Panel enthalten sind, zeigt
Das MIP gliedert sich in zwei Arten der Erhebung, welche seit 1998 abwechselnd durchgefiihrt
werden: die ,Kurzerhebung® in geraden Jahren, bei welcher nur Fragen zu den Kernindikatoren
des Innovationsverhaltens gestellt werden und die ,,Langerhebung® in ungeraden Jahren, bei der

5Der hier verwendete Datensatz bietet nicht die Mdoglichkeit, empirisch den EinfluB des Alters, Geschlechts
oder der beruflichen Stellung der Arbeitnehmer zu untersuchen. Dariiber hinaus kommt es zu einem Endoge-
nitdtsproblem der Qualifikationsvariable, fiir dass wir jedoch kein Instrument haben.

"Nur Hempell (2003) hat mit einem Teil dieses Datensatzes fiir die Jahre 1994 bis 1998 die Beziehung zwischen
betrieblicher Weiterbildung, IKT-Investitionen und Firmenproduktivitdt im Dienstleistungssektor untersucht.

8In den Jahren 1995, 1997, 1998 und 1999 war das FhG-ISI bereits an der Innovationserhebung im Dienstleis-
tungssektor beteiligt (vgl. Rammer, Peters, Schmidt, Aschhoff, Doherr und Niggemann (2005)).

9Die Methodik und die verwendeten Definitionen basieren auf den Richtlinien zur Erhebung und Interpretation
von Innovationsdaten, die im so genannten Oslo-Manual (OECD, Eurostat 1997), von der OECD gemeinsam mit
Eurostat veroffentlicht worden sind (vgl. Rammer et al. (2005)).

10Dje Befragung des Dienstleistungssektors fand im Jahr 1996 nicht statt.

"Die Non-Response-Befragung wird durchgefiithrt um eine mogliche Verzerrung im Antwortverhalten zu kor-
rigieren. Die Ergebnisse werden zur Korrektur der Hochrechnungsfaktoren herangezogen (vgl. Rammer et al.
(2005)).

!2Nur in diesen 4 Jahren sind alle Variablen sowohl fiir den Dienstleistungs- als auch den Produktionssektor
enthalten.



Tabelle 4.1: Panelstruktur

Héaufigkeit, mit der Unternehmen in %
im Panel enthalten sind der gesamten Unternehmen

1 Mal 49,84

2 Mal und mehr 50,16

3 Mal und mehr 30,48

4 Mal 12,47

Quelle: MIP, eigene Berechnungen

zusitzlich nach innovationsrelevanten Rahmenbedingungen gefragt wird. In dieser Arbeit wird
die ,Langerhebung®“ genutzt, da nur in dieser Informationen zur Weiterbildung enthalten sind.
Die Variable Weiterbildungsaufwendungen pro Beschéftigten wurde aus den Gesamtaufwendun-
gen fiir Weiterbildungsmanahmen und der jeweiligen Anzahl der Beschiftigten generiertF_gl
Die zugrundeliegende Frage nach den Weiterbildungsaufwendungen lautet: , Wie hoch waren
schitzungsweise die gesamten Aufwendungen fiir Weiterbildungsmafinahmen Ihres Unterneh-
mens in den Jahren 1999 und 2000 (2001 und 2002)?™]

Zur Zusammenstellung des hier benutzten Samples, siehe Anhang A. Im Folgenden werden
zunéchst weiterbildende Firmen mit Firmen, welche keine Weiterbildungsinvestitionen getétigt
haben, verglichen. Um die Datenmenge besser erfassen und auswerten zu kénnen, wurden die
Unternehmen fiir die deskriptive Auswertung der Weiterbildungsaufwendungen pro Beschéiftig-
ten dann in verschiedene Branchen (siche im Anhang), Unternehmensgréfien nach
Anzahl der Mitarbeiter (MA) und Umsatzkategorien gegliedert.

Vergleich von weiterbildenden und nicht-weiterbildenden Unternehmen

Die Weiterbildungswahrscheinlichkeit ist nicht fiir alle Betriebe gleich hoch und beispielsweise
grofe Unternehmen mit einem hohen Anteil an hochqualifizierten Beschéftigten bilden eher wei-
ter als kleine Betriebe mit anderer Qualifikationsstruktur der Belegschaft. Im Folgenden werden
diese Zusammenhédnge mit den Daten des MIP deskriptiv dargestellt und die Firmenmerkmale
und Ausgabenbereiche und Belegschaftscharakteristika von weiterbildenden Unternehmen mit
denen der Unternehmen ohne Weiterbildungsausgaben und dem Gesamtpool der Unternehmen
des MIP verglichen.

zeigt, dass Unterschiede zwischen Unternehmen mit und ohne Weiterbildungsauf-
wendungen bestehen. So sind unter den weiterbildenden Unternehmen mehr Exporteure. Unter
den Unternehmen, die Weiterbildungsaufwendungen haben, ist der Anteil der Unternehmen,
die innovativ sind und Forschungs- und Entwicklungs-Aktivitdten durchfithren hoher als bei
den Unternehmen, die nicht weiterbilden. Die Bruttoinvestitionen pro Beschéftigten, ebenso
wie der Umsatz pro Beschéftigten sind bei weiterbildenen Unternehmen héher. Auch bei der
Struktur der Belegschaft zeigen sich Unterschiede im Vergleich der weiterbildenden und nicht-
weiterbildenden Firmen. Etwa ein Fiinftel der Arbeitnehmer von Firmen mit Weiterbildungs-
ausgaben hat einen Hochschul- oder Fachhochschulabschluss, wihrend in Unternehmen ohne
Aufwendungen fiir Weiterbildungsmafinahmen nur etwa 17% der Arbeitnehmer diese Quali-
fikation aufweisen. Unternehmen, die keine Weiterbildungsaufwendungen hatten, haben einen
hoheren Anteil an Teilzeitbeschéftigten.

3Die monetiren Werte der Daten des MIP sind in Millionen DM, wurden fiir diese Arbeit jedoch mit dem
offiziellen Umrechnungskurs von 1,95583 in Millionen Euro umgerechnet.

1Da im MIP im Personalkostenbereich neben den Weiterbildungsaufwendungen nur allgemein nach den gesam-
ten Personalaufwendungen gefragt wird, besteht die Moglichkeit, dass die Unternehmen die Kosten fiir Ausbildung
den Weiterbildungsaufwendungen zugerechnet haben.
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Tabelle 4.2: Vergleich Unternehmen mit und ohne Weiterbildung

19.138 Firmen | 5.182 Firmen 1.577 Firmen
insgesamt mit Weiterbil- | ohne Weiterbil-
dungsausgaben | dungsausgaben
in Euro
Umsatz pro Beschiéftigten 202.317 196.845 171.554
Exporte ja/nein 45,65 48,01 29,87
Investitionen pro Beschéftigten 24.430 26.334 18.056
IKT-Investitionen ja/nein 87,03 93,59 61,32
Prozessinnovationen ja/nein 41,98 38,61 16,09
Produktinnovationen ja/nein 49,96 49,79 24,42
FuE-Aktivitéten ja/nein 41,36 47,22 19,93
in %

Anteil der Beschéftigten mit Hoch- 21,36 22,43 16,60
oder Fachhochschulabschluss
Anteil der Teilzeitbeschéftigten 12,12 11,60 18,00
Anteil der Auszubildenden 5,03 5,33 3,45

Quelle: MIP, eigene Berechnungen

Branchen

Die vier Branchen mit den hoéchsten Weiterbildungsaufwendungen, EDV, Kredit- und Versi-
cherungswesen, FuE und Dienstleistungen fiir Unternehmen, gehtren dem Dienstleistungssektor
an. Die fiinf Branchen mit den geringsten Weiterbildungsausgaben pro Beschéftigten hingegen,
d. h. Erndhrung und Tabak, Textil und Leder, Mobelherstellung und Recycling, Baugewerbe
sowie Bergbau und Steingewinnung, sind Teil des Produktionssektors (siehe .
Die Ausgaben fiir Weiterbildungsaufwendungen pro Beschiftigten liegen im Schnitt bei etwa
489 Euro pro Jahr, wobei in der EDV-Branche mit 1.212 Euro am meisten und in der Branche
Mobelherstellung und Recycling mit 191 Euro am wenigsten in die Weiterbildung pro Beschéf-
tigten investiert wurde.

Blickt man auf die Entwicklung der Weiterbildungsaufwendungen pro Beschéftigten[lsl so zeigt
sich bei einer Analyse des Produktionssektors, dass die Ausgaben fiir Weiterbildungsmafinahmen
pro Beschiiftigten in den Branchen Bergbau/Steingewinnung, Herstellung von Biiromaschinen
und E-Technik, Fahrzeugbau und Holz/Papier seit 1997 einen dhnlichen Verlauf haben (siehe
im Anhang). Von 1997 bis 1999 sind die Weiterbildungsausgaben pro Beschéftig-
ten gesunken und anschliefend bis zum Jahr 2001 bzw. 2002 gestiegen. Im Jahr 2003 sinken die
Ausgaben; jedoch steigen die Weiterbildungsausgaben bereits 2004 wieder. Bei den restlichen 9
der insgesamt 13 Branchen des Produktionssektors sieht der Verlauf dhnlich aus, jedoch sinken
die Ausgaben erst 1998. Ab 1999 steigen auch in diesen Branchen die Weiterbildungsaufwendun-
gen pro Beschiftigten kontinuierlich an, wobei die Branchen Moébelherstellung/Recycling, Textil
und Leder, Baugewerbe, Energie/Wasser und Maschinenbau teilweise ein verzogertes oder un-
bestindiges Wachstum aufweisen. In den Branchen Baugewerbe, Textil und Leder, Metall, Ma-
schinenbau, Energie/Wasser und Kokerei/Chemie sinken ab 2002 die Weiterbildungsausgaben
und steigen wieder ab 2004 (siehe im Anhang).

Die Analyse der Branchen des Dienstleistungssektors zeigt, dass diese Branchen keinen Trend
in der Entwicklung der Weiterbildungsausgaben pro Beschéftigten in den letzten 10 Jahren auf-
weisen. Vielmehr ist die Entwicklung der Weiterbildungsaufwendungen auf unterschiedlichem
Niveau konstant unbestidndig, d. h. sie schwankt iiber die Jahre um dieselbe Héhe. In den Bran-

5Die deskriptive Auswertung der Entwicklung der Weiterbildungsaufwendungen pro Beschéftigten bezieht sich
auf das gesamte Panel, d. h. die Jahre 1994 bis 2004.
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Abbildung 4.1: Weiterbildungsaufwendungen nach Branchen
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Quelle: MIP, eigene Darstellung

chen Handel, Dienstleistungen fiir Unternehmen, Verkehr/Nachrichten und sonstige Dienstleis-
tungen ist die Schwankungsbreite geringer. Ebenso wie in der FuE-Branche, wo keine grofien
regelméfBigen Schwankungen zu beobachten sind, sondern ein Anstieg der Weiterbildungsausga-
ben von 1997 bis zum Jahr 1999. Etwa auf diesem Niveau liegen die Ausgaben bis 2002 und
sinken anschlieend (siehe [Abbildung B.3| im Anhang). Die Schwankungen in den Weiterbil-
dungsausgaben der Betriebe scheinen vor allem konjunkturabhéngig zu sein und korrelieren auf
Branchenebene mit den Investitionen der Betriebe.

Unternehmensgroéfle

Auf den ersten Blick fillt auf, dass kleinere und grofiere Unternehmen pro Mitarbeiter mehr fiir
Weiterbildungsmafinahmen aufwenden als Unternehmen mittlerer Grofie . Mit
658 Euro haben die kleinsten Unternehmen, d. h. mit unter 10 Mitarbeitern, die héchsten Wei-
terbildungsausgaben pro Beschiftigten getétigt. Unternehmen mit 100 bis zu 199 Mitarbeitern
hingegen haben pro Beschiiftigten am wenigsten in Weiterbildungsmafinahmen investiert, nur
etwa 397 Euro.

Umsatzkategorie

Betrachtet man die Aufwendungen der Unternehmen fiir Weiterbildungsmafinahmen pro Be-
schéftigten nach ihrer Umsatzhohe, so erkennt man, dass die Unternehmen mit hohem Umsatz,
d. h. iiber 100 Millionen Euro, auch die héchsten Ausgaben pro Beschéftigten tatigen, 605 Euro.
Die Unterschiede zwischen den Unternehmen mit wenig und mittlerem Umsatz, sind im Bereich
der Weiterbildungsausgaben gering. Etwa 125 Euro betridgt der Unterschied zwischen den 516
Euro pro Beschiiftigten, welche die Unternehmen mit einem Jahresumsatz von unter 1 Million
Euro ausgeben und den 391 Euro pro Mitarbeiter, die Unternehmen mit 10 bis 20 Millionen

Umsatz pro Jahr, fiir Weiterbildungsmafinahmen aufwenden (Abbildung 4.3)).
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Abbildung 4.2: Weiterbildungsaufwendungen nach Unternehmensgréfien
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Abbildung 4.3: Weiterbildungsaufwendungen nach Umsatzkategorien
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Die Analyse der Hohe der Aufwendungen fiir Weiterbildungsmafinahmen pro Beschéftigten nach
Branchen, Unternehmensgrofen und Umsatzklassen vermittelt einen umfassenden Uberblick. Sie
macht jedoch keine Aussage dariiber, welche Branchen, Unternehmensgréfien und Umsatzklas-
sen prozentual am haufigsten in Weiterbildung investiert haben.

Im Dienstleistungssektor bildet mindestens ein Drittel aller Unternehmen der jeweiligen Branche
weiter, wihrend im Produktionssektor nur ein Drittel der Unternehmen des Baugewerbes, der
Energie- und Wasserwirtschaft, der Kokerei- und Chemiebranche und aus dem Bereich Herstel-
lung von Biiromaschinen/E-Technik in Weiterbildung investieren. Bei den Unternehmensgrofien
ergibt sich bei einer Betrachtung der prozentualen Weiterbildungshéufigkeit folgendes Bild: Von
den Unternehmen mittlerer Grofle, d. h. mit einer Beschéftigtenanzahl von 50 bis 499, bilden
iiber 39% weiter, wihrend die Quote der Unternehmen mit Weiterbildungsinvestitionen bei den
Unternehmen mit weniger als 25 Mitarbeitern bei etwa 30% liegt. Wie zu erwarten investieren
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Unternehmen mit hohen Jahresumsétzen haufiger in Weiterbildung als Unternehmen mit nied-
rigen Umsétzen, Ausnahme bilden hier die Unternehmen mit {iber 100 Millionen Jahresumsatz.
Im Schnitt haben iiber die Hélfte aller befragten Unternehmen mit einem Umsatz von {iber 2
und unter 100 Millionen Euro Ausgaben fiir Weiterbildungsmafinahmen getétigt, wahrend dies
nur auf gut ein Drittel (34%) der Unternehmen mit unter 1 Million Jahresumsatz zutrifft.

Abbildung 4.4: Hohe der Weiterbildungsausgaben und Anteil der Firmen mit Weiterbildungs-

ausgaben
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Zusammenfassend lésst sich sagen, dass die Weiterbildungsausgaben pro Beschéftigten keinem
Trend unterliegen, sondern in den letzten Jahren kontinuierlich um eine bestimmte Hohe schwan-
ken. Die Hohe der Weiterbildungsausgaben, unterschieden nach Firmengréfie und Umsatzkate-
gorie der Firma, steht in keinem Zusammenhang zu dem Anteil der Firmen je Kategorie mit
Weiterbildungsausgaben, wie in ersichtlich ist. Obwohl mittlere Unternehmen
geringere Weiterbildungsausgaben pro Beschéiftigten tétigen als grofie und kleine Firmen, bil-
den von ihnen jedoch die meisten weiter. Ahnlich sieht es bei den Unternehmen verschiedener
Umsatzklassen aus.

5 Empirische Analyse

Die empirische Analyse ist in zwei Abschnitte geteilt. Im ersten Abschnitt benutzen wir ei-
ne Dummy-Variable um die Determinanten der Entscheidung, Weiterbildung im Unternehmen
anzubieten zu untersuchen. Im zweiten Abschnitt verwenden wir die Angaben zur Hohe der
Ausgaben pro Mitarbeiter und schitzen den Einfluss verschiedener Faktoren auf die Hohe der
Weiterbildungsausgaben.

5.1 Determinanten der Entscheidung, Weiterbildung im Unternehmen anzu-
bieten

Im Folgenden werden die Determinanten untersucht, welche ein Unternehmen dazu bewegen,
Ausgaben fiir Weiterbildungsmafinahmen zu téitigenm Dafiir soll die Wirkung mehrerer un-
abhéngiger Variablen auf eine dichotome abhingige Variable betrachtet werden. Die Variable

16 Alle Berechnungen der vorliegenden Arbeit wurden mit STATA 9.1 durchgefiihrt.
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der Weiterbildungsentscheidung ist eine Dummy-Variable mit folgenden Ausprigungen:

. . 1 wenn das Unternehmen Weiterbildungsaufwendungen hat

Weiterbildung = ) ) )
0 wenn das Unternehmen keine Aufwendungen fiir Weiterbildung hat.

Unter der Annahme, dass der Fehlerterm in der Weiterbildungsentscheidung normalverteilt ist,
kann eine bindre Probit-Schitzung durchgefithrt werden. Nach diesem Modell héingt die Weiter-
bildungsentscheidung von einem Vektor X, von einem Parametervektor 4’ und dem unbeobacht-
baren Fehlerterm e ab. Der Vektor X enthélt Firmencharakteristika, Belegschaftscharakteristika
und eine Konstantem Die Probit-Schétzung hat folgende Form:

weiterbildung® = P(weiterbildung = 1|1X) + e = ®(3'X) +¢, (1)

wobei weiterbildung = 1 bedeutet, dass es in dem Unternehmen Aufwendungen fiir Weiterbil-
dungsmafinahmen gibt und weiterbildung* kann die Werte 0 und 1 annehmen.

Eine erste Schiitzung orientiert sich, soweit der Datensatz die entsprechenden Variablen enthilt,
an der Probit-Schétzung von Zwick (2004a), welcher das TAB-Betriebspanel genutzt hat@ Als
Proxy dafiir, dass Unternehmen eine Zweigniederlassung haben, dient die Zugehorigkeit zu ei-
ner Unternehmensgruppe und schlief$lich nutzen wir eine feinere Einteilung der Firmengrofie als
Zwick (2004a). Neben einer Dummy-Variablen fiir die neuen Bundeslédnder und den Branchen-
dummies, werden als weitere Kontrollvariablen Jahresdummies in die Schétzung aufgenommen,
um konjunkturelle Schwankungen zu beriicksichtigen. Als Referenzkategorie dient die Kredit-
und Versicherungsbranche sowie das Jahr 1999.

Die Probit-Schétzung (siehe Modell 1 in weist ein Pseudo R? von 0,269 aufH Erwar-
tungsgemif zeigt sich, dass die Zugehorigkeit zu einer Unternehmensgruppe und Investitionen
in Informations- und Kommunikationstechnologien die betriebliche Weiterbildungsentscheidung
beeinflussen. Die Belegschaftsstruktur hat einen statistisch signifikanten Effekt auf die Weiter-
bildungswahrscheinlichkeit von Unternehmen, wie nach bisherigen Analysen zu erwarten war.
Diese Wahrscheinlichkeit steigt mit groflerem Anteil an hochqualifizierten Mitarbeitern und ei-
nem hoheren Anteil von Auszubildenden an der gesamten Mitarbeiterschaft. Die Ergebnisse
zeigen weiterhin, dass groflere Firmen mit einer hoheren Anzahl an Mitarbeitern eher Weiter-
bildungsmafinahmen fiir ihre Belegschaft finanzieren als kleinere Betriebe.

In einer zweiten Schéitzung haben wir weitere Determinanten des betrieblichen Weiterbildungs-
verhaltens, welche im Theorieteil hergeleitet wurden (siehe Abschnitt , in die Schétzung auf-
genommen. Dazu gehoéren Dummies fiir Exporte, Ful-Tétigkeit, Produkt- und Prozessinnova-
tionen sowie der Anteil der Teilzeitbeschéftigten.

Die Ergebnisse der zweiten Schitzung (siehe Modell 2 in zeigen unseren Erwartungen
entsprechend, dass neben der IKT-Investitionstéatigkeit, der Personalstruktur und der Betriebs-
groffe auch die Produkt- und Prozessinnovationstétigkeit eines Unternehmens die betriebliche
Weiterbildungsentscheidung beeinflussen. Unternehmen, die innovativ sind und in Informations-
und Kommunikationstechnologien investieren, bilden eher weiter als Betriebe, denen diese Eigen-
schaften nicht zuzuschreiben sind@ Waihrend ein hoher Anteil an hochqualifizierten Mitarbei-
tern und Auszubildenden die Wahrscheinlichkeit der Finanzierung betrieblicher Weiterbildung
erhohen, wirkt ein hoher Anteil an Teilzeitbeschiftigten gegenteilig.

"Eine Liste aller benutzen Variablen mit Mittelwerten und Standardabweichungen findet sich in
im Anhang

¥Das IAB-Betriebspanel ist eine jihrlich durchgefiihrte Arbeitgeberbefragung des Instituts fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung. Fiir Details zum IAB-Betriebspanel siche Bellmann (2003).

19 Aufgrund der Panelstruktur unserer Daten sind viele Unternehmen mehrmals in der Schitzung enthalten. Aus
diesem Grund bilden wir Cluster fiir dieselben Unternehmen, um die Standardfehler fiir die jeweiligen Cluster
(also fiir ein und dasselbe Unternehmen in verschiedenen Jahren) zu korrigieren. Die Standardfehler sind fiir 5.483
Unternehmen (Cluster) korrigiert.

20Tn Modell 2 sind die Standardfehler fiir 3.783 Unternehmenscluster korrigiert. Die Probit-Schitzung weist ein
Pseudo R? von 0,280 auf.
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Tabelle 5.1: Probit-Schitzung

Modell 1 Modell 2
Variable Coefficient Coefficient
(Std. Err.) (Std. Err.)
Teil einer Unternehmensgruppe 0,163*** 0,090
(0,053) (0,068)
Bruttoinvestitionen pro 0,119 0,017
Beschiftigten (0,107) (0,165)
IKT-Investitionen 0, 949+ 0, 884***
(0,055) (0,070)
Anteil Hochschul- oder 0, 008*** 0,007***
Fachhochschulabschluss (0,001) (0,002)
Anteil der Auszubildenden 0, 022%** 0, 022%**
(0,003) (0,004)
Anteil der Teilzeitbeschéftigten -0,006™**
(0,002)
Exporte 0,105
(0,070)
FuE-Aktivititen 0,003
(0,077)
Produktinnovationen 0,117*
(0,066)
Prozessinnovationen 0,210%**
(0,062)
bis10 Referenzkategorie | Referenzkategorie
zw10und24 0,410*** 0,357***
(0,060) (0,081)
zw25und49 0, 835*** 0, 777
(0,069) (0,091)
zwb50und99 0,997*** 0,819***
(0,079) (0,100)
zw100und199 1,382 1,300%**
(0,093) (0,117)
zw200und499 1, 747 1, 584***
(0,123) (0,160)
zwb00und999 2,268*** 2,085***
(0,196) (0,228)
iiber1000 1,813 1,956***
(0,193) (0,296)
kontrollierende Variablen
Neue Bundeslander 0, 135%** 0,090
(0,047) (0,061)

20 Branchendummies

X§20) = 97,630
Prob > x% = 0,000

X(ng) = 53,170
Prob > x? = 0,000

3 Jahresdummies X%g) = 1,500 X%?)) = 17,380
Prob > x2 = 0,682 | Prob > x? = 0,061
Intercept —0,930*** —0, 856***
(0,168) (0,218)
N 8.894 5.703

Fortsetzung auf der néchsten Seite. . .

16



Pseudo R? 0,269 0,280

Log-likelihood -3115,789 -1792,332
2

o) 1286,565

iy 842,814

Signifikanzniveaus :  * : 10%  #x : 5%  xxx: 1%

Wie in ersichtlich ist, ist die Dummy-Variable , Teil einer Unternehmensgruppe® in
der zweiten Probit-Schétzung insignifikant. Verénderungen der Variablen, vor allem im Signi-
fikanzniveau, welche durch neu hinzugefiigte Variablen entstehen, kénnen durch Abhéngigkeit
von einer unbeobachteten Variable oder durch Multikollinearitét verursacht werden. Die Varia-
ble Teil einer Unternehmensgruppe hat jedoch héchstens eine Korrelation von |0, 19| mit den
Dummy-Variablen fiir Export, FuE-Aufwendungen, Produkt- und Prozessinnovationen und dem
Anteil der Teilzeitbeschéaftigten. Die Bruttoinvestitionen pro Beschéftigten sind weder in der ers-
ten noch in der zweiten Schéitzung signifikant, ebenso wie die Dummy-Variable fiir Exporte und
die Dummy-Variable fiir FuE-Aktivitdten. Sie haben also keinen Einfluss auf die betriebliche
Weiterbildungsentscheidung.

Tabelle 5.2: Marginale Effekte der exogenen Variablen

Variable Modell 1 Modell 2
Teil einer Unternehmensgruppe 0,031*** 0,014

Bruttoinvestitionen pro Beschéftigten 0,023 0,003

IKT-Investitionen 0,264*** 0,214***
Exporte 0,017

FuE-Aktivitéiten 0,001

Produktinnovationen 0,019*

Prozessinnovationen 0,033***
Anteil der Teilzeitbeschéftigten -0,001***
Anteil Hochschul- oder Fachhochschulabschluss | 0,002*** 0,001***
Anteil der Auszubildenden 0, 004*** 0, 004***
zw10und24 0,069*** 0, 050***
zw25und49 0,116*** 0, 088***
zwH0und99 0, 126 0,090***
zw100und199 0,143*** 0,112%**
zw200und499 0, 157 0, 123"
zw500und999 0, 142%** 0,111%**
iiber1000 0,131 0, 104***

Signifikanzniveaus :  * : 10% x% 1 5% x*x: 1%  Quelle: MIP, eigene Berechnungen

Wie Lynch und Black (1998) und Diill und Bellmann (1998), stellen wir einen signifikant po-
sitiven Einfluss der Zugehorigkeit zu einer Unternehmensgruppe fest, jedoch nur in der ersten
Schatzung. Gleichzeitig ist die Wahrscheinlichkeit betrieblicher Weiterbildung von Unterneh-
men, welche einer Unternehmensgruppe angehdren, nur um etwa 3 Prozentpunkte hoher als bei
eigenstiindigen Firmen, wie zeigt. Bei Firmen mit IKT-Investitionen liegt die Weiter-
bildungswahrscheinlichkeit um 26 bzw. 21 Prozentpunkte hoher als bei Firmen, die nicht in diese
Technologien investieren. In der zweiten Schitzung zeigt sich, dass innovative Firmen eher Wei-
terbildung finanzieren als Betriebe, die keine Produkt- und Prozessinnovationen einfithren, wobei
der Einfluss der Prozessinnovationen stérker ist. Dennoch ist die Weiterbildungswahrscheinlich-
keit von Unternehmen mit Prozessinnovationen nur etwa 3 Prozentpunkte hoher. Auch Lynch
und Black (1998), Gerlach und Jirjahn (1998), Diill und Bellmann (1998) und Bellmann et al.
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(2001) kommen zu dem Ergebnis, dass innovative Unternehmen eher weiterbilden.

Unsere Ergebnisse beziiglich der Betriebsgrofie decken sich mit bisherigen Untersuchungen (Ger-
lach und Jirjahn 1998, Frazis et al. 2000, Zwick 2004a): Die Weiterbildungswahrscheinlichkeit
steigt mit zunehmender Beschiftigtenanzahl, bei grofleren Unternehmen liegt sie im zweistelli-
gen Prozentbereich héher als bei kleinen Unternehmen. Im Vergleich zu kleinen Unternehmen
mit bis zu 10 Mitarbeitern liegt die Weiterbildungswahrscheinlichkeit groflerer Unternehmen um
bis zu 16 Prozentpunkte hoher, wobei der Grofleneffekt in beiden Spezifikationen einen konka-
ven Verlauf aufweist. Die Hohe des Effekts steigt bis zu einer Mitarbeiteranzahl zwischen 200
und 499 Mitarbeitern und sinkt anschliefend wieder. Wie in Abschnitt 3] erwdhnt, haben Lynch
und Black (1998) und Gerlach und Jirjahn (1998) einen positiven Einfluss von FuE-Té#tigkeiten
eines Betriebs auf die betriebliche Weiterbildungsentscheidung festgestellt. In unserer Analyse
hingegen hat die FuE-Aktivitéit eines Unternehmens keinen statistisch signifikanten Effekt auf
die Wahrscheinlichkeit betrieblicher Weiterbildung.

Zusammenfassend decken sich unsere Ergebnisse mit den bisherigen Ergebnissen in der Literatur.
Die wenigen Unterschiede in den Ergebnissen lassen sich vermutlich mit den unterschiedlichen
genutzten Datensétzen begriinden, die jeweils eine andere Abgrenzung von betrieblicher Wei-
terbildung beinhalten. Jedoch kénnen wir mit unserer Analyse, in der wir ein anderes Maf}
fir Humankapitalbildung im Betrieb als bisherige Untersuchungen benutzen, die Robustheit
fritherer Ergebnisse zeigen.

In sind die marginalen Effekte der Belegschaftscharakteristika auf die Weiterbil-
dungsentscheidung enthalten. Diese liegen nicht einmal im einstelligen Bereich, haben jedoch
die erwarteten Vorzeichen und sind hochsignifikant. Die Wahrscheinlichkeit betrieblicher Wei-
terbildung steigt um 0,2 (0,1) bzw. 0,4 Prozentpunkte wenn der Anteil an Hochqualifizierten und
Auszubildenden um 1 Prozentpunkt hoher ist. Ebenso fiir den Anteil Teilzeitbeschiftigter: die
betriebliche Weiterbildungsentscheidung wird von einem steigenden Anteil Teilzeitbeschéftigter
negativ beeinflusst und die Weiterbildungswahrscheinlichkeit sinkt um 0,1 Prozentpunkte wenn
sich der Anteil Teilzeitbeschiftigter um 1 Prozentpunkt erhoht. Zusammenfassend lésst sich sa-
gen, dass sich unsere Ergebnisse beziiglich der Belegschaftscharakteristika mit denen bisheriger
Untersuchungen decken. Wie Lynch und Black (1998), Diill und Bellmann (1998), Gerlach und
Jirjahn (1998, 2001), Bellmann et al. (2001), Hughes et al. (2004) und Zwick (2004a) finden wir
einen signifikant positiven Einfluss des Anteils der Hochqualifizierten auf die betriebliche Weiter-
bildungsentscheidung. Die Ergebnisse stiitzen die These, dass Weiterbildung und Erstausbildung
Komplemente sind, da die Wahrscheinlichkeit Weiterbildung anzubieten oder zu finanzieren mit
steigendem Auszubildendenanteil an der Belegschaft, steigt. Ebenso wie Frazis et al. (2000) und
Gerlach und Jirjahn (2001) legen unsere Ergebnisse nahe, dass Teilzeitbeschiftigung negativ
auf die Weiterbildungsentscheidung wirkt, d. h. mit steigendem Anteil an Teilzeitbeschéaftigten
sinkt die Wahrscheinlichkeit betrieblicher Weiterbildung. Die Investition in Weiterbildung fiir
Teilzeitbeschéftigte rentiert sich fiir das Unternehmen weniger, als die Investition in Weiterbil-
dungsmafinahmen fiir Vollzeitbeschéftigte.

5.2 Determinanten der Hohe der Weiterbildungsaufwendungen

Im Mannheimer Innovationspanel sind nicht nur Informationen dariiber enthalten, ob ein Un-
ternehmen Weiterbildung finanziert, sondern auch detaillierte Informationen zur Hohe dieser
Aufwendungen. Wir nutzen die detaillierte Angabe zur Hohe der Aufwendungen und fithren
eine weitere Schitzung durch, um den Einfluss der Determinanten auf die Hohe der Weiterbil-
dungsausgaben pro Beschiftigten zu analysieren. Dies geschieht mit einer OLS (Ordinary Least
Squares)-Schitzung (Methode der kleinsten Quadrate) der logarithmierten Weiterbildungsaus-
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gaben pro Beschéiftigter@ im linearen Regressionsmodell, welches folgende formale Form hat:

Inwbprobe = B'X + ¢ (2)

wobei Inwbprobe fiir die logarithmierten Weiterbildungsausgaben pro Beschiftigten steht, [’
ein Parametervektor ist, der Vektor X die exogenen Variablen wie Firmenmerkmale und Be-
legschaftscharakteristika enthélt und e der unbeobachtbare Fehlerterm ist. Die Ergebnisse der
OLS-Schétzung finden sich in Dabei wurden die gleichen erklérenden Variablen mit
den entsprechenden Referenzkategorien wie in der Probit-Schitzung genutzt@

In Model 1 (siehe mittlere Spalte in zeigt sich, dass die Aufwendungen fiir Weiter-
bildung pro Beschiftigten eines Unternehmens um etwa 41% hoher sind, wenn es einer Unter-
nehmensgruppe angehort. Besonders die Investitionstéitigkeit in Informations- und Kommuni-
kationstechnologien bedeutet hohere Weiterbildungsausgaben pro Beschéftigten. Die Steigerung
der Weiterbildungsaufwendungen liegt hier bei iiber 200%, da Informations- und Kommuni-
kationstechnologien eine hohe Dynamik aufweisen und dementsprechend einen kontinuierlichen
Weiterbildungsbedarf mit sich bringen (Hempell (2003)). Mit einem wachsenden Anteil an Hoch-
qualifizierten um 1% steigen die Weiterbildungsaufwendungen pro Beschiftigten um 2,2%, eine
Erhohung des Auszubildendenanteils um 1% 148t die Weiterbildungsausgaben um 3,8% steigen.
Die Ergebnisse in Modell 2 (siehe rechte Spalte in sind dhnlich. Dariiber hinaus
zeigt sich, dass mit steigendem Anteil an Teilzeitbeschéiftigten um 1% die Hohe der Weiterbil-
dungsaufwendungen um 1,3% sinkt. Unternehmen, welche Produkt- oder Prozessinnovationen
tétigen, haben um etwa 28% bzw. 34% hohere Weiterbildungsaufwendungen als nicht innovative
Betriebe. Dies spiegelt sich auch in den Forschungs- und Entwicklungsaktivititen wieder. Unter-
nehmen, die FuE-Aktivititen durchfiithren, geben etwa 20% mehr fiir betriebliche Weiterbildung
aus, als Unternehmen ohne FuE-Aktivitaten.

Der Einfluss der Betriebsgrofle auf die Hohe der betrieblichen Weiterbildungsausgaben pro
Beschiiftigten ist in beiden Modellen signifikant positiv. Allerdings unterscheidet sich die zweite
von der ersten Spezifikation hinsichtlich der Mitarbeiteranzahl. Im Vergleich zu kleinen Unter-
nehmen mit bis zu 10 Mitarbeitern sind die Weiterbildungsaufwendungen von Unternehmen mit
iiber 25 Mitarbeitern um mindestens 31% hoher. Bei Unternehmen mit einer Beschiiftigtenanzahl
zwischen 10 und 25 ist kein signifikanter Unterschied in der Héhe der Weiterbildungsausgaben zu
erkennen. Im Modell 2 verstérkt sich dies noch. Im Vergleich zu den Unternehmen mit bis zu 10
Mitarbeitern, sind die Weiterbildungsausgaben in Unternehmen mit {iber 100 Mitarbeitern um
durchschnittlich 41% hoher. Bei kleinen Unternehmen mit einer Beschiiftigtenanzahl von unter
100 zeigt sich kein signifikanter Einfluss der Betriebsgrofle auf die Hohe der Weiterbildungsaus-

gaben 7|

21YWeiterbildungsausgaben, die den Wert Null haben, sind in der Schiitzung enthalten. Damit sie beim logarith-
mieren nicht verloren gehen, wurden die gesamten Weiterbildungsausgaben um die gleiche Konstante erhoht.

%2Dje Standardfehler sind in Modell 1 fiir 5.483 und in Modell 2 fiir 3.783 mehrfach beobachtete Unternehmen
(Cluster) korrigiert.

23 Als weiteren Robustheitscheck haben wir die Weiterbildungsausgaben pro Beschiftigten in Kategorien einge-
teilt und eine geordnete Probit-Schitzung durchgefiihrt. Fiir Details und Ergebnisse siehe Anhang @
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Tabelle 5.3: OLS (Ordinary Least Squares)-Schitzung

Modell 1 Modell 2
Variable Coefficient Coefficient
(Std. Err.) (Std. Err.)
Teil einer Unternehmensgruppe 0,411%** 0, 245%**
(0,069) (0,081)
Bruttoinvestitionen pro 0,211** 0,306
Beschiftigten (0,097) (0,365)
IKT-Investitionen 2,011%** 1,815%*
(0,114) (0,141)
Anteil Hochschul- oder 0, 022*** 0,019***
Fachhochschulabschluss (0,002) (0,002)
Anteil der Auszubildenden 0,038*** 0,036***
(0,005) (0,005)
Anteil der Teilzeitbeschéftigten -0,013***
(0,003)
Exporte 0,146
(0,098)
FuE-Aktivitdten 0,196**
(0,097)
Produktinnovationen 0, 282%**
(0,085)
Prozessinnovationen 0, 342%**
(0,073)
bis10 Referenzkategorie Referenzkategorie
zw10und24 0,063 0,003
(0,116) (0,150)
zw25und49 0, 308** 0,174
(0,121) (0,151)
zw50und99 0,305** 0,041
(0,130) (0,165)
zw100und199 0, 577 0,370**
(0,128) (0,161)
zw200und499 0, 748*** 0,411**
(0,130) (0,171)
zw500und999 0,967*** 0,535***
(0,135) (0,181)
iiber1000 0, 858*** 0,610***
(0,163) (0,181)
kontrollierende Variablen
Neue Bundesldnder -0, 160** -0, 286***
(0,068) (0,080)

20 Branchendummies

3 Jahresdummies

F(20,5482) = 9, 750
Prob > F = 0,000
F(3,5482) = 2,96
Prob > F = 0,031

F(20,3782) = 6,450
Prob > F = 0,000
F(3,3782) = 6,310
Prob > F = 0,000

Intercept -11, 728 -11,402%**
(0,309) (0,370)
N 8.894 5.703

Fortsetzung auf der néchsten Seite. . .
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R? 0,213 0,223
F(41,3782) 29,275
Signifikanzniveaus :  * : 10%  #x : 5%  x*xx: 1%

Wie zu erwarten wird die Hohe der Weiterbildungsausgaben teilweise von den gleichen Fak-
toren determiniert wie die Weiterbildungsentscheidung. Firmen, die IKT-Investitionen tétigen,
Produkt- und Prozessinnovationen einfiihren und einen hohen Anteil an Hochqualifizierten und
Auszubildenden haben, wenden mehr fiir die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter auf als Betriebe,
denen diese Charakteristika nicht zuzuordnen sind. Sie haben dariiber hinaus auch eine héhere
Weiterbildungswahrscheinlichkeit. Erwartungsgeméfi hat der Anteil der Teilzeitbeschéftigten
einen negativen Einfluss auf die Hohe der Weiterbildungsausgaben und auf die Weiterbildungs-
wahrscheinlichkeit.

Die FuE-Aktivitdten haben einen statistisch signifikanten Effekt auf die Hohe der betrieblichen
Weiterbildungsinvestitionen und keinen Einfluss auf die Weiterbildungswahrscheinlichkeit eines
Unternehmens. Somit haben Unternehmen, die aktiv in Forschung und Entwicklung sind, keine
hohere Wahrscheinlichkeit, Weiterbildung anzubieten. Ist jedoch die Entscheidung fiir betriebli-
che Weiterbildung gefallen, so investieren Unternehmen, die in FuE-Aktivitdten engagiert sind,
hohere Betridge in die Weiterbildung pro Mitarbeiter. Die Exporttéitigkeit eines Betriebs be-
einflusst weder die Hohe der Weiterbildungsausgaben noch die Entscheidung, ob betriebliche
Weiterbildung angeboten oder finanziert wird.

Die Bruttoinvestitionen haben nur im ersten Modell signifikanten Einfluss auf die Weiterbil-
dungsintensitdt und spielen bei der Entscheidung iiber das Stattfinden von betrieblicher Wei-
terbildung weder in der ersten noch in der zweiten Spezifikation eine Rolle.

Die Zugehérigkeit zu einer Unternehmensgruppe steigert die Weiterbildungsintensitit in beiden
Modellen, wihrend dieser Umstand die Wahrscheinlichkeit betrieblicher Weiterbildung nur im
ersten Modell erhoht.

Der Effekt der Unternehmensgrofie auf Weiterbildung ist nicht eindeutig. In Modell 1 zeigt sich,
dass im Vergleich zu kleinen Unternehmen mit bis zu 10 Mitarbeitern, gréflere Betriebe hohere
Weiterbildungsaufwendungen pro Mitarbeiter haben, wihrend dies im zweiten Modell nur auf
Unternehmen mit iiber 100 Mitarbeitern zutrifft. Die Weiterbildungswahrscheinlichkeit hingegen
wird sowohl im ersten als auch im zweiten Modell signifikant von der Betriebsgrofie bestimmt,
die Wahrscheinlichkeit, dass betriebliche Weiterbildung angeboten oder finanziert wird, steigt
mit zunehmender Beschéftigtenzahl. Der Groleneffekt wirkt sich somit vor allem auf die Ent-
scheidung aus, Weiterbildung im Unternehmen anzubieten. Der Effekt von Firmengrofie auf
Weiterbildungsintensitét ist nicht eindeutig, nur Grounternehmen mit iiber 100 Mitarbeitern
scheinen signifikant mehr pro Mitarbeiter in Weiterbildung zu investieren. Eine mogliche Be-
griindung ist, dass Groflunternehmen die Kapazitdt haben, ihren Bedarf an Fachkriften durch
Weiterbildung zu decken. Kleine Unternehmen werden haufiger ausgebildete Fachkréfte auf dem
Arbeitsmarkt rekrutieren.

Der Unterschied zwischen West- und Ostdeutschland ist in unserer Analyse, zumindest mit der
ersten Spezifikation signifikant. Unternehmen mit Sitz in Ostdeutschland bilden héufiger weiter
als Betriebe aus Westdeutschland. Zum einen kann dies mit dem hoheren Bedarf an spezifischem
Wissen begriindet werden, der durch andere Schwerpunkte im Schulsystem DDR entstanden ist.
Beispielsweise wurden in der DDR weniger Sprachkenntnisse in Englisch oder Computerkenntnis-
se in der Schule vermittelt. Zum anderen gibt es im Osten sehr viele Technologiezentren (bspw.
in Leipzig und Dresden), welche Mitarbeiter mit Spezialwissen benotigen. Da dieses Wissen
schnell veraltet, gibt es hier einen erhohten Weiterbildungsbedarf. Die Entscheidung iiber das
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Angebot von Weiterbildung ist jedoch nicht mit der betrieblichen Entscheidung iiber die Hohe
der Weiterbildungsausgaben gekoppelt. Zumindest im zweiten Modell zeigt sich, dass die In-
tensitéit der Weiterbildung in Unternehmen mit Sitz in den alten Bundesldndern hoher ist. Der
Standort Ostdeutschland wirkt sich also negativ auf die Hohe der Weiterbildungsausgaben pro
Beschiftigten aus. Somit scheint hier der erstgenannte Erklarungsansatz zuzutreffen, da Weiter-
bildung haufig angeboten wird, aber es sich selten um teure Weiterbildungen handelt.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass die Determinanten der Entscheidung, Weiterbildung
im Betrieb anzubieten, sich von den Einflussfaktoren auf die Hohe der Weiterbildungsaufwen-
dungen pro Mitarbeiter unterscheiden. Die Ergebnisse zeigen, dass die Belegschaftsstruktur, die
Betriebsgrofie, die Innovationstitigkeit und die Investitionen in Informations- und Kommunikati-
onstechnologien die Entscheidung von Firmen zur Finanzierung von Weiterbildungsmafinahmen
bestimmen. Mit einer OLS-Schétzung, haben wir die Determinanten bestimmt, welche auf die
Hohe der Weiterbildungsausgaben wirken. Die betriebliche Entscheidung iiber die Hohe der Wei-
terbildungsausgaben wird zusétzlich zu den Determinanten der ersten Schitzung auch von der
Zugehorigkeit zu einer Unternehmensgruppe, den Bruttoinvestitionen und den Forschungs- und
Entwicklungsaktivitdten positiv beeinflusst. Die beiden letzteren Indikatoren sind Hinweise dar-
auf, dass es sich um Unternehmen handelt, die neue Technologien einsetzen oder andere starke
Verdnderungen erfahren. Diese Unternehmen miissen ihre Mitarbeiter intensiv weiterbilden um
diese Verdnderungen zu bewiltigen.

6 Fazit

Die Wahrscheinlichkeit, betriebliche Weiterbildung anzubieten, unterscheidet sich fiir Unterneh-
men nach bestimmten Faktoren. Mit den detaillierten Angaben zur Hohe der betrieblichen Auf-
wendungen fiir Weiterbildungsmafinahmen im Mannheimer Innovationspanel ist es moglich, den
zweistufigen Entscheidungsprozess aufzuzeigen. Im ersten Schritt entscheidet das Unternehmen
ob Weiterbildung angeboten wird oder nicht. Die Probit-Schéitzung zeigt, dass die Weiterbil-
dungsentscheidung sowohl von Unternehmensmerkmalen wie der IKT-Investitionstatigkeit, der
Innovationstatigkeit und der Betriebsgrofle als auch von der Personalstruktur, d. h. Anteil der
Auszubildenden, Hochqualifizierten und Teilzeitbeschéftigten, beeinflusst wird. Ist die Entschei-
dung, betriebliche Weiterbildung anzubieten getroffen, wird im zweiten Schritt iiber die Hohe
der Weiterbildungsaufwendungen je Beschiftigten entschieden. Die Hohe der Aufwendungen fiir
Weiterbildungsmafinahmen héngt einerseits davon ab, ob das Unternehmen Teil einer Unter-
nehmensgruppe ist, Aufwendungen fiir Forschung und Entwicklung hat, IKT-Investitionen und
Innovationen durchfiihrt. Andererseits hat die Struktur der Belegschaft einen Einfluss auf die
Hohe der betrieblichen Aufwendung pro Beschiiftigten, wie die OLS-Schitzung und geordnete
Probit-Schétzung der Weiterbildungsausgabenhohe zeigen.

Wir zeigen mit dem Mannheimer Innovationspanel und insbesondere mit den Daten zu Weiterbil-
dungsaufwendungen, dass die Untersuchungen zu den Determinanten von betrieblicher Weiter-
bildung robust beziiglich des Indikators fiir Weiterbildung sind. Ferner konnten wir Unterschiede
zwischen der Entscheidung Weiterbildung anzubieten und der Entscheidung {iber die Intensitét
der Weiterbildung zeigen. Insbesondere sind Unternehmen bereit viel fiir Weiterbildung aufzu-
wenden wenn Bruttoinvestitionen hoch sind und FuE-Aktivitdten durchgefithrt werden, da dies
besondere Anpassungsanstrengungen der Mitarbeiter verlangt.

Investitionen in betriebliche Weiterbildung sollten nicht nur von dem Angebot der Firma, son-
dern auch von der Nachfrage der Mitarbeiter abhéngen. Mit neu verfiigbaren Datensétzen
kann man diesen Zusammenhang vertieft untersuchen. Mit einem Linked Employer-Employee-
Datensatz, wie beispielsweise aus IAB-Betriebspanel und Beschiftigtenstatistik der Bundes-
agentur fiir Arbeit (LIAB), konnen Interaktionen von Betrieben und Beschiftigten beziiglich
der Weiterbildungsteilnahme analysiert werden.
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A Datensatzbereinigung

Die Innovationserhebung umfasst nicht alle Branchen. Nicht zur Zielgruppe des MIP gehoren
die Branchen (Abschnitte nach der Wirtschaftszweigsystematik (WZ) von 1993 in Klammern)@
Land- und Forstwirtschaft (A), Fischerei und Fischzucht (B), Gastgewerbe (H), 6ffentliche Ver-
waltung, Verteidigung, Sozialversicherung (L), Erziehung und Unterricht (M), Gesundheits-,
Veterinér- und Sozialwesen (N), Interessenvertretungen (91), Erbringung von sonstigen Dienst-
leistungen (93), private Haushalte (P) und exterritoriale Organisationen und Korperschaften
(Q). Die Branche Kultur, Sport und Unterhaltung (92) gehort bis auf die Bereiche Film und
Video (92.1) und Hoérfunk und Fernsehen (92.2), welche 2003 in die Grundgesamtheit aufgenom-
men wurden, auch nicht zu den relevanten Zielgruppen der Innovationserhebung (vgl. Rammer
et al. (2005)). Die Branchen, welche nicht zur Zielgruppe des MIP gehoéren, haben wir aus dem
Datensatz genommen, einschliefSlich der Unternehmen, welche sich keiner Branche zuordnen las-
sen. In der Branche sonstige Dienstleistungen sind nun nur die Abfall- und Abwasserbeseitigung
und Entsorgung (WZ93-Code 90), sowie die Film-, Video-, Fernseh- und Horfunksparte (WZ93-
Code 92.1 und 92.2)@ enthalten. Eine Vergleichbarkeit mit dem Bank- und Versicherungswesen
ist nicht uneingeschréankt moglich, da statt des Umsatzes die Bilanzsumme (ab 1999 die Zins-
und Provisionsertriige) bzw. Beitragseinnahmen erfasst wurden. Ein Ausschluss der Banken und
Versicherungen aus der Analyse reduziert die Anzahl der Beobachtungen ebenfalls und in der
Branche Kredit- und Versicherungswesen befinden sich schliellich noch sonstige Finanzierungs-
institutionen und mit dem Versicherungsgewerbe verbundene Titigkeiten (WZ93-Code 65.2 und
67.2)@ Obwohl sich die Erhebung nur an Unternehmen mit mindestens 5 Beschéftigten richtet,
befinden sich 956 Unternehmen mit 1 bis 4 Mitarbeitern in den Jahren 1999 bis 200127 Diese
kleinen Unternehmen wurden der Unternehmensgrofienkategorie unter 10 Mitarbeitern zugeord-
net.

Eine ausfiihrlichere Beschreibung der Datensatzbereinigung ist auf Anfrage von den Autoren
erhéltlich.

?4Siche Statistisches Bundesamt (1993).

#5Siehe Statistisches Bundesamt (1993).

26Giche Statistisches Bundesamt (1993).

?"Diese Unternehmen werden in der Stichprobe belassen, um im Fall eines spiteren Beschiiftigtenwachstums,
diese Gruppe an Unternehmen in der Erhebung mit zu erfassen (vgl. Rammer et al. (2005)).



B Tabellen und Abbildungen zur deskriptiven Statistik

Abbildung B.1: Entwicklung der Weiterbildungsausgaben, Produktionssektor 1
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Quelle: MIP, eigene Darstellung

Abbildung B.2: Entwicklung der Weiterbildungsausgaben, Produktionssektor 11
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Quelle: MIP, eigene Darstellung
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Abbildung B.3: Entwicklung der Weiterbildungsausgaben, Dienstleistungssektor
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Quelle: MIP, eigene Darstellung
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C Anhang zur empirischen Analyse

Tabelle C.1: Liste aller benutzer Variablen

Beobach- | Mittelwert/ | Standard-
Variable tungen Anteil abweichung
Weiterbildung ja/nein 14.701 0,795 0,404
Weiterbildungsausgaben pro Beschéftigten 14.546 0,000 0,001
Unternehmensmerkmale
Teil einer Unternehmensgruppe (Dummy) 15.889 0,401 0,490
Bruttoinvestitionen pro Beschiéftigten 14.491 0,024 0,243
IKT-Investitionen (Dummy) 14.668 0,870 0,336
Exporte (Dummy) 17.791 0,456 0,498
FuE-Aufwendungen (Dummy) 12.934 0,414 0,493
Produktinnovation (Dummy) 28.293 0,500 0,500
Prozessinnovation (Dummy) 28.236 0,420 0,494
Beschiiftigtenanzahl 36.667 738,531 9005,035
Dummies fiir Firmengrofie (Anzahl der Beschiftigten) Referenzkategorie: unter10
bis10 36.970 0,156 0,363
zw10und24 36.970 0,215 0,411
zw25und49 36.970 0,146 0,353
zwb0und99 36.970 0,130 0,336
zw100und199 36.970 0,109 0,312
zw200und499 36.970 0,112 0,315
zwb00und999 36.970 0,054 0,226
itber1000 36.970 0,063 0,244
Belegschaftscharakterisika
Anteil Hochschul- oder Fachhochschulabschluss 15.122 21,363 25,870
Anteil der Auszubildenden 14.090 5,027 7,239
Anteil der Teilzeitbeschéftigten 30.642 12,116 17,425
kontrollierende Variablen
Neue Bundesldnder (Dummy) | 36970 | 0339 | 0472

21 Branchendummies (Referenzkategorie: Kreditgewerbe), 4 Jahresdummies (Referenz-
kategorie: 1999)
Quelle: MIP, eigene Berechnungen

Als weiteren Robustheitscheck der Ergebnisse der Schitzung der Determinanten haben wir eine
dritte Schétzung durchgefithrt. Zu diesem Zweck wurde aus den Weiterbildungsausgaben pro
Beschiiftigten eine ordinale Weiterbildungsvariable (wbild) generiert (siehe [Tabelle C.2).

Da die Weiterbildungsausgaben pro Beschéftigten zum Teil sehr hohe Werte annehmen und
grofle Schwankungen aufweisen, hat die Einteilung der Weiterbildungsausgaben pro Beschéftig-
ten in Kategorien den Vorteil, dass sie diese Fehler etwas abfingt. Die Schitzung dieser Variable
erfolgt mit einer geordneten Probit-Schitzung, welche in unserem Fall folgendermaflen aussieht:

P(wbild = 0) = P(B'X + ¢ < cutl) = ®(cutl — ' X)
P(wbild =1) = P(cutl < 3X + e < cut2) = ®(cut2 — 3 X) — ®(cutl — ' X)
P(wbild = 5) = P(cuts < f'X +€) =1— D(cutdh — f/X) (3)

wobei X der Vektor der erklidrenden Variablen, € der Fehlerterm und die Sprungstellen cutl,
cut2,. .., cutb Koeflizienten des Modells sind.



Tabelle C.2: Ordinale Weiterbildungsvariable

jeweilige Hohe der

Wert den Weiterbildungsausgaben Anzahl der
Variable annimmt pro Beschiftigten Beobachtungen
0 keine Weiterbildungsausg. p.B. 2.933
1 bis 50 Euro p.B. 1.143
2 50 bis 100 Euro p.B. 1.353
3 100 bis 500 Euro p.B. 5.395
4 500 bis 1000 Euro p.B. 1.852
) iiber 1000 Euro p.B. 1.870

Quelle: MIP, eigene Berechnungen

Die Ergebnisse der geordneten Probit-Schiitzung finden sich in

Tabelle C.3: Geordnete Probit-Schétzung

Modell 1 Modell 2
Variable Coefficient Coefficient
(Std. Err.) (Std. Err.)
Teil einer Unternehmensgruppe 0,194*** 0,125***
(0,031) (0,038)
Bruttoinvestitionen pro 0,098* 0,237
Beschiftigten (0,056) (0,209)
IKT-Investitionen 0, 877*** 0, 797***
(0,054) (0,068)
Anteil Hochschul- bzw, 0,012%** 0,011%**
Fachhochschulabschluss (0,001) (0,001)
Anteil der Auszubildenden 0,016*** 0,016™**
(0,002) (0,003)
Anteil der Teilzeitbeschiftigten -0, 006***
(0,001)
Exporte 0,044
(0,045)
FuE-Aufwendungen 0, 1217
(0,045)
Produktinnovationen 0, 162***
(0,039)
Prozessinnovationen 0,163***
(0,036)
bis10 Referenzkategorie | Referenzkategorie
zw10und24 0,125** 0,098
( 0,062) (0,081)
2w25und49 0, 204*** 0,122
(0,061) (0,079)
zw50und99 0, 190*** 0,080
(0,063) (0,083)
zw100und199 0,232%** 0,126
(0,064) (0,084)
zw200und499 0, 245*** 0,080

Fortsetzung auf der néchsten Seite. . .
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(0,065) (0,087)
zw500und999 0, 335*** 0,143
(0,074) (0,095)
iiber1000 0, 386*** 0,221**
(0,081) (0,100)
kontrollierende Variablen
Neue Bundeslénder -0,174%** -0, 254***
(0,031) (0,038)
20 Branchendummies X?zo) = 183,490 Xéo) = 112,48
Prob > x2 = 0,000 | Prob > x2 = 0,000
3 Jahresdummies X%?)) = 15,730 X%s) = 23,09
Prob > x? = 0,001 | Prob > x? = 0,000
N 8.894 6.905
Pseudo R? 0,076 0,082
Log-likelihood -13418,615 -10316,771
X(36) 1200,602
X(35) 1079,106

Signifikanzniveaus :  * : 10%  #x : 5%  xxx: 1%

Unternehmen die Teil einer Unternehmensgruppe sind, IKT-Investitionen tétigen, einen hohen
Anteil an Hochqualifizierten und Auszubildenden haben sowie Produkt- und Prozessinnovatio-
nen einfiithren, wenden mehr fiir die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter auf als Unternehmen, denen
diese Charakteristika nicht zuzuordnen sind (siehe . Der Umstand, dass eine Firma
in Forschung und Entwicklung investiert, hat Wirkung auf den Umfang der Weiterbildungsauf-
wendungen.

Im Vergleich mit der OLS-Schéiitzung der logarithmierten Weiterbildungsausgaben pro Beschéf-
tigten zeigt sich, dass die Ergebnisse beziiglich des Teils einer Unternehmensgruppe, der IKT-
Investitionen, der FuE-Aufwendungen, der Produkt- und Prozessinnovationen und der Beleg-
schaftsmerkmale robust sind. Lediglich der positive Einfluss der Betriebsgrofie auf die Hohe der
Weiterbildungsausgaben zeigt sich in der geordneten Probit-Schitzung erst ab einer Mitarbei-
teranzahl von 1000.
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