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1. Das Wichtigste in Kirze

Arbeitsmarktdkonomen vermuten, dass wegen der potenziellen Gefahr von Arbeitgeber-
wechseln zu wenig in die berufliche Weiterbildung von Beschéftigten investiert wird. Diese
Annahme wird in der arbeitsmarktékonomischen Literatur unter dem Stichwort ,Poaching”
diskutiert, was so viel wie ,Wilderei* bedeutet und sich auf das Abwerben von Beschaftigten
bezieht (Picou 1912; STEVENS 1994; 1996; ACEMOGLU/PISCHKE 1999a; 1999b; LEUVEN
2005). Als Konsequenz wird bisweilen die Einfliihrung eines umlagebasierten Weiterbildungs-
fonds gefordert (BoscH 2012). Aus politischer Sicht ist es daher auf3erst interessant, ein-
schatzen zu konnen, welche Bedeutung einer solchen Unterinvestitionsproblematik in der
deutschen Praxis tatséchlich zukommt.

Hierzu wurden aus der theoretischen Literatur zwei Propositionen abgeleitet, die sich empi-
risch uberprifen lassen. Im Wesentlichen wére eine Unterinvestitionsproblematik dann ge-
geben, wenn eine starkere Fluktuation der Belegschaft die Anreize fur Investitionen in die
berufliche Weiterbildung unterwandert, also héhere Fluktuationsraten sich (unabhangig von
den Marktbedingungen) in einem geringeren betrieblichen Weiterbildungsengagement &u-
Bern (Proposition 1). Allerdings ware ein entsprechender Zusammenhang auch dann zu er-
warten, wenn keine Unterinvestition vorliegt, solange Weiterbildungsinvestitionen betriebs-
spezifisch sind. Es war daher zuséatzlich zu zeigen, dass der postulierte Effekt starker aus-
fallt, wenn Betriebe in Qualifikationen investieren, die theoretisch auch auf3erhalb des eige-
nen Betriebes von Nutzen sein kénnten (Proposition 2).

Einige empirische Studien haben sich bereits mit dem Zusammenhang zwischen der Be-
schaftigtenfluktuation und dem betrieblichen Weiterbildungsengagement beschéftigt (FEU-
ER/GLICK/DESAI 1987; BRUNELLO/DE PAOLA 2009; LYNCH/BLACK 1998; BRUNELLO/DE PAOLA
2008; MUEHLEMANN/WOLTER 2006). Unter anderem wegen diverser methodischer Unter-
schiede liefern diese Studien aber bislang keine eindeutige und robuste Botschaft beziiglich
der praktischen Relevanz einer Unterinvestitionsproblematik. Besondere Schwierigkeiten
stellt in der Regel das Herausarbeiten der Kausalitdt dar. Denn ein negativer Zusammen-
hang kann ebenso gut den umgekehrten Einfluss des betrieblichen Weiterbildungsengage-
ments (oder einer insgesamt arbeitnehmerfreundlichen Personalpolitik) auf die Beschaftig-
tenfluktuation widerspiegeln.

Der vorliegende Bericht stellt Auswertungen eines Datensatzes vor, die helfen kdnnen, der
Unterinvestitionshypothese empirisch naher zu kommen. Die BIBB-FIUCT-Erhebung aus
dem Jahr 2011 liefert unter anderem Informationen uber die Belegschaftsfluktuation und die
betrieblichen Weiterbildungsinvestitionen fir 1.238 Betriebe in Deutschland. Auf3erdem wur-
den Angaben zur Spezifitdt der betrieblich (mit-)finanzierten Weiterbildungsaktivitaten, zur
Weiterbildungsorganisation, zu (Nicht-)Weiterbildungsmotiven sowie zur geografischen Lage
der Betriebe gewonnen.

Mit Hilfe der BIBB-FIuCT-Daten konnten die oben genannten Propositionen getestet werden.
In den zu diesem Zweck durchgefihrten Regressionsanalysen (Logit, OLS, Tobit) zeigt sich
zwar ein negativer Zusammenhang. Dieser bewegt sich allerdings in einer relativ geringen
GroRRenordnung und erweist sich mitunter als fragil gegenliber der Berlcksichtigung der
Qualifikationsstruktur in den Schéatzgleichungen. Zudem verschwindet der Zusammenhang in
Instrumentvariablenschatzungen, sodass mdoglicherweise von einer umgekehrten Kausalbe-
ziehung ausgegangen werden muss.

Fiur diese Vermutung spricht auch die geduRRerte Sicht der Firmenvertreter auf den Zusam-
menhang zwischen dem Weiterbildungsengagement der Betriebe und dem von ihnen wahr-
genommenen Abwanderungsrisiko bzw. dem damit verbundenen potenziellen NutznieRen
anderer Betriebe. So maRRen die Vertreter von Betrieben, die sich 2010 nicht an der Finanzie-
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rung von Weiterbildung beteiligt hatten, dem Abwanderungsrisiko verglichen mit verschiede-
nen anderen Grinden bei weitem die geringste Bedeutung fur ihre Weiterbildungsabstinenz
bei. Stattdessen nannten viele Interviewpartner berufliche Weiterbildung auch als Mittel zur
Verbesserung der Mitarbeiterbindung. Nur wenige gaben an, dass sie bei der Planung ihrer
Weiterbildungsinvestitionen das durch die Abwanderung weitergebildeter Beschaftigter be-
dingte potenzielle Nutznief3en anderer Betriebe in Erwagung ziehen.

Diese Befunde bestatigen Zweifel an einer Unterfinanzierungsproblematik, die z. B. von
BRUNELLO/DE PAOLA (2009) vorgebracht wurden. Dennoch bedeuten sie nicht, dass
Poaching inexistent ist bzw. prinzipiell kein wahrgenommenes Problem fiir die Betriebe dar-
stellt. So auRBert durchschnittlich etwa jeder vierte Betrieb eine gewisse Sensibilitat fur das
Abwanderungsrisiko und jeder sechste zeigt sich sensibel fur die damit verbundenen Vorteile
anderer Betriebe, darunter tberdurchschnittlich viele Betriebe, die keine Weiterbildung an-
bieten. Dass Betriebe mit einer hohen Sensibilitat fir das mégliche Nutzniel3en fremder Be-
triebe weniger in Weiterbildung investieren, lasst sich zwar statistisch nicht absichern; den-
noch liefern die Daten entsprechende Hinweise. Ein durch Poaching verursachtes flachen-
deckendes Unterfinanzierungsproblem Iasst sich aber alles in allem kaum diagnostizieren.

Ein Grund hierfur durfte in der breiten Anwendung von Ruckzahlungsvereinbarungen (RZV)
bestehen. Sie scheinen eine wichtige Rolle bei der Absicherung der betrieblichen Weiterbil-
dungsertrage zu spielen. Wie an den Regressionsergebnissen durchweg deutlich wird, geht
die Anwendung von RZV in Betrieben mit deutlich héheren betrieblichen Weiterbildungsaus-
gaben einher. Betriebe, die Einnahmen aus umlagefinanzierten Weiterbildungsfonds hatten,
weisen unter Kontrolle von Branche, Betriebsgrof3e und diversen anderen Betriebsmerkma-
len hingegen kein signifikant hoheres Weiterbildungsengagement auf. Die BIBB-FIuCT-
Daten zeigen zudem, dass kleinere Betriebe RZV nicht seltener nutzen als grofl3ere.

Umlagefinanzierte Weiterbildungsfonds bilden mdéglicherweise eine interessante Alternative
in Branchen mit sehr hoher Fluktuation und einem stark standardisierten Weiterbildungsbe-
darf flr eine groRe Zahl an Beschaftigten. Denn dort dirften sich Skaleneffekte beziiglich
des Aufwands bei der Beantragung von Zuschissen zeigen und Rickzahlungsvereinbarun-
gen kommen gegebenenfalls wegen betriebsbedingt geringerer Verweildauern von Beschéf-
tigten im Betrieb nicht in Betracht. Dabei ist wichtig, sie so auszugestalten, dass sie tatsach-
lich zuséatzliche Weiterbildungsaktivitaten stimulieren und auch kleine Betriebe erfolgreich
ansprechen. Weiterreichende Empfehlungen beziglich einer Fondsfinanzierung kénnen an-
gesichts der schwachen Evidenz zwar nicht aus den Auswertungen abgeleitet werden. Die
Ergebnisse stellen aber keineswegs ein unmittelbares Argument gegen eine Fondsfinanzie-
rung dar, da letztere nicht ausschlie3lich mit einer Unterfinanzierungsproblematik gerechtfer-
tigt wird.

2. Problemdarstellung und Projektziel

Der vorliegende Teilbericht fasst die Ergebnisse von Arbeiten zusammen, die ihr Augenmerk
auf eine vermutete Ursache betrieblicher Unterinvestitionen in berufliche Weiterbildung rich-
ten.! Die Unterinvestitionshypothese betrifft grundsétzlich die berufliche Ausbildung wie auch
die berufliche Weiterbildung. In Deutschland wird sie aber vor allem im Zusammenhang mit

! Die vorliegenden Projektergebnisse wurden in Beitrdgen fir die WSI-Mitteilungen (Heft 5/2012) (MULLER 2012)
sowie fir die Zeitschrift REPORT-Zeitschrift fur Weiterbildungsforschung (Muller 2013) verdéffentlicht sowie zur
Veroffentlichung in einer weiteren Fachzeitschrift eingereicht. Die genannten Beitrdge und der vorliegende Pro-
jektbericht entstanden mitunter zeitgleich; der Projektbericht basiert daher teilweise auf den genannten Verdoffent-
lichungen bzw. der Einreichung. Einige Teile wurden nur geringfligig Uberarbeitet. Beispielsweise entspricht
Kapitel 3 weitgehend den Kapiteln 1 und 2 in Muller (2013).
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der beruflichen Weiterbildung diskutiert, weswegen sich die empirische Analyse auf die be-
trieblichen Weiterbildungsaktivitaten beschrankt. Nichtsdestotrotz betreffen die theoretischen
Grundlagen beide Formen der Qualifizierung gleichermalRen. Sie werden in der arbeits-
marktokonomischen Literatur unter dem Stichwort ,Poaching” diskutiert (siehe LEUVEN 2005).
Dieser englische Begriff bedeutet so viel wie ,Wilderei* und bezieht sich auf das Abwerben
von Beschéftigten. Vereinfacht ausgedriickt vermutet die einschlagige Literatur, dass zu we-
nig in berufliche Aus- und Weiterbildung investiert wird, weil die dabei entstehenden perso-
nengebundenen Kenntnisse und Fertigkeiten bei Abwanderung der Beschaftigen auch Fir-
men zu Gute kommen, die nichts zur Finanzierung beigetragen haben, und somit dort einen
Nutzen stiften, der nicht den investierenden Betrieben (und Beschaftigten) zu Gute kommt.

Die entsprechenden Theorien liefern das Hauptargument fir die EinfUhrung umlagefinanzier-
ter Fondssysteme zu Aus- oder Weiterbildungszwecken (STEVENS 2001; GREENHALGH 2002;
KAMPHUIS/GLEBBECK/VAN LIESHOUT 2010). Diese sollen ein mégliches Unterinvestitionsprob-
lem Gberwinden, indem sie Arbeitgeber zu einem (meist an der Lohnsumme zu bemessen-
den) finanziellen Beitrag verpflichten, der einem sektoral oder national organisierten Fonds
zuflieRt. Weltweit sind solche Modelle durchaus verbreitet (vgl. MULLER/BEHRINGER 2012), in
Deutschland eher rar. Allerdings wird ein nationaler Weiterbildungsfonds in Deutschland hau-
fig von gewerkschatftlicher Seite und aktuell auch aus der Wissenschaft gefordert (vgl. BoscH
2012). An dieser Debatte um die Fondsfinanzierung wird deutlich, dass nicht nur ein akade-
misches, sondern auch ein betrachtliches politisches Interesse an Untersuchungen besteht,
die dazu beitragen konnen, die Relevanz und gegebenenfalls auch die Gréfl3enordnung eines
entsprechenden Unterinvestitionsproblems einzuschétzen. Ziel der Arbeiten im vorliegenden
Projektteil war es, einen entsprechenden Beitrag zu leisten.

3. Hypothesen

3.1 Theoretische Debatte um Poaching-Externalitaten

Zum ersten Mal fanden die oben erwahnten externen Nutzen, sogenannte ,Poaching-
Externalitaten” bei Picou (1912) Erwahnung. Nach Erstveroffentlichung der Humankapital-
theorie (HKT) durch Gary BECKER im Jahr 1964 galt die Hypothese einer Unterinvestition
aber lange Zeit als entkraftet. In seiner Theorie argumentiert BECKER, dass Qualifizierungs-
maflnahmen entweder spezifisch (also nur beim aktuellen Arbeitgeber einsetzbar) oder ge-
nerell (also auch in vielen anderen Firmen nutzbar) seien und dass auf perfekten Arbeits-
markten keine Poaching-Externalitdten existierten (siehe BECKER 1993). Weiterhin fuhrt er
aus, dass unter solchen Bedingungen nur betriebsspezifische Qualifizierungsmaflinahmen
durch die Betriebe (mit-)finanziert wurden. Fur die Entwicklung von generell anwendbaren
Kenntnissen und Fertigkeiten kdmen hingegen die Arbeithehmer selbst auf, da sie infolge
ihrer erhdhten Produktivitat auch die Ertréage in Form entsprechend erhdhter Marktldhne
selbst ernten konnten. Wenn sie den Betrieb wechselten, entstinde daher weder ein Scha-
den fur den abgebenden noch ein Nutzen fir den aufnehmenden Betrieb. Die Entscheidung
Uber betriebsspezifische QualifizierungsmalRnahmen hingegen treffen laut BECKER (1993)
grundsétzlich die Betriebe. Da aber auch bei spezifischen Investitionen Personalabgéange
und somit Investitionsverluste drohen, ist gemaR HKT zu erwarten, dass Betriebe die Be-
schéftigten in einem Umfang an Kosten und Ertrage der Qualifizierung beteiligen. HASHIMO-
TO (1981) zeigt, wie es moglich ist, dass auf diese Weise das Abwanderungsrisiko internali-
siert und eine Unterinvestition verhindert werden kann (siehe LEUVEN 2005). Naturlich impli-
ziert diese Vorhersage, dass Betriebe in der Lage sein missen, das Abwanderungsrisiko
und seine Beeinflussbarkeit einzuschatzen. Je héher das Risiko flur einen Investitionsverlust,
desto weniger dirften Betriebe bereit sein, zur Finanzierung betriebsspezifischer Qualifizie-
rungsmafnahmen beizutragen. Mischformen von generellen und spezifischen Qualifikatio-
nen muassten gemaf HKT als Linearkombination aus beiden Elementen interpretiert werden.



Die Humankapitaltheorie wurde allerdings in den letzten Jahrzehnten, speziell den 1990er
Jahren, durch diverse Autoren kritisiert und verfeinert. Die wegweisendsten Beitrdge stam-
men sicherlich von STEVENS (1994; 1996) sowie ACEMOGLU (1997) und ACEMOGLU/PISCHKE
(1999a; 1999Db).

ACEMOGLU/PISCHKE (1999a; 1999b) argumentieren, dass Betriebe unter bestimmten Bedin-
gungen auch dann einen Anreiz haben konnen, in die Entwicklung von Qualifikationen zu
investieren, wenn letztere in anderen Betrieben prinzipiell ebenso gut anwendbar sind. Vo-
raussetzung dafir ist, dass eine Lohnkompression existiert, also die Marktlohne der Arbeit-
nehmer nach einer Weiterbildung infolge von Marktunvollkommenheiten schwacher steigen
als ihre Produktivitat. Dann kdnnen Betriebe die Differenz als Rente abschdpfen. Als mogli-
che Ursachen einer Lohnkompression nennen ACEMOLGU/PISCHKE z. B. die Existenz von
Gewerkschaften, Mindestlohnen, Informationsasymmetrien beziglich der Arbeitnehmerquali-
fikationen oder Komplementaritaten zwischen firmenspezifischen und generellen Qualifikati-
onen.

Bis hierhin ist die dargelegte Argumentation nicht unbedingt ein Widerspruch zur Humanka-
pitaltheorie, denn auch BECKER (1993) erwahnt ausdricklich die Méglichkeit, dass Betriebe
eine Art Nachfragemonopol besitzen (S. 49-51) und erlautert, dass in einem solchen Fall
Qualifikationen, die im Prinzip auch anderswo anwendbar waren, faktisch in spezifische kon-
vertiert werden. Die Effizienzfrage lasst BECKER unbeantwortet. So gesehen ist es verlo-
ckend, faktisch spezifische Qualifikationen genau wie echt spezifische (d. h. aus technologi-
scher Sicht) zu behandeln und anzunehmen, dass der oben beschriebene Teilungsmecha-
nismus zu einem effizienten Marktergebnis fihrt. Allerdings weisen ACEMOGLU/PISCHKE
(1999b) im Gegensatz zur Humankapitaltheorie explizit darauf hin, dass Qualifikationen, die
nur faktisch spezifisch, unter technologischen Gesichtspunkten aber generell sind, auch
fremden Betrieben zu Gute kommen kénnen, wenn qualifizierte Beschaftigte den Arbeitgeber
wechseln. Sie unterstellen, dass es sich bei diesem Nutzen fir den abwerbenden Betrieb um
eine Externalitat handelt.? ACEMOGLU (1997) erklart, dass diese von den Beschéftigten nicht
ins Kalktl gezogen wird bzw. sogar einen Fehlanreiz fur Investitionen in Uberbetrieblich ver-
wertbare, aber de facto spezifische Qualifikationen schaffen kann. Folgt man dieser Argu-
mentation, so muss davon ausgegangen werden, dass der Aushandlungsprozess, der ge-
mal Humankapitaltheorie beziglich der Finanzierung spezifischer Investitionen zwischen
Arbeitgeber und Beschéftigten zu erwarten ware, bei faktisch spezifischen Investitionen ge-
stort ist. Entsprechend sagt ACEMOGLU (1997, S. 453-454) einen inversen Zusammenhang
zwischen Belegschaftsfluktuation und Qualifizierungsbestrebungen voraus.

Etwas anders erklart STEVENS (1994) die Existenz von Poaching-Externalitdten. Sie akzep-
tiert zwar prinzipiell die Einteilung in generelle und spezifische Qualifizierungselemente, ver-
tritt aber die Auffassung, dass Mischformen nicht als Linearkombination aus beiden Formen
betrachtet werden kénnen. Vielmehr bezeichnet sie diese Mischformen als ,transferierbar” in
dem Sinne, dass sie weder fir viele noch fir keine, sondern fur einige andere Firmen von
Nutze sind. Fur solche Mischformen wére der Arbeitsmarkt laut STEVENS (1994) durch un-
vollstandigen Wettbewerb gekennzeichnet und hétte den Charakter eines Oligopsons: Be-
triebe erhielten bei der Nachfrage nach Arbeitskraften eine gewisse Marktmacht. STEVENS
(1994) begrundet diese Annahme mit der Immobilitat von Beschéftigten, denen bei einem
Arbeitsgeberwechsel Kosten (auch intangibler Natur) entstehen, sowie der technologischen
Spezialisierung von Unternehmen. Diese Aspekte sind nach STEVENS (1994) auch die Grin-
de dafir, dass transferierbare Qualifikationen bei verschiedenen Arbeitgebern nicht gleich,
sondern unterschiedlich nitzlich sind. Es existiert demnach eine Heterogenitat potenzieller
Arbeitgeber (die bei STEVENS (1994) durch unabhéngige Produktivitdts- oder Nachfrage-
schocks modelliert wird). Diese Heterogenitat wiederum ist die Quelle von Unsicherheit Uber

2 Mitunter werden Poaching-Externalitaten auch als Schaden fiir den investierenden Betrieb interpretiert.



den Verbleib von Beschaftigten im Betrieb, also dem Risiko, dass Arbeitnehmer den Betrieb
verlassen, wenn die Qualifikationen, die sie bei ihrem gegenwartigen Arbeitgeber erhalten
haben, in anderen Unternenmen von noch gréRerem Wert sind.® Gleichzeitig wird so aber
auch ein Investitionsanreiz fur Unternehmen geschaffen, weil diese infolge ihrer Heterogeni-
tat immer nur den Lohn zahlen missen, welcher der Produktivitat ihrer Beschaftigten in dem
Betrieb, fur den ihre Qualifikationen am zweitnitzlichsten sind, entsprache. Dadurch kénnen
sie ahnlich wie bei ACEMOGLU/PISCHKE (1999b) eine Rente abschdpfen. Wenn nun Beschaf-
tigte und Betriebe nach einer Qualifizierungsmafl3nahme getrennte Wege gingen, entspréache
diese Rente laut STEVENS einer Externalitat, die dem neuen Arbeitgeber zu Gute kédme. Ge-
messen an diesem sozialen Nutzen wurden daher insgesamt zu wenige Arbeitnehmer quali-
fiziert.

Nach STEVENS (1994, S. 542) entsteht die Externalitat also aus der Kombination von Mark-
tunvollkommenheiten (Oligopson) und Unsicherheit hinsichtlich des Abwanderungsrisikos. Je
mehr Unternehmen sich im Markt befinden, also je vollkommener der Markt, desto geringer
wird laut ihrer Theorie die Spanne zwischen Produktivitat und gezahltem Lohn und damit
auch die Externalitat, obwohl die Arbeitgeberwechsel gleichzeitig haufiger werden. Fir eine
grol3e Zahl an Unternehmen entsprechen STEVENS' Modellergebnisse den Vorhersagen der
Humankapitaltheorie fur Investitionen in generelle und spezifische Qualifikationen. Die Ex-
ternalitat ist am grof3ten, wenn sich wenige Firmen im Markt befinden und die Wahrschein-
lichkeit einer Abwanderung mittelhoch ist. Sie sinkt, je spezifischer die Ausrichtung einer
Qualifizierungsmalinahme ist. Auf3erdem betrachtet STEVENS (1994) die spezifische und ge-
nerelle Qualifizierungskomponente als endogene GroRen: Betriebe und Beschaftigte be-
stimmten umgekehrt die Auspragung beider Komponenten als Reaktion auf die Intensitéat des
Wettbewerbs und die Hohe des Abwanderungsrisikos. In Gegenwart von externen Effekten
sagt STEVENS (1994) dariiber hinaus eine Verzerrung in der Komposition vermittelter Qualifi-
kationen zugunsten der spezifischen Komponente vorher, da so Abwanderung vermieden
werden kann. Je grof3er die Externalitat, desto starker diese Verzerrung.

Anhand der Theorien von ACEMOGLU/PISCHKE (1999a; 1999b) und STEVENS (1994; 1996)
wird deutlich, dass die Existenz von Poaching-Externalitaten an folgende Bedingungen ge-
knlpft ist: Zum einen mussen Marktunvollkommenheiten vorliegen, aus denen eine Rente
und somit ein Investitionsanreiz fir Betriebe Uberhaupt entsteht. Zum anderen muss die
Wahrscheinlichkeit, dass Arbeitnehmer nach einer Qualifizierungsmafinahme im Betrieb ver-
bleiben, zwischen Null und Eins liegen, d. h. der Verbleib oder die Abwanderung durfen nicht
sicher vorhersehbar sein. In einer empirischen Betrachtung lassen sich beide Aspekte, die
Existenz von Marktunvollkommenheiten und das Abwanderungsrisiko, aber méglicherweise
nicht immer eindeutig voneinander trennen.

Naturlich kénnen die beschriebenen Argumente nur Gltigkeit besitzen, wenn Qualifikationen
von Beschiftigten in fremden Betrieben Uberhaupt einen Nutzen entfalten, also (aus inhaltli-
cher Sicht) nicht rein betriebsspezifisch sind. Wohl deshalb wird das vermutete Unterinvesti-
tionsproblem von vielen Autoren auch als Kollektivgut-Problem interpretiert (z. B. OECD
2003; KAMPHUIS/GLEBBECK/VAN LIESHOUT 2010, BoscH 2010).* Demnach stellen berufliche
Qualifikationen eine allgemein zugangliche Ressource dar: jeder Arbeitgeber kann Personen
mit bestimmten bendtigten Kenntnissen und Fertigkeiten einstellen, unabhéngig davon, ob er
die Entwicklung dieser Qualifikationen mitfinanziert hat oder nicht. Okonomen sprechen vom

% STEVENS (1994) verwendet den Begriff Unsicherheit; méglicherweise ist aber eher das Risiko gemeint, denn fur
die Wahrscheinlichkeit des Abwanderns in ihrem Modell lasst sich ein konkreter Wert bestimmen, der von der
Wabhl der Trainingsparameter (spezifisch und generell) durch den Arbeitgeber abhéngt.

* Genau genommen handelt es sich hierbei allerdings um ein anderes Argument. Denn wéahrend beispielsweise in
der Modellwelt von AcemMOGLU/PISCHKE die Unterinvestition im Prinzip durch Beschéftigte und Betriebe gemein-
sam verursacht wird und ein Problem (auch) darin gesehen wird, dass Beschaftigte den Nutzen fremder Betriebe
nicht einkalkulieren (AcemocLu 1997), sehen die genannten Autoren vor allem die Betriebe in der Rolle der Tritt-
brettfahrer.



Merkmal der Nicht-Exkludierbarkeit (Nicht-AusschlieBbarkeit). Die Bereitstellung solcher Gi-
ter bringt in der Regel ein sogenanntes Trittbrettfahrer-Problem mit sich. Im konkreten Fall
wird ein Anreiz flr Betriebe gesehen, auf eigene Qualifizierungsaktivitaten zu verzichten und
stattdessen Arbeitnehmer zu rekrutieren, die durch andere Betriebe qualifiziert wurden (vgl.
OECD 2003, S. 125 ff). Dies wirde einen Schaden, sogenannte negative Externalitaten, fur
die investierenden Betriebe verursachen, da diese nicht in den Genuss der Investitionsertra-
ge kamen. Die logische Konsequenz ware gemalf dieser Interpretation die Unterinvestition,
weil viele Arbeitgeber sich entscheiden wirden, auf Kosten anderer Betriebe Trittbrett zu
fahren (vgl. KAMPHUIS/GLEBBECK/VAN LIESHOUT 2010, S. 274-275).

Die beschriebenen Argumente stehen nicht in Konkurrenz zueinander. Sowohl die von ACE-
MOGLU/PISCHKE und STEVENS beschriebenen, mit Poaching-Externalitadten verbundenen
Probleme als auch eine Trittbrettfahrerproblematik kdnnen unabhéngig voneinander vorlie-
gen (vgl. FuRnote 4). Ein Unterschied besteht darin, dass die Kollektivgut-Interpretation den
Finanzierungsbeitrag der Beschéftigten ausblendet. Ihr zufolge entsteht die Unterinvestition
allein aus dem Trittbrettfahrerverhalten der Betriebe untereinander. Dass die Betriebe die
Finanzierung von Ubertragbaren Qualifikationen gemaR den theoretischen Uberlegungen
eigentlich nur Ubernehmen, wenn gewisse Marktunvollkommenheiten ihnen einen Vorteil
verschaffen, und dass bei effizienteren Markten die Individuen selbst einen stéarkeren Investi-
tionsanreiz hatten, bleibt dabei in der Regel unerwéhnt. Die Modelle von ACEMOGLU (1997),
ACEMOGLU/PISCHKE (1999a), ACEMOGLU/PISCHKE (1999b, S. 550 ff) und STEVENS (1994,
S. 544) hingegen gehen davon aus, dass auch Beschaftigte zur Finanzierung beitragen kon-
nen bzw. dass eine gemeinsame Nutzenmaximierung zwischen Betrieben und Beschaftigten
stattfindet und dass die Summe aus betrieblichen und individuellen Investitionen gemessen
am gesellschaftlichen Gesamtnutzen zu gering ausfallt.> Ein Unterschied zwischen den Ar-
beiten von STEVENS und ACEMOGLU/PISCHKE besteht darin, dass bei STEVENS (1994) die
Wechselwahrscheinlichkeit eng mit den Marktbedingungen verknupft ist, wahrend ACE-
MOGLU/PISCHKE (1999b) und ACEMOGLU (1997) die Wahrscheinlichkeit fur eine Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses im Prinzip als von Marktunvollkommenheiten unabhangige Voraus-
setzung flr die Existenz von Externalitaten behandeln.

Alles in allem sind aber all diese Argumente auf die Annahme zurlickzufiihren, dass perso-
nengebundene Kenntnisse und Fertigkeiten von Personen, deren Entwicklung aufgrund von
Marktunvollkommenheiten (teilweise) durch Unternehmen finanziert wurde, eine Ressource
sind, von deren Nutzung andere Betriebe nicht ausgeschlossen werden kénnen. Es wére
insofern zu erwarten, dass die entstehende Problematik starker zu Tage tritt, je schlechter
die von Betrieben (mit-)finanzierten und aus inhaltlicher Sicht (teilweise) generellen Qualifika-
tionen vor einer Nutzung durch andere Betriebe geschitzt sind; d. h. je wahrscheinlicher bei
gegebenen Marktbedingungen Arbeitgeberwechsel sind und je geringer der Anteil spezifi-
scher Inhalte von Qualifizierungsaktivitaten ist. Auch die Marktbedingungen selbst bestim-
men mit Uber die auRBerbetrieblichen Verwertungsmdglichkeiten. Gemal Humankapitaltheo-
rie hatten sie aber zunachst einmal Einfluss darauf, zu welchen Teilen Qualifizierung durch
Betriebe bzw. Beschaftigte finanziert wird. Je effizienter die Arbeitsmarkte, desto geringer
durfte also der Beitrag der Betriebe ausfallen. Eine Unterfinanzierungsproblematik ware mit
einem solchen Befund alleine nicht zwingend verbunden.

®So gesehen ist die Frage nach einer Unterinvestition der Betriebe nicht ganz treffend formuliert, weil in der Lite-
ratur von gemeinsamer Nutzenmaximierung ausgegangen wird. Aber da die angewandte praxis- und politiknahe
Literatur das Unterinvestitionsproblem haufig als Trittbrettfahrerproblem zwischen Betrieben interpretiert, wurde
die Forschungsfrage hier nur mit Blick auf das Investitionsverhalten der Betriebe formuliert und auch die Datener-
hebung auf die Betriebe beschrankt. Das ist vertretbar, wenn es gelingt, in empirischen Auswertungen Fluktuation
und Marktunvollkommenheiten voneinander zu trennen (vgl. Abschnitt 3.2 und Anhang A).



3.2 Forschungshypothesen

Um die praktische Relevanz einer Unterinvestitionsproblematik tUberprifen zu kénnen, wur-
den aus den dargelegten theoretischen Argumenten Propositionen abgeleitet, die empiri-
schen Tests zuganglich sind.®

Eine Implikation aus dem Gesagten ist, dass sich die Investitionsanreize fir Betriebe verrin-
gern mussten, je schwerer fremde Betriebe von der Nutzung der (mit-)finanzierten, aus in-
haltlicher Sicht (teilweise) generellen Qualifikationen auszuschlieRen sind. Zu welchem Grad
dies moglich ist, zeigt sich in der Praxis auch an der Abwanderungsquote. Hohere Fluktuati-
onsraten sollten also zu einem geringeren betrieblichen Weiterbildungsengagement fuhren.
Diese Aussage gilt allerdings nur unter gegebenen Marktbedingungen, die den Investitions-
anreiz fir Betriebe ggf. Uberhaupt erst herstellen (vgl. auch Exkurs in Anhang A). Das heif3t,
bei einem empirischen Test muss gewahrleistet sein, dass die beobachteten Abwanderungs-
raten nicht nur die Auspragung von Marktunvollkommenheiten widerspiegeln und der be-
rechnete negative Effekt nicht nur die von BECKER (1993) erwartete Reaktion der Betriebe
auf eine faktische Spezifizierung/De-Spezifizierung ausdrickt. Denn dann stiinde der Befund
nicht zwingend in Widerspruch zur Humankapitaltheorie und wirde nicht unbedingt auf eine
Unterinvestitionsproblematik hindeuten. Er kénnte lediglich widerspiegeln, dass die Marktbe-
dingungen einen Einfluss darauf haben, wie die Finanzierung von Weiterbildung zwischen
Arbeitgebern und Beschéftigten aufgeteilt wird. So wére es z. B. theoretisch moglich, dass
die Arbeitnehmer einen mit effizienteren Markten verbundenen Riickgang der betrieblichen
Ausgaben durch eine Steigerung des Eigenanteils kompensieren.” Natiirlich sind auch diver-
se andere Dritteffekte zu kontrollieren, die als Verursacher einer Scheinkorrelation denkbar
sind. Dies betrifft vor allem Aspekte, welche eng mit den betrieblichen Praferenzen bezliglich
Weiterbildung korrelieren und gleichzeitig mit den Fluktuationsraten. Denn Unterschiede im
Weiterbildungsengagement, die auf Préaferenzen zurickzufihren sind, kénnten nicht im Sin-
ne einer durch Poaching verursachten Unterfinanzierungsproblematik gedeutet werden. Bei-
spielsweise ware vorstellbar, dass die Existenz von Betriebsraten mit einer geringeren Fluk-
tuation und gleichzeitig mit einer héheren betrieblichen Wertschatzung von Weiterbildungs-
aktivitaten einhergeht.®

Proposition 1: Je hoher die Fluktuationsrate, desto geringer fallen bei fixen Marktbe-
dingungen (und unter Berucksichtigung von Effekten durch andere Drittvariablen) die
Wahrscheinlichkeit fur ein finanzielles Weiterbildungsengagement von Betrieben und
die betrieblichen Weiterbildungsausgaben aus.®

8 Forschungshypothesen sollten falsifizierbar sein. Insofern sind die hier formulierten Sétze eher als aus der The-
orie abgeleitete Propositionen zu verstehen. Falsifizierbare Hypothesen liegen jedoch den durchgefiihrten Re-
gressionsanalysen zugrunde, die jeweils in der Nullhypothese davon ausgehen, dass es keinen Zusammenhang
zwischen Fluktuation und betrieblichem Weiterbildungsengagement gibt.

" Zudem sei angemerkt, dass in der Modellwelt von STEVENS (1994) die Externalitat einem umgekehrt-U-férmigen
Verlauf folgt: sind keine anderen Firmen im Markt, sind Abwanderungsrisiko und Externalitat gleich Null. Bei vie-
len Firmen im Markt ist das Abwanderungsrisiko hoch, aber die Externalitat gleich Null, weil die Renten fiir Betrie-
be verschwinden. Am hdchsten ist die Externalitét bei einer geringen Anzahl an Betrieben im Markt. Da Abwande-
rungsrisiko und Marktbedingungen bei STEVENS (1994) in einem engen Verhéltnis stehen, wére also auch zu
erwarten, dass die Auspragung einer Unterfinanzierungsproblematik in U-férmigem Zusammenhang mit dem
Abwanderungsrisiko steht. Auch deshalb sind die Marktbedingungen in einer Analyse mdoglichst konstant zu hal-
ten (vgl. auch den in Anhang A formulierten Einwand, dass die Existenz von Marktunvollkommenheiten und das
Abwanderungsrisiko méglicherweise nicht ganz unabhangig voneinander gemessen werden kénnen).

® Ein anderes Beispiel betrifft sozial-rAumliche Merkmale. So kann die geografische Lage (die nebenbei auch die
Marktbedingungen wesentlich beeinflusst), gleichzeitig in Zusammenhang mit den Fluktuationsraten und der
Einstellung gegentuber Weiterbildung stehen. Ein negativer Effekt der Fluktuation auf das betriebliche Weiterbil-
dungsengagement wirde dann mdoglicherweise nur auf eine negative Einstellung gegeniiber Weiterbildung in
landlichen Regionen hindeuten. Dies ware jedoch nicht als durch Poaching-Externalitaten verursachte Unterin-
vestition zu deuten.

o Gegeniber dem Projektantrag (und dem Zwischenbericht) wurden die Hypothesen geringfligig umformuliert.



Die Bestatigung von Proposition | ist allerdings alleine noch kein ausreichender Beleg fir
eine Unterinvestition. Denn wenn der negative Zusammenhang nur Bildungsinvestitionen,
die aus inhaltlicher Sicht als spezifisch gelten muissen, betrafe, ware wiederum kein zwin-
gender Widerspruch gegen die Humankapitaltheorie gegeben. Ihr zufolge teilen Betriebe
Kosten und Ertrage solcher Investitionen mit den Beschaftigten, um deren anschlieRendes
Abwandern zu verhindern. Je starker die Fluktuation, desto geringer dirfte der finanzielle
Anteil sein, den Betriebe zu Ulbernehmen bereit sind. Damit sicher von einer Unterinvestition
ausgegangen werden kann, sollte der empirisch ermittelte Effekt fir generelle Investitionen
(die Uberwiegend auch in anderen Betrieben angewandt werden kdnnen) starker ausfallen
als fur spezifische Investitionen (die vor allem im eigenen Betrieb von Nutzen sind).

Proposition 2: Hohere Fluktuationsraten wirken auf Weiterbildungsinvestitionen, die
aus inhaltlicher Sicht Uberwiegend generellen Charakter haben, in starkerem Mal3e
als auf Investitionen, die eher betriebsspezifischer Natur sind.™

Es kann aulerdem die Hypothese aufgestellt werden, dass sich der in Proposition | be-
schriebene Effekt auf die betrieblichen Weiterbildungsinvestitionen in seiner Grélienordnung
zwischen Unternehmen mit bestimmten Merkmalen (z. B. Branchenzugehotrigkeit, Unter-
nehmensgréRe, Mitarbeiterstruktur und -qualifikation, etc.) unterscheidet.*

4. Methodische Vorgehensweise

4.1 Vorbemerkungen

Héaufig wird in der offentlichen Debatte suggeriert, internationale Vergleiche von Bildungs-
ausgaben oder Inzidenzquoten konnten Hinweise auf Unterinvestitionen in Landern geben,
die hinsichtlich der betrachteten Indikatoren unterhalb des internationalen Durchschnitts lie-
gen. Dies verdeutlicht z. B. regelméRig die Medienberichterstattung in den Wochen nach
Veréffentlichung des jahrlichen OECD-Berichtes ,Bildung auf einen Blick“. Obwohl solche
Vergleiche grundsatzlich hochinformativ sind, koénnen sie die Diagnose einer Uber-
/Unterfinanzierungsproblematik nicht leisten, da die optimalen nationalen Bildungsniveaus
durch die mitunter sehr komplexen institutionellen Geflige auf den Bildungs-, Arbeits- und
Produktmarkten der Staaten bedingt werden. Welches Ausmal} an Bildungsinvestitionen
oder Bildungsaktivitaten optimal ist, kann unter den gegebenen Voraussetzungen von Land
zu Land hochstunterschiedlich sein.

Des Weiteren reicht es nicht aus zu zeigen, dass bestimmte staatliche Forderinstrumente
und finanzielle Hilfen tatsachlich zusatzliche Bildungsaktivitaten hervorrufen. Denn von einer
Forderung (die keine Uberhohen Mitnahmeeffekte aufweist und gut angenommen wird) ware
dies auch dann zu erwarten, wenn das Bildungsniveau bereits in Abwesenheit der Férderung
optimal ware.

10 schlieRlich kénnte eine dritte Proposition formuliert werden: so wére zu erwarten, dass Betriebe, die Riickzah-
lungsvereinbarungen einsetzen, weniger sensibel auf das Abwanderungsrisiko reagieren, da auch auf diese Wei-
se andere Betriebe (zumindest auf Zeit) von der Nutzung mitfinanzierter Qualifikationen ausgeschlossen werden
kénnen. Da bei einem empirischen Test mit Querschnittsdaten aber erhebliche Selektionsprobleme zu erwarten
waren (gerade Betriebe, die sehr sensibel auf eine Poaching-Problematik reagieren, dirften Rickzahlungsver-
einbarungen haufiger anwenden) und da die beiden bereits formulierten Proposition hinreichend sind, wurde
keine entsprechende Hypothese formuliert. In den Auswertungen wurde dem Zusammenhang aber dennoch am
Rande nachgegangen.

' Dariiber hinaus steht zu vermuten, dass er bei umfangreichen und teuren Aufstiegsfortbildungen wegen des
héheren potenziellen Verlusts bei Abwanderung der Weitergebildeten starker ausgepréagt ist als bei weniger auf-
wendigen Anpassungsmafinahmen. Diese Vermutung konnte jedoch im Projekt nicht Uberpruft werden, da in den
erhobenen Daten kaum Abwanderung von Personen mit abgeschlossenen Aufstiegsfortbildungen erfasst ist und
die gruppenspezifische Fluktuationsrate somit nicht gentigend Varianz fir aussagekréaftige Berechnungen auf-
wies.

10



Schliel3lich wird bisweilen versucht, ein Marktversagen durch die Betrachtung von Bildungs-
renditen zu plausibilisieren. Dabei werden entweder private mit sozialen Bildungsrenditen
oder private Bildungsrenditen mit den Renditen anderer Investitionen mit ahnlichem Risiko
verglichen. Mitunter werden sogar vermeintliche Gegensatze in eigentlich gar nicht zu ver-
gleichenden Indikatoren wie privaten Bildungsrenditen und Beteiligungsquoten als Hinweis
auf eine Unterinvestition angefihrt. Solche Vorgehensweisen sind allerdings inadéaquat, da
vergleichsweise hohe Bildungsrenditen nicht grundsatzlich fiir ein Marktversagen sprechen,
wenn z. B. auch die marginalen Kosten entsprechend hoch sind (siehe auch BRUNELLO/DE
PAOLA 2009)."

Stattdessen ist zunachst zu klaren, welcher Mechanismus hinter einer Unterinvestitionsprob-
lematik vermutet wird. Dieser ist dann auf seine praktische Bedeutung hin zu untersuchen.
Wie durch die vorangegangene Diskussion deutlich gemacht wurde, ist im vorliegenden Fall
die Beziehung zwischen dem Abwanderungsrisiko bzw. der Belegschaftsfluktuation und dem
betrieblichen Weiterbildungsengagement in den Blick zu nehmen.

Die abgeleiteten Propositionen wurden mit Hilfe von Regressionsanalysen empirisch getes-
tet. Regressionsverfahren ermdglichen es, kausale Effekte bestimmter erklarender Variablen
auf eine abhangige Variable zu ermitteln und diese vom Einfluss anderer Kovariate, die mit
den interessierenden Variablen korreliert sind, zu trennen. Erklart werden sollten im vorlie-
genden Fall die betriebliche Weiterbildungsinzidenz bzw. die betrieblichen Weiterbildungs-
ausgaben. Von Interesse war inshesondere der Einfluss der Fluktuationsraten auf diese bei-
den Indikatoren.

Die ausgewahlten Verfahren warfen zwei wesentliche methodische Probleme auf. Das erste
betrifft den Ausschluss eines umgekehrten Kausalzusammenhangs. Die Fluktuationsrate ist
in den durchgefuhrten Analysen womoglich eine endogene Grolie, d. h. sie kann nicht nur
die Weiterbildungsstrategie der Betriebe pragen, sondern auch selbst durch diese beeinflusst
werden (siehe BRUNELLO/DE PAOLA 2009). Dadurch weist eine OLS-Schatzung mdoglicher-
weise einen Uberhoéhten Wert flr den gesuchten Effekt aus. Ein solches Endogenitatsprob-
lem ist prinzipiell nur I6sbar, wenn es gelingt, den exogenen Anteil der unter Verdacht ste-
henden erklarenden Variablen zu extrahieren. Die einschlagige Methode fir unverzerrte
Schéatzungen in Gegenwart eines Endogenitatsproblems ist der Instrumentvariablenansatz.
Um dieses Verfahren anwenden zu kénnen, ist es nétig, eine Variable zu finden, die zwar
auseichend stark mit der endogenen Variablen (hier: die Fluktuationsraten) korreliert ist, aber
keinen eigenen Effekt auf die abhangige Variable aufweist bzw. selbst nicht durch diese be-
einflusst wird. Je starker sie auRerdem mit der endogenen Variablen korreliert ist, desto we-
niger empfindlich reagiert die Schéatzung auf Verletzungen dieser Annahme (STock 2001).
Um das — im vorliegenden Fall durch die vermutete umgekehrte Kausalitat verursachte —
Endogenitatsproblem tberwinden zu kénnen, war demnach eine Instrumentvariable (V) zu
wahlen, die grundséatzlich nicht durch das betriebliche Weiterbildungsverhalten beeinflusst
werden kann.

Ein weiteres potenzielles Problem besteht darin, dass die Marktbedingungen in multivariaten
Analysen maoglicherweise kaum unabhéngig von den Fluktuationsraten kontrolliert, also kon-
stant gehalten, werden kénnen. Fluktuationsraten spiegeln womadglich immer auch in Teilen
die Marktbedingungen wider, welche gemal der weiterentwickelten Humankapitaltheorie
dariiber entscheiden, in welchem Umfang Arbeitgeber auch in generelle Weiterbildungs-
mafnahmen investieren. Zum Beispiel dirfte die Fluktuation bei der Existenz von Lohnkom-
pression geringer ausfallen, weil die Attraktivitat eines Arbeitgeberwechsel fir die Beschaftig-
ten abnimmt. Ein negativer Effekt der Fluktuation auf die betrieblichen Weiterbildungsinvesti-

12 BRUNELLO/DE PAoLA 2009 liefern eine ausfiihrlichere Diskussion zur empirischen Evidenz bezlglich einer Un-
terinvestition in berufliche Qualifizierung.
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tionen koénnte dann auch als Auswirkung einer Lohnkompression interpretiert werden, die
zunachst moglicherweise nur dartiber entscheidet, ob Beschéftigte oder Arbeitgeber die Wei-
terbildungskosten tragen. Er ware mit Gary BECKERS (1993) Argumentation vereinbar, die
verdeutlicht, warum sich Beschéftigte ggf. auch an der Finanzierung spezifischer Qualifizie-
rungsmafnahmen beteiligen. Eine Unterinvestition resultierte daraus nur, wenn die Beschaf-
tigten den mit abnehmender Lohnkompression einhergehenden Mittelausfall der Betriebe
nicht vollstandig kompensierten. Obwohl eine vollstandige Kompensation vom Autor als un-
wahrscheinlich erachtet wird, wirde der Einwand, dass Fluktuationsraten teilweise die
Marktbedingungen widerspiegeln, die Diagnose einer Unterinvestition bei Bestéatigung beider
Propositionen unter Vorbehalt stellen. Um diese Diagnose trotzdem beibehalten zu kénnen,
waren dann zusatzliche Informationen zu den Finanzierungsbeitrdgen der Beschéftigten
notwendig (vgl. Exkurs in Anhang A).

Zusammenfassend stehen die Regressionsergebnisse unter dem Vorbehalt gultiger und
starker Instrumentvariablen sowie der erfolgreichen Kontrolle der Marktbedingungen in den
Regressionsmodellen.

4.2 Existierende empirische Studien

Einige Studien haben sich bereits mit dem Zusammenhang zwischen Fluktuation und be-
trieblichen Qualifizierungsaktivitaten beschéftigt. Schon 1987 nahmen FEUER/GLICK/DESAI
(1987) den Einfluss von Qualifizierung auf die Wechselwahrscheinlichkeit von Beschéftigten
in den Blick. Mit Hilfe US-amerikanischer Individual-Daten (National Survey Natural and
Social Scientists and Engineers) fir 1972-1978, mal3en sie eine negative Korrelation zwi-
schen den finanziellen Beitragen von Arbeitgebern zur College-basierten Ausbildung im An-
schluss an den Bachelor-Abschluss und der Wahrscheinlichkeit fir einen Arbeitgeberwech-
sel. Allerdings bemerkten sie selbst, dass die Richtung der Kausalitat nicht eindeutig fest-
stellbar ist. KRUEGER/ROUSE (1998) untersuchten die individuelle Teilnahme an einem o6ffent-
lich geforderten Ausbildungsprogramm, das vor Ort in zwei mittelgrof3en verarbeitenden Be-
trieben in New Jersey durchgefihrt wurde. Von den Arbeitgebern wurden ausschlief3lich indi-
rekte Beitrage in Form des Produktionsausfalls geleistet. Die Autoren ermittelten einen Klei-
nen, nicht-signifikanten Effekt der Bildungsbeteiligung auf die Wahrscheinlichkeit, dass Be-
schaftigte nach der Teilnahme den Betrieb verliel3en. Sie wiesen aber auch auf die Mdoglich-
keit eines umgekehrten Zusammenhangs hin. Eine jungere Studie von BRUNELLO/DE PAOLA
(2009) sichert den kausalen Zusammenhang besser ab. Mit Hilfe der Individual-Daten des
European Community Household Panel (ECHP) und unter Beriicksichtigung einer zeitlichen
Verzdgerung von einer bis drei Perioden in der Variablen, welche die Bildungsbeteiligung
ausdrickt, weisen die Autoren nach, dass durch Arbeitgeber finanzierte Weiterbildungen die
Wahrscheinlichkeit fiir einen Betriebswechsel der Beschéftigten bis zu drei Jahre nach der
Mal3nahme reduzieren. Angesichts ihres Ergebnisses auf3ern BRUNELLO/DE PAOLA (2009)
Zweifel an der Unterinvestitionshypothese.™ In Anbetracht des Befundes von BRUNELLO/DE
PAOLA erschien es geboten, diese Wirkungsrichtung in den durchgefihrten Analysen auszu-
schlieRen.

Andere Studien haben den Einfluss der regionalen Wirtschaftsdichte auf das betriebliche
Qualifizierungsengagement untersucht. MUEHLEMANN/WOLTER (2006) finden in Schweizer
Betriebsdaten Hinweise darauf, dass die Préasenz einer groReren Anzahl an Firmen in einer
Region negative Auswirkungen auf die betrieblichen Ausbildungsinvestitionen hat. BRUNEL-
LO/DE PAOLA (2008) liefern einen ahnlichen Befund. Fir eine Stichprobe italienischer Betrie-
be des verarbeitenden Gewerbes mit 10 bis 500 Beschaftigten ermitteln sie einen negativen
Zusammenhang zwischen der Anzahl an Beschaftigten je Quadratkilometer in der jeweiligen
Provinz und dem Prozentsatz an Beschaftigten, die in den Genuss von Arbeitgeber-

'3 Da BRUNELLO/DE PAOLA (2009) sich auf die Gruppe der 25 bis 54-Jahrigen konzentrieren, dirfte die berufliche
Erstausbildung (wie zum Beispiel die duale berufliche Ausbildung) aus der Analyse ausgeschlossen sein.
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finanzierten Qualifizierungsmalinahmen kommen. Beide Studien berechnen ahnlich grof3e
Effekte. Demnach reduziert ein 10-prozentiger Anstieg im jeweiligen Maf3 fir die Wirtschafts-
dichte die Inzidenzrate unter Beschaftigten um 1-2% — ein kleiner, aber dennoch nicht ver-
nachlassigbarer Effekt. BRUNELLO/DE PAOLA fihren ihr Ergebnis darauf zurlick, dass das
Risiko des Poaching in Region mit héherer Wirtschaftsdichte starker ausgepragt ist. BRUNEL-
LO/GAMBAROTTA (2004) analysieren Individualdaten aus dem Vereinigten Koénigreich (UK)
und errechnen sogar einen noch starkeren Effekt fir die Beschéftigtenzahl je Quadratkilome-
ter.

Obwohl diese Studien enorm wertvolle Erkenntnisse Uber die Rolle der Geografie fir die be-
rufliche Qualifizierung liefern, belegen die Befunde nicht notwendigerweise das Vorliegen
einer Unterinvestitionsproblematik (siehe auch BRUNELLO/DE PAOLA 2008, S. 137). Die An-
zahl an Firmen in einer Region (oder andere MalRe der 6konomischen Dichte) ist Ausdruck
der Marktbedingungen und bestimmt mit dariiber, ob Beschéftigte nach einer Qualifizie-
rungsmafl3nahme entsprechend hdhere Lohne erwarten kénnen oder ob eine Rente und da-
mit ein Investitionsanreiz fir Betriebe entsteht. Ein negativer Effekt kann also mit der BE-
CKER’schen Vorhersage flr spezifische Qualifikationen vereinbar sein. Diese lasst erwarten,
dass Betriebe ihren finanziellen Beitrag reduzieren, wenn die Gefahr der Abwanderung steigt
(siehe BECKER 1993, S. 44). Um tatsachlich eine Unterinvestition diagnostizieren zu kénnen,
mussen Marktbedingungen (und damit auch geografische Aspekte) und Fluktuationsraten
gleichzeitig in ein Schatzmodell eingehen sowie die Effekte fur generelle und spezifische
Qualifikationen unterschieden werden. Nebenbei bemerkt kann die Geografie auch andere
Aspekte erfassen, etwa sozial-raumliche Merkmale wie Unterschiede in der Einstellung ge-
genluber Weiterbildung o. &., die einen negativen Effekt verursachen kénnen, ohne dass letz-
terer Ausdruck einer durch Poaching verursachten Unterfinanzierungsproblematik ware.

Nur wenige Untersuchungen beleuchten tatséchlich den Einfluss der Belegschaftsfluktuation
auf die Wahrscheinlichkeit oder die Intensitéat betrieblich finanzierter Aus- oder Weiterbildung.
Haufig handelt es sich dabei um Studien, welche eine Vielzahl verschiedener Determinanten
der Aus- oder Weiterbildungsinzidenz zu ergrinden suchen. Der Aspekt des Marktversagens
wird dabei in der Regel nicht tiefergehend diskutiert. Auch Kausalitatsprobleme werden in
diesen Studien nicht angesprochen. LYNCH/BLACK (1998) bilden die Belegschaftsfluktuation
in US-amerikanischen Firmen mit Hilfe des Anteils an Beschaftigten ab, die erst seit weniger
als einem Jahr fir inren Arbeitgeber tatig sind.'* Sie ermitteln einen geringen negativen Ein-
fluss auf die Inzidenz von arbeitgeberfinanzierten Qualifizierungsmalnahmen. Ein @hnlicher
Effekt auf die Zahl der Qualifizierten (gemessen an der Anzahl der Beschaftigten) zeigt sich
in ihren Auswertungen jedoch nicht. In einer Studie an deutschen Betrieben kénnen NEU-
BAEUMER ET AL. (2006) keinen Zusammenhang zwischen der Fluktuation und dem betriebli-
chen Weiterbildungsengagement nachweisen.

Zusammenfassend lasst sich konstatieren, dass die bestehenden Studien aufgrund ihrer
unterschiedlichen Vorgehensweisen (z. B. bzgl. Modellspezifikation, Datenquellen und —
abdeckung, Schatzverfahren, Operationalisierung erklarender Variablen, etc.) und der oft-
mals unklaren kausalen Beziehung zwischen erklarenden und abhangigen Variablen noch
keine unzweideutige und robuste Aussage zur praktischen Relevanz einer durch Abwande-
rung (Poaching) verursachten Unterinvestitionsproblematik erméglichen. Die im vorliegenden
Projekt erhobenen Daten ermdglichen einen Beitrag zu dieser Literatur. Das Ziel war es, die

1 Der berechnete Effekt kénnte durch junge, besonders erfolgreiche und schnell expandierende Firmen hervor-
gerufen werden, die permanent ihre Belegschaft ausweiten und hierfur bereits qualifiziertes Personal einwerben,
da ihnen fur Qualifizierungsmafnahmen durch das schnelle Wachstum schlichtweg keine Zeit bleibt. Dies wére
durchaus im Sinne einer Poaching-Problematik zu interpretieren.

° Eine weitere Studie zu den Determinanten von Arbeitgeber-finanzierter Weiterbildung stammt von GERr-
LACH/JIRIAHN (2001). Die Autoren betrachten Betriebe des verarbeitenden Gewerbes in Niedersachsen und be-
riicksichtigen eine Vielzahl von erklarenden Variablen, welche die Wahl der Kovariate fir unsere Auswertungen
durchaus inspiriert hat. Die Belegschaftsfluktuation ist jedoch nicht Gegenstand ihrer Analyse.
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Einflisse von Marktbedingungen und Beschéftigtenfluktuation bei der Erklarung des betrieb-
lichen Weiterbildungsverhaltens voneinander zu trennen und die Kausalitat eines potenziel-
len Effektes abzusichern.

4.3 Daten
4.3.1 Erhebungsmethodik

Die BIBB-FIuCT-Erhebung wurde von Februar bis Juli 2011 deutschlandweit bei 1.238 Be-
trieben mit mindestens fiinf sozialversicherungspflichtig Beschaftigten durchgefiihrt.'® Tele-
fonisch wurden die Betriebe in einem rund 30-minutigen Interview (CATI) zu ihrem Weiterbil-
dungskonzept und -engagement bzw. ihren (Nicht-)Weiterbildungsmotiven sowie dem Ab-
wanderungsverhalten der Beschaftigten im Jahr 2010 befragt.!” Beziiglich des Weiterbil-
dungsengagements wurden Inzidenz und Umfang (Freistellung in Stunden, direkte Ausga-
ben) sowie die inhaltliche Spezifitdt der Weiterbildung unterschieden. In Betracht kamen da-
bei ausschlie3lich Ma3nahmen, die getrennt vom Arbeitsplatz stattfanden und vorausgeplant
bzw. vorab organsiert worden waren.*® Nebenaspekte der Befragung waren etliche weitere
Betriebsmerkmale; unter anderem lieferten die Betriebe auch geografische Angaben, die
eine aufschlussreiche Zusatzinformation zur Beschéaftigtenfluktuation darstellen. Insbesonde-
re wurden die Entfernung von 14 vordefinierten Ballungszentren (alle deutschen Stadte mit
mindestens 500.000 Einwohnern) und die Einwohnerzahl der grofdten in 45-minltiger Fahr-
zeit erreichbaren Stadt erfasst. Auch die Gegenwart eines sogenannten Industrieclusters,
also die Prasenz uberdurchschnittlich vieler Betriebe der eigenen Branche in der Region,
wurde abgefragt. Gesprachspartner waren in knapp 60% der Falle auskunftsfahige Mitarbei-
ter der Personalabteilungen. Bei gut 35% der Betriebe, vor allem den kleineren, wurde unmit-
telbar die Geschaftsleitung befragt.

Fur die Befragung wurde eine einstufige Zufallsstichprobe aus der Betriebsdatei der Bunde-
sagentur fur Arbeit (BA) gezogen. Berucksichtigung fanden dabei alle Betriebe mit mindes-
tens funf sozialversicherungspflichtig Beschéftigten. Der Bruttostichprobe lag eine dispropor-
tionale Schichtung nach BetriebsgréRenklassen (5-9, 10-49, 50-249, mindestens 250 Be-
schéftigte) und Region (Norden, Studen, NRW, Osten) zugrunde. Ziel war es, die ungleiche
Verteilung der genannten Merkmale in der Grundgesamtheit durch die Stichprobenziehung
zu kompensieren, um besser abgesicherte Aussagen fir bestimmte Gruppen von Betrieben
treffen zu konnen. Dadurch sind beispielsweise Betriebe mit 50-249 Beschaftigten und Be-
triebe mit mindestens 50 Beschéftigten gegeniuber kleineren Betrieben in der Stichprobe
Uberreprasentiert (vgl. Tabelle 1).

Auch ostdeutsche Betriebe sind in der Stichprobe starker berlcksichtigt als es ihrem Vor-
kommen in der Grundgesamtheit entspricht. Der Ricklauf betrug 11,6%, ein vergleichsweise
niedriger Wert, der wohl in erster Linie auf die Komplexitat der Befragung zurtickzufiihren ist.
Um Reprasentativitéat beziglich der Merkmale Betriebsgréf3e und Region zu erzielen, wurden
die erhobenen Daten durch entsprechende Gewichtung an die jeweiligen Randverteilungen
angepasst. Weitere Details zur Erhebungsmethodik finden sich im Feldbericht des verant-

% Das Erhebungsinstrument ist dem Bericht als Anlage beigefiigt. Es wurde im ersten Halbjahr 2010 entwickelt,
im vierten Quartal 2010 durch einen Pretest mit 20 Betrieben verschiedener GréRen Uberprift und anschlieBend
nochmals leicht Uberarbeitet.

" Es existieren zwar bereits namhafte Erhebungen, die das betriebliche Weiterbildungsengagement quantifizie-
ren (CVTS und IW-Erhebung) bzw. das Abwanderungsverhalten von Beschéftigten erfassen (IAB Betriebspanel).
Allerdings ist es aufgrund der getrennten Erfassung bisher nicht mdglich gewesen, den Zusammenhang von
Beschaftigtenfluktuation und Weiterbildungsengagement differenziert zu untersuchen.

18 Auf diese Weise wurde versucht, formalisiertes Lernen abzugrenzen. Kosten und Zeitaufwand fir informelle
Lernformen kdnnen wahrend eines Telefoninterviews kaum zuverlassig erfasst werden.
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wortlichen Markt- und Sozialforschungsinstituts aproxima GmbH. Er ist Uber die Projektseiten
im Internetauftritt des BIBB abrufbar.™®

Tabelle 1: Betriebe in der Stichprobe nach Betriebsgrof3e und Region (N=1.238)

BetriebsgrofRRe 5-9 10-49 50-249 250 u. mehr Gesamt
(Anz. Beschaftigte)

% der Stichprobe 20,2 % 29,2 % 21,3 % 29,3 % 100,0 %
Fallzahl 250 361 264 363 1.238
Region Nord Sid Ost NRW

% der Stichprobe 18,5% 35,0 % 36,6 % 9,9 % 100,0 %
Fallzahl 228 439 444 127 1.238

Quelle: BIBB-FIuCT-Erhebung 2011

4.3.2 Weiterbildungskennzahlen

Aus den erhobenen Informationen lassen sich einige Weiterbildungskennzahlen ermitteln,
die in Tabelle 2 zusammengefasst sind. Laut den gewichteten Daten leisteten im Jahr 2010
durchschnittlich 73,7% der Betriebe in Deutschland finanzielle Beitrdge zur beruflichen Wei-
terbildung ihrer Beschéftigten. Erhoben wurden nur direkte Ausgaben, also z. B. Lehrgangs-
gebihren, Lehr- und Lernmaterialien, Fahrtkosten und Unterbringungskosten fiir vorausge-
plante MaBhahmen, die getrennt vom Arbeitsplatz stattfanden. Unberlcksichtigt blieben die
sogenannten Personalausfallkosten, also die Léhne und Gehélter der Beschéftigten, die
wahrend ihrer Arbeitszeit an Weiterbildungsmafinahmen teilnahmen. Auch gesetzlich vorge-
schriebene MafRnahmen (z. B. Arbeitsschutzschulungen) blieben auf3en vor.

Tabelle 2: Weiterbildungskennzahlen (N=1.238)

Kennzahl Gesamt eher generelle eher spez.
Weiterbildung Weiterbildung

Weiterbildungsinzidenz 73,7 %

Direkte Ausgaben flur Weiterbildung

-je Beschéaftigter/m 272 Euro

-je Beschéaftigter/m in WB-Betrieben 378 Euro 358 Euro 464 Euro
-je Teilnehmer/in in WB-Betrieben 1.117 Euro 1.091 Euro 1.167 Euro
Freistellung von der Arbeitszeit

-je Beschéaftigter/m 0,9 Tage

-je Beschéaftigter/m in WB-Betrieben 1,1 Tage 1,1 Tage 1,0 Tage
-je Teilnehmer/in in WB-Betrieben 3,6 Tage 3,6 Tage 2,7 Tage
Teilnahmequote (in % der Beschéftigten)

-Uber alle Betriebe hinweg 33,2%

-in WB-Betrieben 45,2 % 445 % 48,7 %

Quelle: BIBB-FIUCT-Erhebung 2011

Durchschnittlich investierten die Betriebe 272 Euro je beschaftigter Person. Betrachtet man
nur die weiterbildungsaktiven Betriebe, also diejenigen, die sich tatséchlich an der Finanzie-
rung von Weiterbildung beteiligten, so waren es sogar 378 Euro je beschéftigter Person.
Deutlich héher, namlich bei 1.117 Euro, liegt der finanzielle Beitrag je Teilnehmer/in an be-
trieblich finanzierter Weiterbildung.”® Kleinere Betriebe investieren seltener in Weiterbildung

19 Siehe https://www2.bibb.de/tools/fodb/fodb_info_n1.php?fpvNr=2.03.301&typ=1&freie_suche.

% Djese Werte konnen aufgrund methodischer Differenzen nicht unmittelbar mit den Ergebnissen der europai-
schen Weiterbildungserhebung CVTS oder der IW-Erhebungen verglichen werden. Beispielsweise bezieht CVTS
nur Unternehmen (nicht Betriebe!) mit mindestens 10 sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in die Befragung
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als groRere. Unter den Betrieben mit mindestens 250 Beschaftigten hingegen gibt es so gut
wie keine, die Uberhaupt nicht in Weiterbildung investierten. Insgesamt kommt etwa jeder
dritte Beschéftigte in den Genuss einer zumindest teilweise betrieblich finanzierten Weiterbil-
dung, ausschlie3lich bezogen auf die weiterbildenden Betriebe ist es beinahe jeder zweite.

Nennenswert ist weiterhin, dass 81,3% der Weiterbildungsbetriebe angaben, die bezu-
schussten Weiterbildungen seien eher genereller Natur, also ihre Inhalte tendenziell eher
auch bei anderen Arbeitgebern und nicht nur im eigenen Betrieb anwendbar. Dies kann je-
doch nicht unmittelbar als Widerspruch gegen die Humankapitaltheorie interpretiert werden.
Als Ursache kamen auch Marktunvollkommenheiten in Betracht, die aus genereller faktisch
spezifische Weiterbildung machen. Andererseits ist denkbar, dass es Betrieben durch die
Verwendung von Rickzahlungsklauseln gelingt, sich auch die Ertrage genereller Bildungsin-
vestitionen anzueignen.

Nichtsdestotrotz fallt die Unterstiitzung durch Betriebe, welche eher die Vermittlung generel-
ler Qualifikationen fordern, etwas geringer aus als die durch Betriebe, die eher spezifische
Qualifizierungsmafinahmen finanzieren. Gleichzeitig werden Beschéftigte in den erstgenann-
ten Betrieben etwas langer von der Arbeit freigestellt. Das Befragungsdesign erlaubt zwar
keinen Aufschluss dariber, ob die Freistellungen mit einer Fortzahlung des Arbeitsentgeltes
einhergehen, aber angesichts dieses Befundes liegt die Vermutung nahe, dass Beschaftigte
die Freistellung fur generelle QualifizierungsmalRnahmen mitunter auch durch Lohnausfall
bezahlen mussen und somit nicht zu vernachlassigende Eigenbeitrage leisten. Uber den
tatsachlichen Finanzierungsbeitrag der Beschaftigten gibt die Befragung allerdings keinen
Aufschluss. Der zeitliche Anteil der in der Freizeit durchgefuhrten Weiterbildungsmal3nah-
men betragt laut IW-Erhebung rund ein Drittel (siehe SEYDA/WERNER 2012, S.8).

4.3.3 Fluktuationsraten

Der zweite Schwerpunkt der Befragung bezog sich auf die Fluktuation in den Belegschaften
der untersuchten Betriebe. Sie liegt bei durchschnittlich 9%. Dieser Wert drickt aus, wie vie-
le Beschaftigte — bezogen auf die Gesamtzahl der Beschéftigten am 30. Juni 2010 — den
Betrieb im Lauf des Jahres 2010 verlieBen und anschliel3end potenziell anderen Betrieben
zur Verfugung standen. Er bezieht sich auf den Verlust von Mitarbeiter/innen infolge von be-
trieblichen Kundigungen, Kundigungen durch Arbeitnehmer, auslaufender Arbeitsvertrage
und den Verlust von Arbeitsplatzen durch Umstrukturierungs- oder Rationalisierungsmal-
nahmen. Ausgeschlossen sind Versetzungen oder das Ausscheiden aufgrund von Erwerbs-
unfahigkeit bzw. wegen Ruhestands. Auch ein voribergehendes Ausscheiden bei Weiterbe-
stehen des Arbeitsverhdltnisses (z. B. wahrend des Mutterschutzes) ist in der Fluktuationsra-
te nicht berucksichtigt.

Es féllt auf, dass die weiterbildungsaktiven Betriebe eine nur etwa halb so hohe Fluktuations-
rate aufweisen wie die nicht weiterbildungsaktiven Betriebe. Betriebe, die eher spezifisch
weiterbilden, scheinen Abwanderung in geringerem Mal3e ausgesetzt zu sein als Betriebe,
die eher generell weiterbilden, was eine Vorhersage der Humankapitaltheorie ist. Zudem ist
die Fluktuation offenbar von der geografischen Lage abhangig. So sinkt sie bei den Betrie-
ben in der Stichprobe mit der Entfernung von Ballungszentren bzw. mit der Einwohnerzahl
der grofdten Stadt in weniger als 45 Minuten Fahrentfernung. Und schliellich ist sie hoher,
wenn in der Region eine Ansammlung von Betrieben der gleichen Branche existiert. Diese
geografischen Zusammenhange sind interessant, weil sie helfen kdnnen, denjenigen Anteil

ein und berlcksichtigt nicht alle Branchen; so bleibt z. B. der 6ffentliche Dienst au3en vor. Auch bei der zugrunde
gelegten Weiterbildungsdefinition und beim Ausgabenkonzept kann es Unterschiede geben. Ziel der vorliegenden
Erhebung war es nicht, die Vergleichbarkeit mit bereits bestehenden Datengrundlagen zu gewahrleisten, sondern
Indikatoren, welche eine Analyse der beschriebenen Fragstellung erlauben, auf die vorgesehene Erhebungsform
abgestimmt und maéglichst zuverlassig zu erfassen.
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in den Fluktuationsraten zu extrahieren, der nicht durch die betriebliche Weiterbildungspolitik
verursacht und somit exogen ist. Dadurch wird es prinzipiell méglich zu untersuchen, wel-
chen kausalen Einfluss die Fluktuation, also das Abwanderungsrisiko, auf das Weiterbil-
dungsverhalten der Betriebe hat. Tabelle 3 liefert einen differenzierten Uberblick tber die
Fluktuationsraten.

Tabelle 3: Fluktuationsraten

Fluktuationsraten in %

Alle Betriebe 9,0
Weiterbildungsbetriebe 6,9
-mit spezifischen Investitionen 5,8
-mit eher generellen Investitionen 7,2
Nicht-Weiterbildungsbetriebe 15,0
Grof3te Stadt in max. 45 min. Entfernung

-bis zu 200.000 Einw. 7,2
-mehr als 200.000 Einw. 9,8
Entfernung von Ballungszentren

-bis zu 30 min. Fahrentfernung 11,4
-mehr als 30 min. Fahrentfernung 7,7
-bis zu 10 km 12,6
-11-50 km 9,1
-51-100 km 8,2
-mehr als 100 km 6,3
Industriecluster vorhanden?

-Ja 10,6
-Nein 8,5

Quelle: BIBB-FIUCT-Erhebung 2011

4.4 Schatzmodelle und Schatzverfahren??
4.4.1 Standard-Regressionsmodelle

Der Zusammenhang zwischen der Belegschaftsfluktuation und dem betrieblichen Weiterbil-
dungsverhalten wurde anhand dreierlei verschiedener MalR3e flr das betriebliche Weiterbil-
dungsengagement und in zwei verschiedenen (Teil-)Stichproben, der Gesamtstichprobe und
den weiterbildenden Betrieben, empirisch getestet. Dabei kamen zunéchst einige Regressi-
onsverfahren zum Einsatz, die zum Standard-Methoden-Repertoire in der empirischen Sozi-
alforschung gehoren. Tabelle 4 gibt einen Uberblick tiber die geschatzten Modelle. Fir die
gesamte Stichprobe wurde zuerst die Weiterbildungsinzidenz als abhangige Variable be-
trachtet. Sie nimmt den Wert 1 an, wenn der betrachtete Betrieb im Jahr 2010 berufliche
Weiterbildung flr seine Beschéftigten in mindestens einem Fall (mit-)finanziert hat. Ansons-
ten ist sie gleich Null. Zur Schatzung des Zusammenhangs mit der Belegschaftsfluktuation
diente eine logistische Regression (Logit-Schatzer). Wegen der bin&r codierten abhangigen
Variablen ergibt eine Schatzung fur die Teilstichprobe der Weiterbildungsbetriebe keinen
Sinn. Im néchsten Schritt sollten die betrieblichen Weiterbildungsausgaben je beschatftigter
Person erklart werden. Hierzu diente eine Kleinst-Quadrat-Schatzung (OLS 1). Die abhangi-
ge Variable spiegelt die Hohe der direkten Ausgaben fir berufliche Weiterbildung im Jahr
2010 bezogen auf die Zahl der zum vorgegebenen Stichtag in 2010 beschéftigten Personen

L Tabelle 3 macht keine Aussage zur Signifikanz. T-Tests zeigen, dass nicht alle Unterschiede zwischen den
aufgefuhrten Betriebsgruppen signifikant sind. Dies betrifft vor allem die Unterschiede zwischen Betrieben, die
eher spezifisch bzw. eher generell weiterbilden, oder zwischen Betrieben, die Teil einer industriellen Clusterung
sind, und anderen. Auch die Unterschiede zwischen den Entfernungsgruppen sind nicht alle signifikant.

2 Alle in diesem Kapitel vorgestellten Auswertungen wurden mit Hilfe des Statistik-Softwarepakets Stata 12
durchgefihrt (StataCorp 2011c).
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wider.?® Sie wurde logarithmiert, da vermutet werden kann, dass die Sensibilitdt der Ausga-
ben auf Anderungen in der Fluktuation auch vom Niveau der Ausgaben abhangt. Weil der
Logarithmus von Null nicht definiert ist, ertibrigt sich dieses Modell allerdings fur die Gesamt-
stichprobe. Daher wurde eine OLS-Regression mit nicht-logarithmierter abhangiger Variab-
len ergénzt (OLS 2). Das Problem dieser Schatzung (bei Anwendung auf die gesamte Stich-
probe) wiederum besteht darin, dass die abhangige Variable relativ haufig den Wert Null an-
nimmt. Diese Auspragungen kénnen im Prinzip auch als zensierte negative Werte interpre-
tiert werden. Eine Tobit-Schatzung ist das adequate Verfahren fir solch eine Datenstruktur.
Sie vervollstandigte die standardmafigen Schatzungen.

Tabelle 4 — Schatzverfahren, Stichproben, und abhangige Variablen

Stichprobe Logit OLS 1 OoLS 2 Tobit
Alle Betriebe Betriebliche WB- Betriebl. WB- Betriebl. WB-
inzidenz (0/1) Ausgaben / Bes- Ausgaben / Bes-
chéaftigte chéaftigte
Weiterbildende log (Betriebl. WB- Betriebl. WB- Betriebl. WB-
Betriebe Ausgaben / Beschaf-  Ausgaben / Bes- Ausgaben / Bes-
tigte) chéaftigte chéaftigte

Alle geschatzten Modelle wurden so konstruiert, dass sie prinzipiell die gleichen erklarenden
Variablen enthalten. Zu nennen sind zunachst die beiden Variablen, welche die Fluktuation
abbilden. Von Interesse ist besonders der Effekt der Fluktuationsrate, welche alle Abgéange
von Personen zusammenfasst, die nach der Trennung vom Arbeitgeber potenziell anderen
Betrieben zur Verfligung standen (hier: Fluktuationsrate 1). Der Vollstandigkeit halber wur-
den jedoch auch die iibrigen Abgange als Fluktuationsrate 2 im Modell beriicksichtigt.** Bei-
de Fluktuationsraten ergeben sich aus der absoluten Anzahl an Personalabgangen wéahrend
des Jahres 2010 im Verhaltnis zur Gesamtzahl der zum vorgegebenen Stichtag beschaftig-
ten Personen.

Des Weiteren enthalten die Modelle einige Variablen, welche zur Kontrolle der Marktbedin-
gungen dienen. Damit sollte weitgehend ausgeschlossen werden, dass die Fluktuationsrate
1 diese Bedingungen widerspiegelt und ein berechneter Effekt nicht im Sinne einer Unterin-
vestition interpretiert werden kdnnte (vgl. Kapitel 3). Darunter fallt die Region (Ost/West), die
Distanz des Betriebes von der néachsten Stadt mit Uber 500.000 Einwohnern
(O=Fahrentfernung bis zu 50 km, 1=mehr als 50 km Fahrentfernung) und die Prasenz einer
regionalen Agglomeration von Betrieben der gleichen Branche (0=nein, 1=ja). Zuséatzlich wird
kontrolliert, ob ein Betrieb zum verarbeitenden Gewerbe, zu Wirtschaftszweigen mit geringen
Qualifikationsanforderungen, zum Dienstleistungssektor oder zum 6ffentlichen Sektor bzw.
zum Non-Profit Sektor gehért.”> Durch die geografischen Merkmale diirften auch regionale
Unterschiede in der Einstellung gegeniber Weiterbildung weitgehend mitkontrolliert sein (vgl.
FuRRnote 8).

SchlieBlich bindet die rechte Seite der Regressionsgleichungen eine Reihe anderer Kovaria-
te ein, die aus der Erhebung gewonnen wurden und Informationen tber folgende Aspekte
liefern:

« die inhaltliche Spezifitat der mitfinanzierten Weiterbildung?’

2 zur genauen Definition des Ausgabenkonzeptes siehe Abschnitt 4.3.2 oder das Erhebungsinstrument im An-
hang (Frage 37).

24 Zur Definition der Fluktuationsraten vergleiche auch Abschnitt 4.3.3 und Anhang B.

% Fur die Zwecke der Auswertungen wurden die Branchen der WZ08-Klassifikation diesen vier Gruppen zuge-
ordnet. Die genaue Zuordnung geht aus Anhang B dieses Berichtes hervor.

% Detaillierte Informationen zur Konstruktion der einzelnen Variablen befinden sich in Anhang B.
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o die Professionalisierung/den Organisationsgrad der Weiterbildungsplanung und —

durchfiihrung

die Entwicklung der Anforderungen an die Beschaftigten

die Existenz von Riickzahlungsvereinbarungen®

die Region des Betriebes

die Betriebsgrofile

die Innovativitat sowie Forschungs- und Entwicklungstatigkeiten der Betriebe

die Einnahmen aus umlagefinanzierten Weiterbildungsfonds

die Existenz von Tarifvertragen, Betriebsraten oder Betriebsvereinbarungen mit

Weiterbildungsbezug

e die Antworten der Betriebe auf die Frage nach der Bedeutung von
Abwanderungsrisiko und Nutzen far andere Betriebe bei der
Weiterbildungsentscheidung

Alle durchgefiihrten Schatzungen basieren auf imputierten Daten. Zwar betreffen Antwort-
ausfalle (Antworten: ,Weil3 nicht/keine Angabe®) je Variable in der Regel unter 5%, aber stets
unter 10% der Féalle. Allerdings sind rund ein Drittel aller Falle bei mindestens einer Variablen
betroffen, sodass die fir Analysezwecke zur Verfligung stehende Stichprobe entsprechend
reduziert ware. Auch wenn eine deutliche Verzerrung der Schatzer bei einem solch geringen
Ausfall nicht sehr wahrscheinlich ist, sollten mdglichst viele Féalle in die Auswertungen einge-
hen, um die Informationen des Datensatzes bestméglich auszunutzen.?®

Die Auswertungen wurden daher mit der in Stata 12 verfugbaren Befehlsklasse -mi estimate-
durchgefihrt, welche die Integration mehrerer (multipler) Imputationen in eine Schatzung in
einem einzigen Schritt ermdglicht. Fur das Logit-Modell und die OLS-Modelle wurden 20 Im-
putationen berechnet. Der Tobit-Schéatzer ist in dieser Befehlsklasse allerdings nicht imple-
mentiert, sodass hier nur eine einzige Imputation fur die Schatzung verwendet werden konn-
te. Proberechnungen fir die Logit- und OLS-Modelle zeigen aber, dass die Ergebnisse von
der Anzahl an Imputationen nur marginal abhangen. Auch bei Verwendung der nicht-
imputierten Daten andern sich die Ergebnisse nicht gravierend. In das Imputationsmodell
gingen alle Variablen ein, die auch in den Schatzmodellen enthalten sind.*

Eine Schwierigkeit entstand bei der Bertcksichtigung der Qualifikationsstruktur im Imputati-
onsmodell. Aus bisher ungeklarten Griinden konvergiert der in Stata implementierte Imputa-
tions-Algorithmus nicht, wenn der Anteil an Geringqualifzierten in Betrieben als zu imputie-
rende Variable bertcksichtigt wird. Da dieses Problem auch bis zum Projektabschluss nicht
geldst werden konnte, wurde die Qualifikationsstruktur in Form einer Dummy-Variablen be-
rucksichtigt, die erfasst, ob ein Betrieb Un- bzw. Angelernte beschéaftigt oder nicht. Da die
Qualifikationsstruktur besonders im Verdacht steht, einen Scheineffekt der Fluktuation zu
verursachen, wurden getrennte Modelle mit und ohne Qualifikationsstruktur geschétzt, um
die Auswirkungen der Variablen transparent zu machen.

4.4.2 Interaktionseffekte

Als Erweiterung der vorstehend beschriebenen Grundmodelle wurden verschiedene Interak-
tionsterme in die Modelle integriert, um zu testen, ob sich der berechnete Effekt der Fluktua-
tion auf das Weiterbildungsverhalten zwischen Firmen mit bestimmten Charakteristika unter-
scheidet. Als Moderatorvariablen im Logit-Modell und Tobit-Modell kamen zum Einsatz:

%" Die binar gemessene Art der Weiterbildungsinhalte (eher spezifisch/eher generell) konnte nur in den Modellen,
die sich auf die Weiterbildungsbetriebe beschranken, kontrolliert werden.

8 Die Existenz von Ruckzahlungsvereinbarungen ist im bindren Logit-Modell kein sinnvolles Kovariat.

% Dass die in den berechneten Modellen ausgewiesenen Fallzahlen dennoch etwas niedriger als 1.238 liegen, ist
darauf zurtickzufiihren, dass selbst durch die Imputation nicht alle Liicken im Datensatz gefiillt werden konnten.

%0 Weitere Details zur Imputation werden in Anhang E erlautert.
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e die BetriebsgroRe (Anzahl der Beschéftigten)

e die (Nicht-)Zugehotrigkeit zu einem Wirtschaftszweig mit relativ geringen
Qualifikationserfordernissen (binar)

¢ die (Nicht-)Zugehdrigkeit zum Dienstleistungsbereich (binar)

¢ der Anteil an alteren Beschaftigten (alter als 55 Jahre)

Interaktionen mit den folgenden Moderatoren wurden ausschlief3lich in der Tobit-Schatzung
getestet, da die entsprechenden Merkmale naturgemal3 nur fiir Weiterbildungsbetriebe rele-
vant sind, fur die eine Logit-Schatzung keinen Sinn ergibt:

e die Spezifitat (bzw. Ubertragbarkeit) der Weiterbildungsinhalte (binar)
¢ die Verwendung von Riickzahlungsvereinbarungen (binar)

Die grofite Bedeutung kommt der Interaktion zwischen der Fluktuation und der Weiterbil-
dungsspezifitat bzw. -Ubertragbarkeit zu. Denn nur wenn die Fluktuation sich bei tUberwie-
gend Ubertragbaren Weiterbildungsinhalten starker auswirkt als bei eher spezifischen Inhal-
ten, liegen Uberhaupt Hinweise auf eine Unterinvestition vor. Zur Unterscheidung von gene-
rellen und spezifischen Weiterbildungsaktivitaten wurden die Betriebsvertreter um eine Ein-
schatzung gebeten, ob die (mit-)finanzierten Qualifizierungsmal3nahmen tberwiegend nur im
eigenen Betrieb, oder Gberwiegend auch in anderen Betrieben anwendbar sind. Dabei muss-
ten die Interviewpartner sich zwischen diesen beiden Alternativen entscheiden.

4.4.3 Instrumentvariablenschatzung (IV-Schéatzung)

Den bisher beschriebenen Schatzungen haftet der Makel an, dass sie die Wirkrichtung des
Zusammenhangs zwischen Fluktuation und betrieblichem Weiterbildungsverhalten nicht
zweifelsfrei bestimmen konnen. Um die Kausalitat des berechneten Effektes zu testen, kam
daher eine Instrumentvariablenschatzung zum Einsatz. Sie stellt eine Moglichkeit dar, unver-
zerrte und kausal zu interpretierende Effekte zu schatzen (Stock 2001). Die Herausforde-
rung besteht darin, eine Variable zu finden, welche als Instrument geeignet ist. Ein gutes
Instrument sollte ausreichend stark mit der zu instrumentierenden erklarenden Variablen
korrelieren und nach Bericksichtigung aller denkbaren relevanten Merkmale keinen eigenen
Effekt auf die zu erklarende Variable haben und nicht durch sie beeinflusst werden (Exogeni-
tatsannahme).

Die IV-Schatzung wurde — unter Verwendung der gesamten Stichprobe — fur die zwei bevor-
zugten Modellspezifikationen durchgefihrt: das binare Modell mit der Weiterbildungsinzidenz
und das Tobit-Modell mit den Weiterbildungsausgaben je beschéftigter Person als abhangi-
ger Variablen. Die bindre Regression greift dabei auf den Probit-Schéatzer zuriick, da das
Logit-Verfahren fur Instrumentvariablenschatzungen im verwendeten Software-Paket Sta-
ta 12 nicht verfigbar ist. Eine Proberechnung zeigt aber, dass sich die Logit- und Probit-
Schatzung (ohne 1V) nicht nennenswert voneinander unterscheiden. Die IV-Schéatzung ba-
siert auf einfach imputierten Daten.

Als Instrumentvariable (V) dienten in der Schatzung die Einwohnerzahlen der grofdten Stadt,
die vom jeweils betrachteten Betrieb aus in maximal 45 Minuten mit dem Auto oder Zug er-
reichbar ist. Es ist offensichtlich, dass der Standort nicht mehr durch das einzelbetriebliche
Weiterbildungsverhalten beeinflusst werden kann, wenn er einmal feststeht. Dennoch liel3e
sich einschréankend argumentieren, dass die Stadtnahe bereits bei der urspringlichen
Standortwabhl fir diejenigen Betriebe besonders attraktiv war, die einen starkeren Humanka-
pitalbedarf aufweisen. Entsprechend vorsichtig missten die Ergebnisse interpretiert werden,
wenn die 1V-Schatzung den vermuteten Zusammenhang zwischen Fluktuation und betriebli-
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chem Weiterbildungsengagement bestatigt. Getestet werden kann die Exogenitat von In-
strumenten grundsatzlich nicht.

Die IV ist mit der unter Endogenitatsverdacht stehenden Fluktuationsrate korreliert. Die Kor-
relation ist nicht sehr hoch (ungefahr 0,1), aber hochsignifikant. Da es in der Literatur keine
Richtwerte fur die mindestens erforderliche Starke des Zusammenhangs zwischen Instru-
ment und endogener Variablen gibt, ist die Glite des Instruments stets ein Diskussionspunkt.
Je schwacher das Instrument, desto sensibler reagiert eine 1V-Schatzung in der Regel auf
Verlgeltzungen der Exogenitadtsannahme. Tabelle 5 listet die durchgefuhrten Schéatzungen
auf.

Tabelle 5 — IV-Schéatzverfahren, Stichproben, und abhéangige Variablen

Stichprobe IV-Probit IV-Tobit
Alle Betriebe Betriebliche WB- Betriebl. WB-Ausgaben /
inzidenz (0/1) Beschaftigte

5. Ergebnisse

5.1 Schéatzergebnisse

Die Ergebnisse der Regressionen sind aus darstellungstechnischen Griinden nur im Anhang
ausfihrlich in Tabellenform abgedruckt. An dieser Stelle werden die Erkenntnisse mit Blick
auf die Forschungsfragen kurz zusammengefasst.

Die Standardschétzungen liefern einen negativen Regressionskoeffizienten fur die Beschaf-
tigtenfluktuation, sofern sie infolge von Kindigungen, Entlassungen und dem Auslaufen be-
fristeter Vertrage auftritt (Fluktuationsrate 1). In den bevorzugten Logit- und Tobit-Modellen
ist dieser zudem signifikant (vgl. Anhang C, Tabelle C.1). Da der Koeffizient allerdings weder
in den OLS-Schatzungen fir die gesamte Stichprobe noch in den Schéatzungen fir die Teil-
stichprobe der Weiterbildungsbetriebe signifikant wird, hat es zunachst den Anschein, dass
im Wesentlichen die binare Entscheidung fir oder gegen ein Weiterbildungsengagement in
negativem Zusammenhang mit den Fluktuationsraten steht.* Sobald ein Betrieb die Ent-
scheidung fir ein Engagement gefallt hat, ist kein statistisch abgesicherter Zusammenhang
zwischen der Hb6he seiner Weiterbildungsausgaben und der Fluktuation erkennbar. Nichts-
destotrotz ist dies als Beleg fur Proposition 1 zu werten. Wenn Beschéftige jedoch im An-
schluss an ihre Trennung vom Arbeitgeber nicht anderen Betrieben zur Verfigung stehen
(Fluktuationsrate 2), zeigt sich kein signifikant negativer Zusammenhang zwischen Fluktuati-
on und dem betrieblichen Weiterbildungsverhalten.®

m Gegensatz zu den vorstehend zitierten Studien, welche geografische Mal3e anstelle der Fluktuation in die
Regressionsgleichungen aufnehmen, ist durch die Instrumentierung der Fluktuationsraten mit Hilfe geografischer
Informationen sichergestellt, dass ein ermittelter Effekt auch im Sinne einer Unterinvestition interpretiert werden
kann. Denn hier wird nicht die Gesamtvarianz in der geografischen Variablen, die méglicherweise noch eine Rei-
he von nicht mit einer Unterinvestition in Zusammenhang stehenden Aspekten beinhaltet, sondern nur die Vari-
anz in den Fluktuationsraten, die auf die entsprechende geografische Information zuriickzufiihren ist, als Erkla-
rungsfaktor verwendet.

%2 Dieser Befund deckt sich mit den Ergebnissen von NEUBAUMER et al. (2006). Sie finden heraus, dass die binare
Entscheidung Uber ein Weiterbildungsengagement sowie die Entscheidung lber seinen Umfang (also die Hohe
der Ausgaben) von vielen Faktoren simultan beeinflusst werden, was bedeutet, dass der Effekt auf die binare
Variable einen Grof3teil des Effektes auf die metrische Variable erklart.

% Die ausgewiesenen GiutemaRe (R?, Pseudo-R?) der Tobit-Modelle liegen mit Werten zwischen 0.01 und 0.02
recht niedrig. Hier steht allerdings nicht die Gite der gesamten Regression, sondern ein spezieller Effekt im Mit-
telpunkt, Gber den die Gite der Regression kaum Aufschluss geben kann. Fur die Regressionen, die auf mehr-
fach imputierten Daten beruhen, wurde kein Gutemal berechnet. Eine Diskussion Uber die signifikanten oder
nicht-signifikanten Koeffizienten der tbrigen im Modell enthaltenen Kontrollvariablen wird an dieser Stelle nicht
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Die Bericksichtigung von Interaktionstermen liefert so gut wie keine Hinweise darauf, dass
sich der berechnete Effekt der Fluktuationsrate zwischen bestimmten Gruppen von Betrieben
signifikant unterscheidet. Insbesondere sind keine Hinweise darauf zu erkennen, dass Be-
triebe mit Ruckzahlungsvereinbarungen (RZV) weniger sensibel auf Anderungen der Fluktu-
ationsrate reagieren.** Nur wenn ein Interaktionsterm zwischen Fluktuation und inhaltlicher
Spezifitat der QualifizierungsmalRnahmen (0O=eher generell, 1=eher spezifisch) gebildet wird,
weist die Fluktuationsrate (im Gegensatz zu den Regressionen ohne Interaktionen) einen
signifikant negativen Koeffizienten auf.** Daraus lasst sich schlieRen, dass die Fluktuation
nur bei Betrieben mit GUberwiegend genereller Weiterbildung nachweislich in negativem Zu-
sammenhang mit dem Ausgabenniveau steht (vgl. Anhang C, Tabelle C.2). Allerdings ist es
nicht maoglich, eine statistisch abgesicherte Aussage Uber den Zusammenhang in Betrieben
mit Uberwiegend spezifischer Qualifizierung zu treffen. Der Interaktionseffekt tragt zwar das
erwartete Vorzeichen, bleibt aber insignifikant. Dies ist angesichts der relativ geringen An-
zahl an Betrieben mit einer solchen Spezialisierung auch nicht sonderlich Uberraschend. Al-
les in allen kann dieser Befund daher vorsichtig als Beleg fur Proposition 2 interpretiert wer-
den.

Anzumerken bleibt, dass die berechneten Effekte auf die jeweiligen abhangigen Variablen
(AV) eine relativ niedrige GrolRenordnung aufweisen, wenn man sie mit den Mittelwerten der
AV vergleicht. So ware etwa ein Anstieg der Fluktuationsrate um 1 Prozentpunkt mit einer
Reduktion der Wahrscheinlichkeit fir ein betriebliches Weiterbildungsengagement um 0,16
Prozentpunkte (von 87,3 auf 87,1 Prozent) verbunden. Dies lasst sich durch Berechnung der
marginalen Effekte aus den Koeffizienten des Logit-Modells ermitteln, wobei die Berechnung
fur alle Ubrigen Kovariate deren Mittelwerte zugrunde legt. Bei Anderung um eine Stan-
dardabweichung im Bereich des Mittelwertes betragt der Effekt 2,9 Prozentpunkte (von 88,7
auf 85,8 Prozent). Auch der Effekt auf die Ausgaben je beschéaftigter Person ist Uberschau-
bar. Das Tobit-Modell legt nahe, dass ein Anstieg der Fluktuationsrate um 1 Prozentpunkt
mit einer Verringerung der Weiterbildungsinvestitionen um etwa 4 Euro pro Person einher-
geht. In Anbetracht der durchschnittlichen Fluktuationsrate von 9,0% in allen Betrieben, ste-
hen realistische Verdnderungen der Fluktuationsrate also nur in einem schwachen Zusam-
menhang mit den betrieblichen Ausgabenniveaus in der beruflichen Weiterbildung.

Um die Robustheit des Zusammenhangs zu lberprifen, wurden verschiedene Anderungen
an der Schatzspezifikation getestet, die in der Regel jedoch keine grundlegend anderen Er-
gebnisse lieferten. Die Robustheitstests sind in Anhang D zusammengefasst. Eine Variation
mit durchaus bedeutsamen Auswirkungen auf die Ergebnisse sei jedoch an dieser Stelle
erwahnt: Firmen mit vergleichsweise héherer Fluktuation weisen tendenziell auch eine gerin-
ger qualifizierte Belegschaft auf, sodass der berechnete Koeffizient einen Scheinzusammen-
hang widerspiegeln kénnte. In diesen Betrieben fallt womdglich ein hoher Anteil an Routine-
tatigkeiten an. Es lieRe sich argumentieren, dass damit auch ein geringerer Weiterbildungs-
bedarf einhergeht.36 Nimmt man daher eine binare Variable, die abbildet, ob ein Betrieb Un-

gefuihrt, weil sie fir die zu beantwortende Fragestellung ohne Relevanz ist. Die meisten Koeffizienten entspre-
chen ohnehin den Erwartungen. Uberraschenderweise scheinen aber tarifgebundene Betriebe deutlich weniger in
die Weiterbildung ihrer Beschaftigten zu investieren. Dieser Befund widerspricht auf den ersten Blick der Intuition
und sollte weiter hinterfragt werden.

% wenn Uberhaupt, dann deutet der Koeffizient des entsprechenden Interaktionsterms in einem geschatzten
Tobit-Modell an, dass Betriebe mit RZV auf Fluktuation sogar sensibler reagieren. Der Interaktionseffekt ist je-
doch nicht-signifikant. Zudem ist es wahrscheinlich, dass sich hier ein Selektionseffekt aul3ert: Betriebe, die sen-
sibler fUr eine Poaching-Problematik sind, durften haufiger RZV abschlieBen (vgl. Ful3note 10) um einen Bleibe-
anreiz zu setzen.

% Nur Weiterbildungsbetriebe sind beriicksichtigt, weil nur fur diese Betriebe die Art der Weiterbildungsinhalte
erfasst ist.

% Es lasst sich argumentieren, dass bei hdherer Fluktuation ein gesteigerter Einarbeitungsbedarf besteht. Einar-
beitungsaktivitdten dirften aber zum gréReren Teil nicht vorausgeplant und losgelést vom Arbeitsplatz stattfinden
und somit nicht in der vorliegenden Datenbasis erfasst sein.
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und Angelernte beschaftigt, in das Tobit-Modell auf, so verringert sich der berechnete Koeffi-
zient leicht. Im Logit-Modell wird er sogar insignifikant, was impliziert, dass die Qualifikati-
onsstruktur der Belegschaft tatsachlich eine wichtige Determinante der Entscheidung fur o-
der gegen ein Weiterbildungsengagement ist (vgl. Anhang C, Tabelle C.3). Unter bestimmten
Bedingungen (vgl. Robustheitsuntersuchungen in Anhang D) bleibt der Zusammenhang zwar
auch im binaren Modell schwach-signifikant, wird aber in seiner Hohe weiter reduziert. Was
die Weiterbildungsinzidenz betrifft, dirfte ein Zusammenhang mit der Beschéaftigtenfluktuati-
on somit zumindest teilweise durch die Beschaftigtenstruktur bzw. den Weiterbildungsbedarf
erklart werden. Es sei darauf hingewiesen, dass auch die Interaktionsterme zwischen Fluk-
tuation und Qualifikationsstruktur in den beiden Modellen keine signifikanten Koeffizienten
auf sich ziehen.

SchlieBlich ist zu sagen, dass auch die Richtung der Kausalbeziehung unklar bleibt. Einer-
seits wurden zwar Variablen in die Modelle aufgenommen, welche den Einfluss der Marktbe-
dingungen weitestgehend abfangen sollen, um zu verhindern, dass diese sich in den Fluktu-
ationsraten widerspiegeln.®” Andererseits kann nicht ausgeschlossen werden, dass der er-
mittelte Zusammenhang den Einfluss des betrieblichen Weiterbildungsengagements auf die
Beschaftigtenfluktuation widerspiegelt. Die 1V-Schatzungen geben diesbeziiglich weiteren
Aufschluss: hier wird der zur Fluktuationsrate gehorige Koeffizient in beiden berechneten
Modellen insignifikant, was (vorbehaltlich der Gite des Instrumentes) suggeriert, dass die
zuvor errechneten Koeffizienten tatsachlich eher diesen umgekehrten Effekt abbilden. Die
Koeffizienten der tibrigen Kovariate dndern sich dabei kaum (vgl. Anhang C, Tabelle C.4).

5.2 Diskussion und weitere Befunde

Selbst wenn der in den Standard-Modellen beobachtete Zusammenhang kein Scheineffekt
sein sollte, deutet die IV-Schatzung auf eine umgekehrte Kausalitat hin. Dieser Befund wur-
de die Ergebnisse von BRUNELLO/DE PAOLO (2009) stutzen. Er konnte auf3erdem erklaren,
warum LYNCH/BLACK (1998) einen negativen Zusammenhang zwischen der Fluktuation und
Arbeitgeber-finanzierter Weiterbildung feststellen. Wie aber bereits angedeutet, ist die Gite
des gewahlten Instrumentes stets ein Diskussionspunkt, sodass die IV-Schatzung nur mit
Vorsicht interpretiert werden sollte.

Fir die Interpretation einer umgekehrten Kausalitat sprechen jedoch auch deskriptive Aus-
wertungen der BIBB-FIUCT-Daten zur Sicht der Firmenvertreter/innen auf den Zusammen-
hang zwischen dem Abwanderungsrisiko, dem damit verbundenen potenziellen Nutzniel3en
anderer Betriebe und ihrem Weiterbildungsengagement. Zum Beispiel mal3en die Befragten
in Betrieben, die 2010 keine Weiterbildung (mit-)finanziert hatten, dem Abwanderungsrisiko
unter verschiedenen Grinden mit Abstand die geringste Bedeutung fur ihre Weiterbildungs-
abstinenz bei (Abbildung 1).

Im Gegensatz dazu nannten viele Interviewpartner/innen aus weiterbildenden Betrieben be-
rufliche Weiterbildung auch als Mittel zur Verbesserung der Mitarbeiterbindung (Abbil-
dung 2). Allerdings wird auch deutlich, dass das betriebliche Weiterbildungsengagement viel-
faltigen anderen Zwecken dient. Mit Abstand am wichtigsten ist die Verbesserung von Kun-
denservice und Produktqualitét. Die Weiterqualifizierung der Belegschaft dient also in aller-
erster Linie der Kundenzufriedenheit. Bemerkenswert ist, dass QualifizierungsmafRnahmen
nur in seltenen Fallen durchgefuhrt werden, um Beschaftigte auf einen Stellenwechsel vor-
zubereiten. Lediglich 12,6% der weiterbildenden Betriebe geben dies als wichtigen Grund an.
Auch die Verbesserung der Attraktivitat des Betriebes auf dem Arbeitsmarkt spielt eine eher

37 Nennenswert ist, dass in fast allen berechneten Modellen die Distanz von Ballungszentren in einem schwach
signifikanten negativen Zusammenhang mit dem betrieblichen Weiterbildungsverhalten steht.
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untergeordnete Rolle. Die betriebliche Weiterbildung scheint demzufolge bisher nicht in der
Breite als Mittel der Fachkraftesicherung und -rekrutierung genutzt zu werden.*

Abbildung 1: Grunde fur die Weiterbildungsabstinenz von Betrieben

Qualifik. entsprachen dem Bedarf

Qualifik. im Arbeitsprozess gebildet

WB fir Mitarbeiter bisher keine Option
Beschaftigte unentbehrlich

Keine geeigneten Lehrveranstaltungen
WB-Investitionen in Vorjahren

Qualifik. durch Neueinstellungen gewonnen

Risiko des Arbeitnehmerwechsels

0% 20% 40% 60% 80% 100%

 sehr wichtig weniger wichtig M spielte keine Rolle W keine Angabe/weil nicht

Quelle: BIBB-FIUCT-Erhebung 2011

Abbildung 2: Gruinde fur das Weiterbildungsengagement von Betrieben

Qualitat verbessern

Kundenservice verbessern
Mitarbeiterzufriedenheit/Betriebsklima verb.
Innovationskraft der Beschaftigten fordern
Produktivitat der Beschaftigten erhéhen
Mitarbeiter an Betrieb binden

Soziale Kompetenzen im Betrieb starken
Flihrungskompetenzen im Betrieb starken
Attrakt. d. Betriebes auf Arbeitsmarkt erh.

Unabhangigkeit vom ext. Arbeitsmarkt verb.

Beschéftigte fur Stellenwechsel qualifizieren

0% 20% 40% 60% 80% 100%

= sehr wichtig weniger wichtig m spielte keine Rolle ® keine Angabe/weil nicht

Quelle: BIBB-FIUCT-Erhebung 2011

%8 Haufig wird die Bedeutung von Weiterbildung vor dem Hintergrund eines Fachkraftemangels betont. Zumindest
implizieren die Befunde, dass Betriebe hier aktuell noch nicht die Hauptrolle von Weiterbildung sehen. Der Befund
deckt sich mit Auswertungen des BIBB-Qualifizierungspanels von GERHARDS/MOHR/TROLTSCH (2012), denen
zufolge Weiterbildung weniger infolge von Rekrutierungsproblemen, sondern vor allem nach erfolgreicher Rekru-
tierung zum Einsatz kommt.
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Auffallig ist, dass die Mitarbeiterbindung zwei Positionen weiter hinten rangiert, wenn nur
Betriebe betrachtet werden, die vor allem betriebsspezifische Qualifizierungsmalinahmen
unterstiitzen.* Diese folgen offensichtlich haufiger harten betrieblichen Interessen. Wichtiger
ist sie bei generellen Maflinahmen, obwohl diese die Beschéftigten theoretisch auch fur an-
dere Betriebe attraktiver machen.

SchlieB3lich gab nur eine Minderheit der Befragten an, dass das Abwanderungsrisiko und das
mit der Beschaftigtenabwanderung einhergehende potenzielle NutznielRen anderer Betriebe
eine relevante Erwagung bei der Planung der betrieblichen Weiterbildungsinvestitionen sei
(Abbildung 3). Der Gedanke an den Investitionsverlust wiegt dabei schwerer als der an den
Nutzen fur Fremdbetriebe. Es ist also auch angesichts dieser Auswertungen gut vorstellbar,
dass der in den Schatzungen ermittelte Effekt lediglich Ausdruck einer auf Mitarbeiterbin-
dung ausgerichteten Personalpolitik ist. Das Weiterbildungsengagement mag hier nur einer
von mehreren Bausteinen sein.

Abbildung 3: Sensibilitat der Betriebe fir Abwanderungsrisiko und externe Effekte

B "Und spielt das grundsdtzliche Risiko eine Rolle, dass weitergebildete Mitarbeiter den
Betrieb spdter auf eigenen Wunsch verlassen kénnten (kénnte)?"

"Bei der Planung des Weiterbildungsbudgets (Entscheidung (iber einzelne
Weiterbildungsmafinahmen): spielt es da eine Rolle, dass eventuell andere Betriebe
von dieser Weiterbildungsmafinahme profitieren kénnen?"

Alle s — 25,2%
7 15,6%

24,2%

50+ Besch 10 7% °
549 25,3%
- 16,3%
spezifisch 10,3% 18,8%

generell | 10.6% 26,5%

keine WB angeboten | 20 6% 25,79
WB angeboten 13.7% 24,8%

geringe Qualif.erfordernisse :—20'5% 31,6%

5-10% Flukt. | : : p” 37,8%

0% 10% 20% 30% 40%

Quelle: BIBB-FIuCT-Erhebung 2011

Die Befunde eignen sich so gesehen nicht unmittelbar zur Diagnose einer generellen Unter-
finanzierungsproblematik. Dies wirft die Frage auf, wie sie mit Blick auf die theoretische Lite-
ratur zum Thema Poaching auszulegen sind. Der Autor vertritt diesbeziiglich nicht die Auf-
fassung, dass die wegweisenden Gedankengénge von STEVENS (1994; 1996), ACEMOGLU
(1997), und ACEMOGLU/PISCHKE (1999a; 1999b) durch die vorgelegten Befunde entkraftet
werden konnen: Die Ergebnisse bedeuten nicht, dass Poaching nicht existiert bzw. prinzipiell
kein wahrgenommenes Problem fir die Betriebe darstellt. So auRRerte etwa ein Viertel der

%9 Hier nicht abgebildet.
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Befragten, bei der Weiterbildungsentscheidung fir das potenzielle Abwanderungsrisiko sen-
sibel zu sein und immerhin noch knapp 16% gaben an, dass die damit verbundenen Vorteile
fremder Betriebe fir sie eine Rolle spielten (Abbildung 3). Die Sensibilitat fur den Nutzen
anderer ist vor allem bei Betrieben, die keine Weiterbildung anbieten, vergleichsweise stark
ausgepragt. Auch kleinere Betriebe zeigen sich in diesem Punkt etwas sensibler als grol3ere.
Es ware also vermutlich nicht zutreffend zu behaupten, dass Poaching fir die Betriebe Uber-
haupt kein Thema ist.

Die starkste Beachtung finden beide Aspekte — Abwanderungsrisiko und externe Effekte — in
Wirtschaftszweigen mit geringeren Qualifikationserfordernissen (GQ), hier die Bereiche
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei, Baugewerbe, Handel, Instandhaltung und Reparatur
von Kfz, Verkehr und Lagerei sowie das Gastgewerbe. Uber alle Branchen hinweg wird aber
interessanterweise die héchste Sensibilitat nicht von den Betrieben mit den héchsten Fluktu-
ationsraten geaufert. Vielmehr achten Betriebe vor allem bei Fluktuationsraten zwischen 5%
und 10% auf diese Aspekte, moglicherweise weil die Berticksichtigung von derlei Uberlegun-
gen in diesem Bereich am ehesten einen Unterschied macht bzw. weil Betriebe in diesem
Bereich am ehesten das Geflihl haben, durch das Weiterbildungsverhalten eine relevante
Verbesserung des Abwanderungsverhaltens erzielen zu kénnen. Dies ist mit den eingangs
besprochenen Vorhersagen von STEVENS (1994) gut vereinbar (vgl. Abschnitt 3.1 und Ful3-
note 7). Unterdurchschnittlich wichtig sind die beschriebenen Erwéagungen erwartungsgemarn
fur Betriebe, die vor allem Qualifizierungsmafinahmen mit spezifischem Charakter anbieten
und bei Betrieben, welche die Verbesserung der Mitarbeiterbindung als weniger wichtig oder
unwichtig betrachten.

Auch Tabelle 6 stitzt die Hypothese, dass zumindest manche Betriebe aufgrund eines
wahrgenommenen kollektiven Finanzierungsproblems weniger investieren. Sie zeigt zu-
nachst, dass Betriebe, die zwar das Abwanderungsverhalten in Betracht ziehen, aber keine
Sensibilitat fir den Nutzen anderer Betriebe aufweisen, am meisten investieren (je Beschaf-
tigter/m). Die Vermutung liegt nahe, dass sie durch ihr Engagement versuchen einen Bleibe-
anreiz fur die Beschaftigten zu setzen. Sichtbar geringer ist das Engagement bei Betrieben,
die sich im Rahmen der Weiterbildungsentscheidung nicht mit dem Risiko der Abwanderung
beschéaftigen. Am niedrigsten aber sind die Ausgaben derjenigen Betriebe, die tatsachlich
darum besorgt sind, dass fremde Betriebe in den Genuss der Ertrage kommen.“° Die Quote
der nicht-weiterbildungsaktiven Betriebe ist bei dieser Gruppe ebenfalls deutlich erhoht; dies
trifft auf die Gruppe der Betrieben mit einer Sensibilitat fir das Abwanderungsrisiko jedoch
nicht zu. Ein negativer Einfluss auf das betriebliche Investitionsverhalten sollte demzufolge
weniger aufgrund des generellen Abwanderungsrisikos als vielmehr aufgrund des Wissens
um das Nutzniel3en fremder Betriebe erwartet werden.

Tabelle 6 — Weiterbildungsausgaben je Beschéaftigtem nach Sensibilitat der Betriebe fir Ab-
wanderung und NutznieRen fremder Betriebe (in Euro)

"Bei der Planung des Weiterbildungsbudgets/Entscheidung tUiber WeiterbildungsmafRnahmen...

...spielt es eine Rolle, dass evtl. andere
Betriebe von den Weiterbildungsinvestiti-
onen profitieren kdnnen?"

Ja Nein
...spielt es eine Rolle, dass weitergebildete Mitarbeiter den Be- Ja 202 329
trieb spater auf eigenen Wunsch verlassen kénnten?" Nein 208 277

Quelle: BIBB-FIUCT-Erhebung 2011

“9 Ein &hnliches Bild ergibt sich, wenn man statt der Weiterbildungsausgaben die Freistellungszeiten betrachtet,
oder die Ausgaben auf die Zahl der Weiterbildungsteilnehmer anstatt der Beschaftigten bezieht.
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Tatsachlich deuten die Regressionsbefunde (siehe Anhang C) an, dass Betriebe, die eine
Sensibilitdt fir den Nutzen fremder Betriebe &ufRerten, unabhangig vom Ausmald der Be-
schaftigtenfluktuation weniger in Weiterbildung investierten. Die Korrelation wird allerdings
nicht signifikant. Dies kann an der geringen Zahl an Betrieben liegen, deren Vertreter eine
entsprechende Wahrnehmung auf3erten. AuRerdem nehmen vermutlich Drittvariablen zur
Kontrolle der Marktbedingungen den Zusammenhang teilweise auf.** Wie in Kapitel 3 be-
schrieben, ist dies intentioniert. Denn je effizienter die Arbeitsméarkte, desto starker durften
Arbeitgeber, die sich sensibel fur den Nutzen anderer Betriebe zeigen, die Beschéftigten an
der Finanzierung beteiligen, was maoglicherweise eine Unterfinanzierungsproblematik verhin-
dert. Da der Koeffizient sich aber an der Grenze zur Signifikanz befindet, wére denkbar, dass
eine groRere Stichprobe hier einen statistisch abgesicherten Zusammenhang liefern wiirde,
der dann wohl eine nicht unbedeutende GrolRenordnung hatte. Ein Robustheitstest unter
Bertcksichtigung der relativen Lohnniveaus in den Betrieben liefert sogar Hinweise auf einen
signifikanten Zusammenhang (vgl. Anhang D).

Es koénnte demnach einen Unterschied fir das Investitionsverhalten machen, ob ,nur‘ Ab-
wanderung droht, oder ob beflirchtet wird, dass andere Betriebe von den Investitionen profi-
tieren und gegebenenfalls sogar bewusst Trittbrett fahren. Eine Unterfinanzierung der beruf-
lichen Weiterbildung durch die Betriebe driickt sich dann eventuell nicht unbedingt in einem
Ruckgang der betrieblichen Weiterbildungsaktivitaten als Reaktion auf eine Steigerung der
Beschaftigtenfluktuation aus, da letztere moglicherweise auch nicht zuletzt durch das Wei-
terbildungsverhalten gering gehalten werden kann. Stattdessen &ufRert es sich womdglich
eher in der Reaktion der Betriebe auf ihre grundsatzliche Beflrchtung, dass Weiterbildungs-
investitionen auch anderen Betrieben zu Gute kommen.

Damit lasst sich festhalten: auch wenn keine flachendeckende Unterfinanzierung in Zusam-
menhang mit dem Abwanderungsrisiko diagnostiziert werden kann, so gibt es dennoch eine
Gruppe von Betrieben (ca. jeder sechste bis siebte befragte Betrieb), die ein NutznielR3en
fremder Betriebe furchtet und womdglich auch weniger in Weiterbildung investiert. Da dies
unabhangig von den kontrollierten Marktbedingungen ist, kénnte vorbehaltlich des in Anhang
A beschriebenen Einwands auch nicht davon ausgegangen werden, dass die Beschéaftigten
dieser Betriebe den entsprechenden Mittelwegfall kompensieren

Schlief3lich deuten die Ergebnisse aber auch darauf hin, dass die Praxis Mechanismen
kennt, durch welche den in WeiterbildungsmalRnahmen entstandenen Qualifikationen von
Beschaftigten der Charakter eines Allmendegutes genommen wird. Offensichtlich kommt
Ruckzahlungsvereinbarungen (RZV) in diesem Zusammenhang grof3e Bedeutung zu. Wei-
terbildungsbetriebe mit Riickzahlungsklauseln investieren deutlich mehr (1354 Euro je Teil-
nehmer/in) als Weiterbildungsbetriebe, die keine solche Klauseln anwenden (981 Euro je
Teilnehmer/in). Umgekehrt weisen Betriebe mit hoheren Ausgaben auch haufiger Rickzah-
lungsvereinbarungen auf. Auch die Regressionsergebnisse bestatigen diesen Befund unter
Kontrolle von Dritteffekten; der Effekt zeigt sich in allen gerechneten Modellen. Demgegen-
Uber weisen Betriebe, die Einnahmen aus umlagefinanzierten Weiterbildungsfonds hatten,
kein signifikant hoheres Weiterbildungsengagement auf. Es ist aber anzumerken, dass nur
rund 5% der Betriebe in der Stichprobe angaben, solche Zuschisse erhalten zu haben.

Die BIBB-FIUCT-Daten zeigen zudem, dass Rickzahlungsvertrdge in vielen Betrieben in
Deutschland zum Einsatz kommen, obwohl haufig eine gewisse Unsicherheit bezlglich der
Rechtswirksamkeit solcher Klauseln vermutet wird. Von vielen Betrieben werden sie aus-

“L Ein naheliegender Einwand ware, dass das Modell méglicherweise besser ohne Beriicksichtigung der entspre-
chenden Drittvariablen geschéatzt werden sollte. Dies wirde aber dem Ziel widersprechen, die Marktbedingungen
in den Auswertungen bestmdglich zu kontrollieren. Bei Verzicht auf die Variable, die den Professionalisierungs-
grad des Weiterbildungsmanagements im Betrieb abbildet, wird der Zusammenhang aber signifikant (vgl. Ro-
bustheitstests in Anhang D).
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schlieB3lich fur Aufstiegsfortbildungen und berufsbegleitende Studiengénge eingesetzt (55%).
Aber ebenfalls nicht wenige (38%) nutzen sie auch, einige (7%) sogar nur, fur andere Mal3-
nahmen. Sie kommen zudem gleichermal3en bei spezifischen und generellen Qualifizie-
rungsmalRnahmen zur Anwendung. Betriebe mit unter 50 Beschéftigten wendeten im Jahr
2010 zu rund einem Drittel in mindestens einem Fall RZV an. Von den Betrieben mit mindes-
tens 250 Beschaftigten hatten sogar rund 80% solche Vereinbarungen mit Beschaftigten.
Bezieht man die Zahl der laufenden RZV auf die Zahl der im gleichen Jahr weitergebildeten
Beschaftigten oder die Gesamtzahl der Beschéftigten, so wird tberdies ersichtlich, dass klei-
ne Betriebe dieses Instrument nicht seltener nutzen als grofRe (siehe MULLER 2012). Insofern
scheinen Betriebe verschiedener Grof3enordnung in gleichem Mal3e von RZV zu profitieren.
Was die Fluktuation betrifft, scheinen Betriebe mit einem mittelnohen Abwanderungsrisiko
haufiger RZV einzusetzen als Betriebe mit starkem oder geringem Personalabgang.

5.3 Fazit und politische Implikationen

Die vorgelegten Ergebnisse liefern keinen starken Beleg dafir, dass Betriebe wegen des
Risikos der Abwanderung flachendeckend zu wenig in die berufliche Weiterbildung ihrer Be-
schaftigten investieren. Zwar existieren bezuglich der Methodik gewisse Vorbehalte, die vor
allem die Qualitat der Instrumentvariablen sowie die empirische Trennbarkeit von Fluktuation
und Marktbedingungen (bzw. die fehlende Einbeziehung von Finanzierungsinformationen auf
Individualebene) betreffen. Die Instrumentvariablenschatzung wird jedoch auch durch die
Sicht der Firmenvertreter/innen auf den Zusammenhang zwischen Fluktuation, Beschéftig-
tenbindung und Qualifizierungsaktivitaten bestatigt. Und der Mangel an Individualdaten hatte
vor allem dann die Interpretation der Auswertungen eingeschrankt, wenn letztere einen et-
was starkeren und robusten negativen Zusammenhang zwischen Fluktuation und betriebli-
chem Weiterbildungsengagement geliefert hatten. So gesehen bestétigen die Ergebnisse die
bereits von BRUNELLO/DE PAOLA (2009) aufgeworfenen Zweifel an einer Unterinvestitions-
problematik. Allerdings sollte umgekehrt nicht angenommen werden, dass Poaching inexis-
tent ist; rund jeder vierte Betriebsvertreter auf3ert eine gewisse Sensibilitat fur das Abwande-
rungsrisiko bei der Weiterbildungsentscheidung und etwa jeder sechste gibt an, die damit
verbundenen Vorteile anderer Betriebe zu bedenken. In Zusammenhang mit einem deutlich
geringeren betrieblichen Investitionsniveau lasst sich aber allenfalls die Beflirchtung solcher
Fremdnutzen bringen, also im Prinzip die Sorge vor trittbrettfahrenden Betrieben. Dass sich
dieser Zusammenhang nicht statistisch absichern lasst, ist unter anderem der Bericksichti-
gung der Marktbedingungen im Modell geschuldet: Je effizienter die Arbeitsmérkte, desto
starker darften Arbeitgeber, die sich sensibel fir den Nutzen anderer Betriebe zeigen, die
Beschaftigten an der Finanzierung beteiligen. Nichtsdestotrotz ware denkbar, dass der Zu-
sammenhang zwischen der Sensibilitdt fir den spateren Nutzen von Fremdbetrieben und
den Weiterbildungsinvestition sich in einer gréReren Stichprobe auch bei gegebenen Markt-
bedingungen bestatigen lieBe. So gesehen kann ein Unterfinanzierungsproblem in dieser
Gruppe von Betrieben nicht ausgeschlossen werden. Allerdings ist diese Gruppe beziglich
der sie definierenden Merkmale schwer einzugrenzen: Betriebe, die sich entsprechend sen-
sibel auRern, kommen aus allen Regionen, BetriebsgroRenklassen und Wirtschaftszweigen.
Auffallig haufig im Vergleich mit anderen gaben die Vertreter von Betrieben mit mittleren
Fluktuationsraten (zwischen 5% und 10%) an, das NutznieRen fremder Betriebe bei der Wei-
terbildungsentscheidung zu bedenken.

Offenbar spielen aber auch Rickzahlungsklauseln eine wichtige Rolle bei der Absicherung
der betrieblichen Weiterbildungsertrage. Durch die Verwendung von RZV kénnen Arbeitge-
ber das Risiko der Abwanderung minimieren und den Zugang zu den jeweiligen personen-
gebunden Kenntnissen und Fertigkeiten flr fremde Betriebe erschweren. Damit wird die Ei-
genschaft der Nicht-Exkludierbarkeit von Qualifikationen eingeschrankt. Sie werden de facto
zu einem privaten Gut, zumindest fur eine bestimmte Zeit.
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Andererseits reduzieren RZV die Arbeitsmarktmobilitdt von Beschaftigten, was bei einem
Mangel an qualifizierten Arbeitskraften aus gesellschaftlicher Perspektive unter Umsténden
als Nachteil gegeniiber Fondslosungen angesehen werden kann. In Branchen mit hoher
Fluktuation und einem stark standardisierten Weiterbildungsbedarf fiir eine grof3e Zahl an
Beschaftigten bilden umlagefinanzierte Weiterbildungsfonds maglicherweise eine interessan-
te Alternative, da es hier Skaleneffekte bezlglich des Aufwands bei der Beantragung von
Zuschissen geben dirfte und Rlckzahlungsvereinbarungen gegebenenfalls wegen be-
triebsbedingter geringerer Verweildauern von Beschéftigten im Betrieb nicht in Betracht
kommen. Ob die Fondsfinanzierung aber letztlich zu héheren Weiterbildungsausgaben oder
eher zu einer Verdrangung der ansonsten durch die Betriebe bereitgestellten Mittel fuhrt,
musste noch empirisch untersucht werden, was im vorliegenden Projekt wegen der geringen
Zahl an Betrieben, die Zuschiisse aus Fonds erhielten, nicht moéglich war. Dass bisherige
Fondslésungen kleinere Betriebe weniger gut erreichen und bezuschusste Betriebe nicht
mehr in Weiterbildung investieren als andere Betriebe, muss im Ubrigen nicht bedeuten,
dass nicht auch eine Fondsfinanzierung so gestaltet sein kann, dass sie tatsachlich zusatzli-
che Weiterbildungsaktivitéaten stimuliert und auch kleine Betriebe erfolgreich anspricht. Weit-
reichendere Empfehlungen hinsichtlich Férderhdhe, Zielgruppe, Umlagebetrag etc. kdnnen
aber aus den Auswertungen angesichts der schwachen Evidenz (auch hinsichtlich der Inter-
aktionseffekte) nicht abgeleitet werden.

Schliel3lich sei angemerkt, dass das Problem des Poaching relevanter sein mag, je hoher die
Kosten von Qualifizierungen sind. Es lieRe sich daher argumentieren, dass die berufliche
Ausbildung oder auch die duale tertiare Ausbildung anfélliger fir ein durch Abwanderung
verursachtes betriebliches Unterinvestitionsproblem sind als die berufliche Weiterbildung.

6. Ausblick und Transfer

Die vorgelegte Studie ist ein Beitrag zur empirischen Literatur, die sich mit dem Zusammen-
hang zwischen der Belegschaftsfluktuation und betrieblichen Weiterbildungsaktivitaten be-
schaftigt. Sie liefert keine starken Anhaltspunkte dafur, dass die berufliche Weiterbildung
durch Betriebe insgesamt gesehen unterfinanziert wird. Dabei konnten jedoch kurzfristige
MalRnahmen und umfangreiche Fortbildungen nicht unterschieden werden. Diese Betrach-
tung ware ein mdaglicher Gegenstand zuklnftiger Forschungsarbeiten. Darlber hinaus ware
von Interesse, ob der untersuchte Zusammenhang sich bezlglich der Weiterbildungsaktivita-
ten fir Beschaftigte mit verschiedenen Qualifikationsniveaus unterscheidet. Weiterhin kénnte
auch die Relevanz einer Poaching-Problematik fur die berufliche Erstausbildung in den Blick
genommen werden. Angesichts der diskutierten methodischen Vorbehalte wéren zudem
Studien hilfreich, die den betrachteten Zusammenhang in anderen Landern untersuchen, um
die Validitat der Befunde zu erhdhen. Schliel3lich sollten sich zukinftige Arbeiten auch den
finanziellen Beitragen der Beschéftigten zu ihrer beruflichen Weiterbildung widmen, wenn
letztere zwar inhaltlich auf andere Betriebe Ubertragbar, aber unter faktischen Gesichtspunk-
ten dennoch in Teilen betriebsspezifisch ist. Idealerweise erfassen entsprechende Erhebun-
gen gleichzeitig die Aufwendungen von Betrieben und Beschéftigten und betrachten den
Zusammenhang zwischen der Fluktuation und den von beiden Parteien insgesamt getétigten
Weiterbildungsausgaben.

Die im vorliegenden Projekt erhobenen Daten ermdglichen neben den hier beschriebenen
Analysen zur Frage einer Poaching-Problematik vielfaltige weitere Auswertungen, die aller-
dings nicht alle ad hoc identifizierbar sind. Beispielsweise ware es mdglich, die Auspragung
bestimmter (Nicht-)Weiterbildungsmotive zu beleuchten und mit Hilfe der im Datensatz ver-
fugbaren Betriebsmerkmale zu erklaren. Man konnte dartber hinaus fragen, wovon es ab-
hangt, ob Betriebe Rlckzahlungsvereinbarungen anwenden. Von Interesse ware auch, wel-
che weiteren Betriebsmerkmale in Zusammenhang mit der Sensibilitat fir einen madglichen
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Nutzen fremder Betriebe stehen, die von jedem sechsten Befragten geduf3ert wurde. Auch
Synergien mit laufenden BIBB-Projekten sind denkbar. Beispielsweise erscheint es vielver-
sprechend, die Daten im Zusammenhang mit dem Projekt 2.3.303 des AB 2.3 zu nutzen
welches sich mit der Rolle von Betriebsraten in der betrieblichen Weiterbildung beschatftigt.
Zunachst ist jedoch geplant, die hier vorgelegten Ergebnisse in Form eines referierten Bei-
trages in den internationalen Fachdiskurs einzubringen. Dazu missen gegebenenfalls noch
einige Robustheitstests durchgefiihrt werden. Hierdurch sind aber keine grundlegenden An-
derungen der dargelegten Befunde zu erwarten. Ein deutschsprachiger referierter Beitrag mit
ausgewahlten deskriptiven Befunden liegt bereits vor, ein weiterer Beitrag mit den Regressi-
onsergebnissen wurde kurzlich zur Veroffentlichung eingereicht.

Die Arbeiten dieses Projektmoduls sowie die erzielten Ergebnisse wurden bislang bei fol-
genden Gelegenheiten mit der wissenschaftlichen Gemeinde und den Gremien des BIBB
diskutiert.

BIBB-interne Vortrage:

e MULLER, N.: BIBB-Projektkolloquium, 9. Mai 2011: Vorstellung des
Projektfortschrittes.

e MULLER, N.: Arbeitskreis quantitative Methoden des BIBB, Bonn, Juli 2012:
Vorstellung und Diskussion der Befunde

e MULLER, N.: BIBB-Projektkolloquium, 18. April 2013: Vorstellung der
Projektergebnisse.

Diskussion in den BIBB-Gremien:

e Unterausschuss Berufsbildungsforschung, 30. April 2013

e \Wissenschaftlicher Beirat, 3. Mai 2013

Konferenzbeitrage:

e MULLER, N.: ,Unterinvestition in berufliche Weiterbildung? Teil 1l: Die Perspektive der
Betriebe“, 6. BIBB-Berufsbildungskongress, Berlin, 19.-20. September 2011,
Tagungsdokumentation: URL: http://www.bibb.de/de/58704.htm.

e MOULLER, N.: ,Turnover and employer-provided CVT — How relevant is poaching for
firms in Germany?“, 33rd Annual Meeting of the International Working Party on Labor
Market Segmentation (IWPLMS), Rom, 13.-15. September 2012 - URL:
http://iwplms2012.fgbweb.eu/sites/default/files/Mueller%20Internet _new.pdf

e MOULLER, N.: ,Weiterbildung und Fluktuation in Betrieben in Deutschland”, 17.
Hochschultage Berufliche Bildung 2013, 13.-15. Marz 2013, Universitat Duisburg-
Essen

e MOULLER, N.: ,Turnover and Employer-Provided CVT in German Firms®, 3rd Congress
on Research in Vocational Education and Training, 13.-15. Marz 2013,
Bern/Zollikofen, Schweiz

Des Weiteren gingen bereits referierte Aufsatze in deutschsprachigen wissenschaftlichen
Fachzeitschriften aus den Arbeiten hervor. Einige deskriptive Befunde aus der BIBB-FIUCT-
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Erhebung, die teilweise auch nicht in den vorliegenden Bericht eingingen, sind im folgenden
Beitrag verdoffentlicht.

e MOULLER, N.: Weiterbildung und Belegschaftsfluktuation in deutschen Betrieben, In:
WSI Mitteilungen, 65 (2012) 5, S. 365-373

Die wichtigsten Befunde der regressionsanalytischen Auswertungen sind — allerdings ohne
ausfihrliche Darstellung der Methodik — in folgendem Beitrag veroffentlicht:

e MOULLER, N.: Unterinvestieren Betriebe in berufliche Weiterbildung? In: REPORT.
Zeitschrift fir Weiterbildungsforschung 36 (2013) 2, S. 13-28.

Diese Auswertungen wurden zudem in einem erweiterten Beitrag unter ausfihrlicher Darstel-
lung der methodischen Details zur Verdéffentlichung in einer internationalen Fachzeitschrift
eingereicht, wo sich derzeit unter Begutachtung befinden.

Die Ergebnisse einer zu Pretest-Zwecken fur die BIBB-FIuCT-Erhebung durchgefiihrte Kurz-
befragung mit Hilfe des BIBB Referenz-Betriebs-Systems (rbs) sind nicht Gegenstand dieses
Berichtes. Sie sind in der Zeitschrift BWP veréffentlicht:

e MULLER, N.; Azeez, U.: Betriebliche Weiterbildung trotz Abwanderung von
Beschaftigten? In: BWP — Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 40 (2011) 3, S.
39-41

Grundsatzlich wird angemerkt, dass wissenschaftliche Begutachtungsprozesse, die vor Ver-
offentlichungen oder Konferenzteilnahmen erfolgen, zu Anderungen an Modellspezifikatio-
nen, Variablenkonstruktion, Schéatzverfahren oder anderen Aspekten der Auswertung fihren
konnen. Die nach Erstellung dieses Berichts in Fachzeitschriften veroffentlichten Befunde
und Interpretationen sind daher prioritar heranzuziehen.
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Anhang A — Exkurs: Fluktuation und Marktbedingungen

Ein triftiger Einwand gegen die Untersuchung ware das Argument, dass die Varianz in den
Fluktuationsraten auch bei separater Kontrolle von Variablen wie der Branche, der Prasenz
von industriellen Clustern und der Entfernung von Ballungszentren noch Unterschiede in den
Marktbedingungen widerspiegelt. Man konnte sich gar auf den Standpunkt stellen, dass
Fluktuationsraten per definitionem Ausdruck der Marktbedingungen sind, denen sich ein Be-
trieb gegeniber sieht und die bestimmen, inwieweit Qualifikationen, die auch anderen Be-
trieben niitzen, faktisch spezifisch sind. Dies lasst sich am besten durch folgende Uberle-
gungen verdeutlichen, die der Einfachheit halber zunachst davon ausgehen, dass keine
Lohnkompression vorliegt.

Fur Arbeitgeber kann ein Anreiz fur Investitionen in generelle Qualifikationen bestehen, wenn
sie weitergebildete Beschéftigte unterhalb ihrer Produktivitat entlohnen kénnen ohne gleich-
zeitig deren Abwandern befiirchten zu missen, obwohl die so Qualifizierten in Abwesenheit
von Lohnkompression Uberall leicht einen hdheren, ihrer Produktivitat entsprechenden Lohn
erhalten wirden. Solche Bedingungen sind nicht unrealistisch, weil viele (wenn auch nicht
alle) Arbeitnehmer selbst bei htherem Lohn betrachtliche personliche (mitunter intangible)
Kosten bei einem Wechsel zu tragen haben diirften, die nicht zu unterschétzen sind.** Selbst
in Markten, die unter formalen Gesichtspunkten perfekt sind, wird Abwanderung daher mog-
licherweise eher die Ausnahme als die Regel sein. Wenn innerhalb eines Jahres einer von
zehn Beschéftigten den Betrieb verlasst, ist das fur Deutschland bereits ein Uberdurch-
schnittlicher Wert. Das bedeutet: selbst in perfekten Markten kdnnten Arbeitgeber mit einer
nicht geringen Wahrscheinlichkeit davon ausgehen, dass Arbeitnehmer nach Qualifizie-
rungsmafl3nahmen noch eine gewisse Zeit im Betrieb verbleiben. Mit dieser Wahrscheinlich-
keit ware eine Qualifizierung also faktisch spezifisch, auch wenn sie unter technologischen
Gesichtspunkten rein generelle Inhalte abdeckt. Und diese Wahrscheinlichkeit ist durch die
Fluktuationsrate gegeben.

Die Konsequenz dieses Einwandes ware, dass negative Auswirkungen der Fluktuation auf
das betriebliche Weiterbildungsengagement (gemaf3 Proposition 1) nicht zwingend als Hin-
weis auf eine Unterinvestition interpretiert werden kénnten. Ein solcher Befund stinde nicht
im Widerspruch zur Humankapitaltheorie, solange ein durch Fluktuation bedingtes niedrige-
res betriebliches Investitionsniveau durch héhere Finanzierungsbeitrage der Beschaftigten
kompensiert wird. Dies gilt selbst dann, wenn auch Proposition 2 empirisch bestatigt werden
kann. Sollte es also nicht moglich sein, Marktbedingungen und Fluktuationsraten voneinan-
der zu trennen, gibt es kaum eine seribse Mdglichkeit, allein auf Basis der betrieblichen Aus-
gabenniveaus abschlieRend zu beurteilen, ob es zu einer Unterinvestition kommt. Notwendig
waren hierflr zusatzlich Informationen Uber die Finanzierungsbeitrdge der Individuen in den
betrachteten Betrieben.

Diese Kiritik lasst sich zwar nicht vollends entkréaften; sie wird jedoch abgemildert, wenn man
sich vergegenwartigt, dass vermutlich (auch) auf Seiten der Beschéftigten ein Trittbrett-
fahrerproblem entsteht und sie Weiterbildungsinvestitionen maoglicherweise selbst dann nur
eingeschrankt (mit-)finanzieren, wenn die Qualifikationen in vielen Betrieben nuitzlich sind
und keine Lohnkompression existiert. Wegen des dann ebenfalls nicht gelingenden Aus-

2 Zu nennen waren u. a. der Verlust des sozialen Umfeldes, die Unsicherheit hinsichtlich der Eigenschaften zu-
kinftiger Kollegen und Vorgesetzten, der Verlust der Jobroutine mit Auswirkungen auf die Freizeitqualitat, die
Unsicherheit bezliglich der zukinftigen Jobanforderungen. Es ware nicht sonderlich Giberraschend, wenn gerade
die geringer qualifizierten Beschéftigten mit einem solchen Wechsel bedeutende Unannehmlichkeiten bzw. einen
geringen Nutzen verbinden wirden. Vermutlich hdngt es aber auch mit der Aufgabe selbst und den Weiterent-
wicklungsmdglichkeiten zusammen. Arbeitgeber, die einen hohen Anteil sinnstiftender Tatigkeiten und gute Wei-
terentwicklungs-/Entfaltungsmaoglichkeiten fir ihre Arbeitnehmer bieten, sind wahrscheinlich auch bei vergleichs-
weise niedrigen Lohnen einem geringeren Wechselrisiko ausgesetzt.
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handlungsprozesses zwischen Arbeitgebern und Beschaftigten wirde entsprechend auch
das betriebliche Weiterbildungsengagement kompromittiert, sodass die Unterinvestition auch
auf betrieblicher Ebene sichtbar wirde. Begriinden lasst sich dies wie folgt:

Folgt man der angefiihrten Kritik, dass Fluktuationsraten faktisch den Grad der Ubertragbar-
keit von Wissen und Fertigkeiten definieren, so sind (unter technologischen Gesichtspunk-
ten) generelle Qualifikationen selbst in Abwesenheit von Lohnkompression stets zu einem
gewissen Teil spezifisch. Gemald Humankapitaltheorie ware demnach zu erwarten, dass
Arbeitgeber bei niedrigem Abwanderungsrisiko Investitionen in generelle Qualifikationen tati-
gen, die durchaus betrachtlich sein kénnten. Das stets verbleibende Restrisiko einer Abwan-
derung wirden sie dabei — wie von BECKER (1993) prognostiziert — absichern, indem sie die
Beschaftigten an den Kosten und Ertragen der Qualifizierung beteiligen. Naheliegend ware
es aus betrieblicher Sicht, die Kosten der Qualifizierungsmalnahmen fir anschliel3end ab-
wandernde Mitarbeiter auf alle Qualifizierten zu verteilen. Im Klartext heif3t das: bei einer
Abwanderungsrate von 10% unter vormals qualifizierten Beschéftigten, wére zu erwarten,
dass Betriebe sich an den Kosten genereller Qualifizierungsmafnahmen, die auch in ihrem
eigenen Interesse liegen, je nach Verteilung der Verhandlungsmacht in einer Héhe bis zu
90% beteiligen. Die Ubrigen mindestens 10% miussten die Beschaftigten tragen, woflr sie
allerdings auch einen entsprechend héheren Lohn erhalten wirden.

An dieser Stelle kdnnte das Trittbrettfahrerproblem entstehen: fur Beschéftigte mit geringen
personlichen Mobilitdtskosten bestiinde nun ein Anreiz, den Betrieb zu wechseln, da sie in
perfekten Markten (ohne Lohnkompression) einen ihrem Produktivitdtszuwachs angemesse-
nen héheren Marktlohn erzielen kénnten. Diese Beschéftigten wéaren so gesehen dafiir ver-
antwortlich, dass Betriebe sich einem Abwanderungsrisiko gegentber sehen und somit auch
dafir, dass Kolleginnen oder Kollegen mit h6heren Mobilitatskosten, die trotz anderswo po-
tenziell hoherer Entlohnung sicher beim Arbeitgeber verbleiben wirden, ihre Qualifizierungs-
kosten teilweise selbst tragen mussten. Es kann als wahrscheinlich angesehen werden, dass
einige Beschaftige dazu nicht willens waren. Angesichts ihrer ohnehin hohen Mobilitatskos-
ten verzichten sie méglicherweise auf die QualifizierungsmaRnahme.*® Nicht nur Betriebe,
sondern beide Seiten, Betriebe und Beschéftigte wirden unter solchen Bedingungen unter-
investieren. Die negative Reaktion des betrieblichen Weiterbildungsengagements auf hohere
Abwanderungsraten kénnte eine solche Problematik widerspiegeln.*

Existiert nun zusatzlich Lohnkompression, andert sich an der obigen Argumentation prinzipi-
ell nicht viel. Ubertragt man BECKERS (1993) Argumentation fiir spezifische Investitionen, so
ware zwar zu erwarten, dass Betriebe sich nun noch etwas starker an der Finanzierung be-
teiligen als es auch ohne Lohnkompression aufgrund der ,natirlichen* Wahrscheinlichkeit fur
einen Verbleib der Beschaftigten der Fall wéare: der bisher auf die Beschaftigten entfallende
Anteil wurde entsprechend der Lohnkompression abermals zwischen Beschéftigten und Ar-
beitgeber aufgeteilt; im Endeffekt sénke der durch die Beschaftigten zu iUbernehmende Anteil
daher wohl weiter ab. Aber auch unter diesen Bedingungen ist nach m. E. nicht damit zu

3 Auch die personlichen Fahigkeiten dirften in diesem Kontext eine Rolle spielen: Beschéftigte, die starke Zweifel
hegen, dass eine Weiterbildung ihre Produktivitat Uberhaupt erhéht und sie einen entsprechend erhdhten Markt-
lohn erzielen kénnten, verzichten wahrscheinlich auch, um nicht das Trittbrettfahren der Ubrigen Beschéftigten
mitzufinanzieren.

* S0 gesehen ist es aber fraglich, ob es sich hierbei Giberhaupt um ein Trittbrettfahrerproblem und nicht vielmehr
um ein Ergebnis handelt, das den Praferenzen der Marktteilnehmer geschuldet ist. Wenn héhere Léhne (infolge
gestiegener Produktivitat) im Vergleich zu den Mobilitatskosten fur Arbeitnehmer keinen geniigend grofen Nut-
zen entfalten, dann ist es verstandlich, dass sie nicht in generelle Qualifikationen investieren. Die Konsequenz
aus dem dargelegten Gedankengang ware, dass sich nur diejenigen Beschéftigten finanziell beteiligen wirden,
die prinzipiell wechselwillig sind. Im Endeffekt missten diese die Kosten vermutlich h&aufig vollstandig selbst tra-
gen. Dies entspricht der Vorhersage der Humankapitaltheorie fuir generelle Qualifikationen. Insofern kdnnte nicht
von einer Unterinvestition gesprochen werden. Vielmehr scheitert in diesem Fall die Investition an den Praferen-
zen der Arbeitnehmer. Abgesehen davon kann es andere Griinde fir Unterinvestitionen durch Arbeitnehmer
geben, die hier nicht zu diskutieren sind. Hierzu gehdren Kreditbeschrankungen oder Rationalitatsversagen. Letz-
teres wird in Teil 1 des Projektberichtes behandelt.
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rechnen, dass Beschéftigte ein bei héheren Fluktuationsraten reduziertes betriebliches Wei-
terbildungsengagement in voller Hohe kompensieren.*® Der vorliegende Bericht vertritt daher
die Auffassung, dass die Bestatigung der Propositionen | und Il ein starker Hinweis auf eine
Unterinvestition ware. Nichtsdestotrotz kann hinreichende Evidenz nur durch die gleichzeiti-
ge Betrachtung der Beschaftigtenbeitrage geliefert werden.

“5 Natiirlich haben Beschaftigte von Weiterbildungen auch nicht-monetéaren Nutzen, der fur sich genommen einen
Beteiligungsanreiz setzt. Das &ndert aber nichts an dem Argument, dass méglicherweise ein Trittbrettfahrerprob-
lem zwischen den Beschéftigten eines Betriebes existiert. Fir diese Schlussfolgerung ist tiberdies auch unerheb-
lich, dass in Gegenwart von Lohnkompression die abwandernden Beschatftigten einen Teil ihrer Rente an die
aufnehmenden Betriebe abtreten missen.
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Anhang B — Liste und Konstruktion der Kovariate

Fluktuationsrate 1 [in %] — Anzahl an Beschéftigten, die den Betrieb wahrend des Jahres
2010 verlassen haben, geteilt durch die Gesamtzahl der Beschéftigten zum vorgegebenen
Stichtag (30. Juni 2010), sofern die betroffenen Personen nach der Trennung vom Arbeitge-
ber potenziell anderen Betrieben zur Verfugung standen. Dies betrifft den Verlust von Be-
schaftigten infolge von betrieblichen Kiindigungen, Kindigungen durch Beschéftigte, auslau-
fende Arbeitsvertrage und den Verlust von Arbeitsplatzen durch Umstrukturierungs- oder
Rationalisierungsmafnahmen. Ausgeschlossen sind Versetzungen oder das Ausscheiden
aufgrund von Erwerbsunfahigkeit bzw. wegen Ruhestands. Auch ein voribergehendes Aus-
scheiden bei Weiterbestehen des Arbeitsverhéltnisses (z. B. wahrend des Mutterschutzes)
ist in der Fluktuationsrate nicht beriicksichtigt. Zwecks eingéangiger Interpretation der Re-
gressionskoeffizienten wurde die Rate mit 100 multipliziert.*® Alternativ wurde mit einer Fluk-
tuationsrate gerechnet, welche den Wegfall an Arbeitsplatzen aufgrund von Umstrukturie-
rungen oder RationalisierungsmalRnahmen vernachlassigt (vgl. hierzu auch die Ausfihrun-
gen zu durchgefiihrten Robustheitsuntersuchungen in Anhang D).

Fluktuationsrate 2 [in %] — Anzahl an Beschaftigten, die den Betrieb wahrend des Jahres
2010 verlassen haben, geteilt durch die Gesamtzahl der Beschéftigten zum vorgegebenen
Stichtag (30. Juni 2010), sofern die betroffenen Personen nach der Trennung vom Arbeitge-
ber anderen Betrieben nicht zur Verfligung standen. Dies betrifft den Verlust von Beschiftig-
ten aufgrund von Verrentung oder Erwerbsunfahigkeit sowie Versetzungen in einen anderen
Betrieb des gleichen Unternehmens. Zwecks eingéngiger Interpretation der Regressionsko-
effizienten wurde die Rate mit 100 multipliziert. Abgénge aufgrund von Mutterschutz oder
Elternzeit sind wegen des fortbestehenden Arbeitsverhaltnisses nicht erfasst. Bezuglich der
Uberschatzung der Fluktuationsraten gelten die Ausfiihrungen zur Fluktuationsrate 1.

Spezifitéat [0/1] — dichotome Variable, die angibt, ob die (mit-)finanzierten Qualifikationen
Uberwiegend betriebsspezifisch (=1) oder Gberwiegend auch in anderen Betrieben anwend-
bar waren (=0) (vgl. Erhebungsinstrument, Frage 58). Bei der Beantwortung mussten die
Firmenvertreter sich fir eine Antwortmoglichkeit entscheiden.

Quialifikationsstruktur [0/1] — gibt an, ob der befragte Betrieb n-/Angelernte beschaftigt (=1,
trifft auf knapp 40% der Betriebe in der Stichprobe zu) oder nicht (=0) (vgl. Erhebungsinstru-
ment, Frage 17).

Tarifvertrag [0/1] — gibt an, ob im befragten Betrieb ein Tarifvertrag gilt (=1) (vgl. Erhebungs-
instrument, Frage 96).

Interessenvertretung [0/1] — gibt an, ob im Betrieb eine gesetzliche Interessenvertretung der
Belegschaft existiert (Betriebsrat, Personalrat, 0.4.) (=1) (vgl. Erhebungsinstrument, Frage
101).

Betriebs-/Dienstvereinbarung zur WB [0/1] — gibt an, ob im Betrieb eine Betriebs- oder
Dienstvereinbarung existiert, welche die Mitarbeiterqualifizierung zum Gegenstand hat (=1)
(vgl. Erhebungsinstrument, Frage 104).

5 Weil die Personalabgéange des gesamten Jahres 2010 auf den Beschaftigungsstand zur Jahresmitte bezogen
werden, kénnen die Fluktuationsraten theoretisch auch Werte tiber 100 % annehmen. Bei schrumpfenden Betrie-
ben werden die Fluktuationsraten sogar systematisch tUberschétzt. Alternativ kdnnten die Abgénge des Jahres
2010 in Beziehung zum Personalstand der Jahresmitte 2009 gesetzt werden. Damit ware aber eine systemati-
sche Uberschitzung der Fluktuation bei expandierenden Betrieben verbunden. Der einfachste Weg, hiermit um-
zugehen, besteht darin, in Regressionsanalysen eine Kontrollvariable zu beriicksichtigen, welche die Verande-
rung des Personalstands in % abbildet, um diese Verzerrung aufzufangen. Dieser Robustheitstest ist in Anhang D
beschrieben.
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Einnahmen aus WB-Umlage [0/1] — gibt an, ob der Betrieb im Bezugsjahr Einnahmen aus
privatrechtlich organisierten umlagefinanzierten Weiterbildungsfonds hatte (=1) (vgl. Erhe-
bungsinstrument, Frage 61).

Innovativitéat [0/1] — gibt die Innovativitdt des Betriebes an. Fir diese dichotome Variable
wurde die Entwicklung bzw. Einfihrung von Produktverbesserungen, Verfahrensverbesse-
rungen und Produktneuerungen im Jahr 2010 erhoben. Produkt- und Verfahrensverbesse-
rungen wurden jeweils mit einem Punkt bewertet, Produktneuerungen mit zwei Punkten so-
fern zu dem Zeitpunkt noch kein Konkurrenzprodukt auf dem Markt existierte, und mit einem
Punkt wenn bereits ein Konkurrenzprodukt existierte. Bei Unwissenheit oder fehlenden An-
gaben der Firmenvertreter zu Produkt- oder Verfahrensverbesserungen bzw. Produktneue-
rungen wurden jeweils null Punkte vergeben. Die Innovativitat wurde als gering (=0) einge-
stuft, wenn ein Betrieb insgesamt 0-1 Punkte erreichte, und als hoch (=1), wenn er 2-4 Punk-
te erreichte (vgl. Erhebungsinstrument, Fragen 107-110).

F+E im Betrieb [0/1] — gibt an, ob im befragten Betrieb (nicht einer anderen Unternehmens-
einheit an anderem Standort) regelmafig Forschungs- und Entwicklungsaktivitaten stattfin-
den (vgl. Erhebungsinstrument, Frage 114).

WB-Organisation [0/1] — gibt den Professionalisierungsgrad des betrieblichen Weiterbil-
dungsmanagements an. Hierzu wurde die Umsetzung von folgenden sechs Elementen eines
professionellen Weiterbildungsmanagements erfasst:

¢ Qualifikationsbedarfsanalysen
Schriftlicher/s Weiterbildungsplan/Weiterbildungsprogramm
Formalisierte Mitarbeitergesprache zur Qualifikationsbedarfsermittiung
Erfolgskontrollen durch schriftliche oder praktische Tests
Erfolgskontrollen durch Beobachtung im Arbeitsumfeld
Erfolgskontrollen durch Uberpriifung der Arbeitsergebnisse
Bei Umsetzung jedes einzelnen dieser Elemente wurde ein Punkt vergeben. Machte ein Be-
trieb keine Angaben zur Umsetzung, wurde dies mit null Punkten gewertet. Schliel3lich wurde
die Professionalisierung von Betrieben mit 0-3 Punkten als niedrig (=0) und die von Betrie-
ben mit 4-6 Punkten als hoch (=1) eingestuft (vgl. Erhebungsinstrument, Fragen 68-71)

Anforderungen [-1/0/1] — gibt an, ob die Anforderungen an die Beschaftigten in den letzten
drei Jahren eher gestiegen (=-1), gesunken (=1), oder unverandert geblieben (=0) sind (vgl.
Erhebungsinstrument, Frage 111).

Sensibilitat fir das NutznieRen anderer Betriebe [0/1] — gibt an, ob es nach Meinung der Fir-
menvertreter bei der Weiterbildungsentscheidung/-planung fur den Betrieb eine Rolle spielt,
dass andere Betriebe eventuell von den Weiterbildungsinvestitionen profitieren kénnen (=1)
(vgl. Erhebungsinstrument, Fragen 77 und 79).

Sensibilitdt fir das Abwanderungsrisiko [0/1] — gibt an, ob es nach Meinung der Firmenver-
treter bei der Weiterbildungsentscheidung/-planung fiir den Betrieb eine Rolle spielt, dass
weitergebildete Beschéftigte den Betrieb spater auf eigenen Wunsch verlassen kénnten (=1)
(vgl. Erhebungsinstrument, Fragen 78 und 80).

Ruckzahlungsvereinbarungen [0/1] — zeigt an, ob laufende Riickzahlungsvereinbarungen im
Betrieb existieren (=1) (vgl. Erhebungsinstrument, Frage 83).

Region [0-1] — zeigt an, ob ein Betrieb im Osten (=1) oder Westen (=0) Deutschlands ange-
siedelt ist (vgl. Erhebungsinstrument, Frage BLAND).

38



Entfernung Ballungszentren [0/1] — zeigt an, ob ein Betrieb von der nachsten der 14 deut-
schen Stadte mit mehr als 500.000 Einwohnern weiter als 50 km (bei einer Fahrt mit dem
Pkw) entfernt ist (=1) oder nicht (=0) (vgl. Erhebungsinstrument, Fragen 7 und 8).

Industriecluster [0/1] — zeigt die Prasenz einer regionalen Agglomeration von Betrieben der
gleichen Branche an (=1) (vgl. Erhebungsinstrument, Frage 6).

BetriebsgroRenklassen [0/1] —vier dichotome Variablen geben die BetriebsgroRenklasse an.
Unterschieden werden folgende Klassen: 5-9 Beschaftigte, 10-49 Beschéftigte, 50-249 Be-
schaftigte, 250 oder mehr Beschaftigte. Als Referenzkategorie diente in den Auswertungen
jeweils die kleinste GroRenklasse. Zu den Beschéaftigten zahlen nur Personen, die einen Ar-
beits- oder Ausbildungsvertrag mit dem Betrieb oder seinem Mutterunternehmen hatten, also
z. B. keine Leiharbeitnenmer, keine freien Mitarbeiter mit Dienst- oder Werkvertrdgen und
auch nicht aulRerbetriebliche Auszubildende oder Praktikanten (vgl. Erhebungsinstrument,
Frage 13).

Branche [0/1] —vier dichotome Variablen geben an, zu welcher Gruppe von Wirtschaftszwei-
gen ein Betrieb gehort. Hierzu wurden die Wirtschaftszweige der ersten Ebene der Wirt-
schaftszweigklassifikation WZ08 zu vier Gruppen zusammengefasst, die hinsichtlich ihres
Weiterbildungsbedarfs mutmalflich relativ homogen und zugleich dhnlich stark besetzt sind.
Dies sind Betriebe des verarbeitenden Gewerbes (Referenzkategorie in den Auswertungen),
Wirtschaftszweige mit geringen Qualifikationsanforderungen, Betriebe des Dienstleistungs-
sektors oder zum offentlichen Sektor bzw. zum Non-Profit Sektor gehérende Betriebe (vgl.
Erhebungsinstrument, Fragen 4 und 5. Frage 5 wurden durch das Befragungsinstitut aproxi-
ma gemaR WZ08 vercoded). Im Einzelnen setzen sich die Gruppen wie folgt zusammen:*’
o Produzierendes Gewerbes:
o Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden,
o Verarbeitendes Gewerbe,
o Energieversorgung,
0 Wasserversorgung/Abwasser/Abfall/lUmweltverschmutzung.
o Wirtschaftszweige mit mutmabllich geringen Qualifikationserfordernissen:
o Land- und Forstwirtschaft/ Fischerei,
0 Baugewerbe,
o0 Handel/Instandhaltung und Reparatur von Kfz,
o Verkehr und Lagerei, Gastgewerbe.
¢ Dienstleistungsbereich:
o Information und Kommunikation,
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen,
Grundstticks- und Wohnungswesen,
Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen,
sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen,
Erbringung von sonstigen Dienstleistungen,
private Haushalte mit Hauspersonal/Dienstleistungen
0 Herstellung von Waren der privaten Haushalte.
o Offentlicher Sektor /Non-Profit-Sektor (O/NP):

Oo0OO00O0Oo

47 Zunachst sollten nur der Dienstleistungsbereich, der 6ffentliche Sektor und alle anderen Bereiche unterschie-
den werden. Da der Rest aber hinsichtlich des Weiterbildungsbedarfs sehr heterogen ist, erschien diese Eintei-
lung nicht gentigend differenziert. Daher wurde die Gruppe der Wirtschaftszweige mit mutmafilich hohem Anteil
an Routinetéatigkeiten, geringeren Qualifikationserfordernissen und vergleichsweise geringerem Weiterbildungs-
bedarf vom restlichen Produzierenden Gewerbe unterschieden. Die Betriebe der Wirtschaftszweige, die in die
Gruppe mit (mutmaflich) geringeren Qualifikationsanforderungen fallen, weisen im Durchschnitt deutlich geringe-
re Akademikeranteile auf als Betriebe in den tbrigen Wirtschaftszweigen des Produzierenden Gewerbes. Natur-
lich ist die Trennschérfe ein Kritikpunkt. Andere Kriterien fir die Einteilung sind denkbar. Mit Blick auf die Frage-
stellung wurde die dargelegte Vorgehensweise aber als zweckmaRig angesehen. Zu bedenken ist aulerdem,
dass die Gruppierung bereits vor der Lieferung der Daten durch das Befragungsinstitut erfolgen musste, da die
Gewichtung sich ebenfalls an diesen Gruppen orientiert.
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Offentliche Verwaltung/Verteidigung/Sozialversicherung,
Erziehung und Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen,
Kunst/Unterhaltung/Erholung,

Exterritoriale Organisationen und Korperschaften.

O o0o0O0

Art der Kostenerfassung [0/1/2] — gibt an, wie die Angaben der Betriebsreprasentanten zu
den Weiterbildungsausgaben zustande kamen. Unterschieden wurde, ob die Ausgaben sys-
tematisch erfasst oder Uberschlagig (z. B. auf Basis von Teilnahmeféllen) berechnet (=0)
oder spontan geschatzt bzw. durch einen Mix dieser Vorgehensweisen ermittelt wurden (=1)
bzw. ob keine Weiterbildung angeboten wurde (=2) (vgl. Erhebungsinstrument, Frage 53).
Diese Variable wurde in den Modellen testweise kontrolliert. Da sich keine deutlichen Ande-
rungen ergaben, ist sie in den in Anhang C berichteten Schatzmodellen jedoch nicht bertick-
sichtigt.
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Anhang C — Regressionstabellen
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Tabelle C.1 — Schéatzergebnisse (Logit-, OLS-, Tobitmodelle)

Alle Betriebe Nur Weiterbildungsbetriebe
Logit OoLS Tobit OLS oLSs Tobit
WB-Inzi- WB-Kost./  WB-Kost./ | Log (WB- WB-Kost./  WB-Kost./
Abhéangige Variable denz [0/1] Besch. [€] Besch. [€] Kost./Besch) Besch. [€] Besch. [€]
Fluktuationsrate 1 0,986** -1,099 -3,918* -0.00375 -1,615 -1,765
(0,00514) (0,681) (1,738) (0.00478) (2,733) (2,678)
Fluktuationsrate 2 0,982 -2,361 -5,261 0.000778 -0,921 -2,647
(0,0235) (6,046) (4,103) (0.0150) (8,845) (3,338)
Spezifitéat der Weiterbildungen 0.00298 96,80 104,4
(0=eher generell, 1=eher spezifisch) (0.143) (77,35) (74,67)
Tarifvertrag 0,713 -159,8***  -194,5%** | -0.386*** -215,2%%*  -217,1%**
(0=Nein, 1=Ja) (0,165) (54,27) (60,09) (0.133) (69,06) (60,05)
Interessenvertretung 1,887* 128,0* 162,9** 0.173 113,2 93,80
(0=Nein, 1=Ja) (0,619) (74,22) (78,04) (0,174) (81,33) (75,16)
Betriebs-/Dienstvereinb. zur WB -32,29 -28,48 0,178 -2,282 31,05
(0=Nein, 1=Ja) (74,43) (64,64) (0,180) (77,69) (57,50)
Einnahmen aus WB-Umlage -20,35 18,85 0,243 1,229 21,05
(0=Nein, 1=Ja) (76,23) (90,91) (0,197) (77,49) (66,46)
Innovativitat 0,742 61,40 64,00 0,303*** 104,5** 114,3***
(0=gering, 1=hoch) (0,164) (37,64) (45,43) (0,114) @7,72) (44,10)
F+E im Betrieb 1,298 -6,618 -0,000323 61,82 74,44
(0=Nein, 1=Ja) (65,82) (78,80) (0,136) (85,59) (83,56)
WB-Organisation 2,763+ 176,0%** 226,6%** 0,338*** 134,5** 112,3**
(0=geringe Prof., 1=hohe Prof.) (0,629) (49,95) (57,11) (0,114) (54,49) (49,56)
Anforderung 0,484*** -125,8***  -197,9*** | -0,121 -89,73** -70,88*
(-1=gestiegen, 0 =unverandert, 1=gesunken) (0,123) (35,09) (56,91) (0,157) (41,66) (37,13)
Sensibilitdt — NutznieRen anderer -73,19 -97,38 0,107 -59,39 -43,33
(0=Nein, 1=Ja) (47,13) (66,14) (0,147) (61,98) (57,72)
Sensibilitdt — Abwanderung 36,37 24,47 -0,0232 20,62 8,905
(0=Nein, 1=Ja) (53,69) (60,52) (0,137) (68,83) (62,75)
Ruckzahlungsvereinbarungen 143,2%** 185,8*** | 0,419*** 117,8* 104,1*
(0=Nein, 1=Ja) (55,23) (59,55) (0,110) (59,49) (54,42)
Region 0,625** -119,7**  -133,6*** | -0,236** -116,0** -92,85**
(0=West, 1=0st) (0,130) (41,00) (48,19) (0,118) (51,90) (44,88)
Entfernung Ballungszentren 0,694* -64,16* -81,20* -0,225* -35,23 -19,40
(0=bis zu 50 km, 1=iiber 50 km) (0,146) (38,31) (45,22) (0,113) (49,58) (46,00)
Industriecluster 1,041 -11,75 -13,02 -0,0526 -22,77 -18,32
(0=Nein, 1=Ja) (0,254) (43,53) (52,54) (0,118) (57,44) (52,57)
BetriebsgrofRRe (Ref: 5-9 Besch.)
10-49 Beschaftigte 0,930 -146,2***  -146,4** -0,440*** -211,5%*  -208,8***
(0,206) (50,75) (60,36) (0,130) (69,38) (65,45)
50-249 Beschaftigte 1,904** -272,4%*  -239,2*%%* | -0,895*** -333,6***  -305,7***
(0,601) (70,33) (74,71) (0,149) (83,64) (78,30)
250 u. mehr Beschéaftigte 2,973 -279,5%** 234 5** -0,958*** -346,8***  -299,5%**
(1,289) (97,25) (98,78) (0,189) (112,7) (103,2)
Branche (Ref: Produz. Gewerbe.)
Geringe Qualifikationsanford. 0,760 -31,65 -53,97 -0,0579 13,99 27,04
(0,222) (64,28) (81,32) (0,193) (89,35) (87,73)
Dienstleistungen 1,310 104,3 121,0 0,432** 148,1* 126,0
(0,447) (67,53) (82,07) (0,191) (81,37) (77,93)
Off. Sektor/Non-Profit 1,992* -94,19 -48,70 -0,145 -107,2 -95,71
(0,678) (59,57) (70,95) (0,179) (70,44) (69,79)
N 1.216 1.205 1.206 995 1.003 1.004
Pseudo-R? 0,0152 0,0152

Anmerkung: *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1. Konstante nicht berichtet. Imputierte Daten. Die Koeffizienten des
Logit-Modells wurden in Chancenverhéltnisse transformiert. Wegen der geringen Varianz in der abhangigen Vari-
ablen blieben Kovariate, die in den tbrigen Modellen durchweg insignifikant sind, im Logit-Modell au3en vor.
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Tabelle C.2 — Interaktionseffekte zwischen Fluktuation und Art der Weiterbildungsinhalte

Nur Weiterbildungsbetriebe Tobit Tobit
WB-Kost./  WB-Kost./
Abhéngige Variable Besch. [€]  Besch. [€]
Fluktuationsrate 1 -1,765 -3,254*
(2,678) (1,932)
Fluktuationsrate 2 -2,647 -2,766
(3,338) (3,375)
Interaktionsterm 8,902
(11,30)
Spezifitéat der Weiterbildungen 104,4 51,75
(0=eher generell, 1=eher spezifisch) (74,67) (86,86)
Tarifvertrag -217,1%%*%  -212,8%**
(0=Nein, 1=Ja) (60,05) (60,93)
Interessenvertretung 93,80 91,57
(0=Nein, 1=Ja) (75,16) (75,10)
Betriebs-/Dienstvereinb. zur WB 31,05 33,44
(0=Nein, 1=Ja) (57,50) (57,46)
Einnahmen aus WB-Umlage 21,05 7,996
(0=Nein, 1=Ja) (66,46) (70,62)
Innovativitat 114,3*** 120,2***
(0=gering, 1=hoch) (44,10) (45,71)
F+E im Betrieb 74,44 72,16
(0=Nein, 1=Ja) (83,56) (84,22)
WB-Organisation 112,3* 111,9**
(0=geringe Prof., 1=hohe Prof.) (49,56) (49,34)
Anforderung -70,88* -68,39*
(-1=gestiegen, 0 =unverandert, 1=gesunken) (37,13) (37,12)
Sensibilitdt — Nutzniel3en anderer -43,33 -43,25
(0=Nein, 1=Ja) (57,72) (57,88)
Sensibilitdt — Abwanderung 8,905 15,34
(0=Nein, 1=Ja) (62,75) (61,89)
Ruckzahlungsvereinbarungen 104,1* 105,4*
(0=Nein, 1=Ja) (54,42) (54,26)
Region -92,85** -87,63**
(0=West, 1=0st) (44,88) (44,37)
Entfernung Ballungszentren -19,40 -21,00
(0=bis zu 50 km, 1=uber 50 km) (46,00) (45,47)
Industriecluster -18,32 -19,66
(0=Nein, 1=Ja) (52,57) (52,94)
Betriebsgrofle (Ref: 5-9 Besch.)
10-49 Beschaftigte -208,8***  -211,8***
(65,45) (65,93)
50-249 Beschaftigte -305,7***  -302,4***
(78,30) (77,97)
250 u. mehr Beschéaftigte -299,5%*  .303,8***
(103,2) (103,6)
Branche (Ref: Produz. Gewerbe.)
Geringe Qualifikationsanford. 27,04 31,48
(87,73) (87,56)
Dienstleistungen 126,0 130,3*
(77,93) (78,84)
Off. Sektor/Non-Profit -95,71 -92,42
(69,79) (70,19)
N 1.004 1.004
Pseudo-R2 0,0112 0,0116

Anmerkung: *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1. Konstante nicht berichtet. Imputierte Daten.



Tabelle C.3 — Einfluss der Qualifikationsstruktur

Alle Betriebe Logit Logit (Q) | Tobit Tobit (Q)
WB-Inzi- WB-Kost./ | WB-Kost./  WB-Kost./
Abhéngige Variable denz [0/1] Besch. [€] | Besch.[€] Besch. [€]
Fluktuationsrate 1 0,986** 0,993 -3,918** -3,383*
(0,00514) (0,00505) (1,738) (1,742)
Fluktuationsrate 2 0,982 0,977 -5,261 -5,393
(0,0235) (0,0229) (4,103) (4,137)
Interaktionsterm 0,983 -0,859
(0,0102) (3,675)
Moderator: Un-/Angelernte im Betr. 0,607* -93,92
(0=Nein, 1=Ja) (0,169) (57,23)
Tarifvertrag 0,713 0,750 -194,5%*  -189,6***
(0=Nein, 1=Ja) (0,165) (0,176) (60,09) (57,88)
Interessenvertretung 1,887* 1,845* 162,9** 157,0**
(0=Nein, 1=Ja) (0,619) (0,609) (78,04) (76,46)
Betriebs-/Dienstvereinb. zur WB -28,48 -21,29
(0=Nein, 1=Ja) (64,64) (63,85)
Einnahmen aus WB-Umlage 18,85 16,30
(0=Nein, 1=Ja) (90,91) (92,70)
Innovativitat 0,742 0,718 64,00 58,34
(0=gering, 1=hoch) (0,164) (0,160) (45,43) (45,24)
F+E im Betrieb 2,698*** -6,618 -6,052
(0=Nein, 1=Ja) (0,621) (78,80) (78,92)
WB-Organisation 2,763*** 2,698%** 226,6%** 222,0%**
(0=geringe Prof., 1=hohe Prof.) (0,629) (0,621) (57,11) (57,48)
Anforderung 0,484*** 0,527** -197,9%%*  -185,7***
(-1=gestiegen, 0 =unverandert, 1=gesunken) (0,123) (0,138) (56,91) (56,44)
Sensibilitdt — Nutzniel3en anderer 0,552*** -97,38 -99,44
(0=Nein, 1=Ja) (0,118) (66,14) (66,36)
Sensibilitdt — Abwanderung 0,709 24,47 24,91
(0=Nein, 1=Ja) (0,152) (60,52) (60,61)
Ruckzahlungsvereinbarungen 1,149 185,8*** 183,0%**
(0=Nein, 1=Ja) (0,294) (59,55) (59,57)
Region 0,625** 0,552*%** -133,6%**  -147,6%**
(0=West, 1=0st) (0,130) (0,118) (48,19) (50,30)
Entfernung Ballungszentren 0,694* 0,709 -81,20* -77,04*
(0=bis zu 50 km, 1=iiber 50 km) (0,146) (0,152) (45,22) (45,59)
Industriecluster 1,041 1,149 -13,02 -1,887
(0=Nein, 1=Ja) (0,254) (0,294) (52,54) (53,38)
Betriebsgrofle (Ref: 5-9 Besch.)
10-49 Beschaftigte 0,930 1,047 -146,4** -129,9**
(0,206) (0,236) (60,36) (61,18)
50-249 Beschaftigte 1,904** 2,518*** -239,2%**  -196,8***
(0,601) (0,852) (74,71) (75,90)
250 u. mehr Beschaftigte 2,973%** 4,794%** -234,5** -177,5*
(1,289) (2,247) (98,78) (99,39)
Branche (Ref: Produz. Gewerbe.)
Geringe Qualifikationsanford. 0,760 0,721 -53,97 -63,51
(0,222) (0,212) (81,32) (79,85)
Dienstleistungen 1,310 1,125 121,0 96,11
(0,447) (0,377) (82,07) (82,66)
Off. Sektor/Non-Profit 1,992* 1,783* -48,70 -68,31
(0,678) (0,595) (70,95) (71,13)
N 1.216 1.209 1.206 1.200
Pseudo-R2 0,0152 0,0154

Anmerkung: *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1. Konstante nicht berichtet. Imputierte Daten. Die Koeffizienten des
Logit-Modells wurden in Chancenverhaltnisse transformiert. Fir die mehrfach imputierten Modelle (Logit) wird

kein R2 berichtet.
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Tabelle C.4 — Instrumentvariablenschatzung

Alle Betriebe Probit IV-Probit Tobit IV-Tobit
WB-Inzi- WB-Inzi- WB-Kost./ WB-Kost./
Abhéngige Variable denz [0/1] denz [0/1] Besch. [€] Besch. [€]
Fluktuationsrate 1 -0,00897*** -0,0163 -3,918** -5,012
(0,00321) (0,0216) (1,738) (8,311)
Fluktuationsrate 2 -0,0106 -0,00837 -5,261 -5,753
(0,0119) (0,0159) (4,103) (5,358)
Spezifitat der Weiterbildungen
(0=eher generell, 1=eher spezifisch)
Tarifvertrag -0,195 -0,191 -194 5*** -201,1%**
(0=Nein, 1=Ja) (0,133) (0,134) (60,09) (60,27)
Interessenvertretung 0,308* 0,253 162,9** 175,7**
(0=Nein, 1=Ja) (0,181) (0,204) (78,04) (83,47)
Betriebs-/Dienstvereinb, zur WB -28,48 -10,64
(0=Nein, 1=Ja) (64,64) (64,37)
Einnahmen aus WB-Umlage 18,85 23,61
(0=Nein, 1=Ja) (90,91) (93,29)
Innovativitat -0,168 -0,150 64,00 81,93*
(0=gering, 1=hoch) (0,126) (0,131) (45,43) (45,39)
F+E im Betrieb -6,618 -4,063
(0=Nein, 1=Ja) (78,80) (81,49)
WB-Organisation 0,558*** 0,513*** 226,6*** 211,5%**
(0=geringe Prof,, 1=hohe Prof,) (0,126) (0,165) (57,11) (63,24)
Anforderung 0,308* 0,253 -197,9%** -184,5%**
(-1=gestiegen, 0 =unverandert, 1=gesunken) | (0,181) (0,204) (56,91) (68,97)
Sensibilitdt — Nutzniel3en anderer -97,38 -89,35
(0=Nein, 1=Ja) (66,14) (67,52)
Sensibilitdt — Abwanderung 24,47 21,44
(0=Nein, 1=Ja) (60,52) (71,92)
Ruckzahlungsvereinbarungen 185,8*** 193,9***
(0=Nein, 1=Ja) (59,55) (61,23)
Region -0,284** -0,251* -133,6*** =131, 1%**
(0=West, 1=0st) (0,120) (0,151) (48,19) (48,83)
Entfernung Ballungszentren -81,20* -92,67*
(0=bis zu 50 km, 1=iiber 50 km) (45,22) (49,06)
Industriecluster 0,0283 0,0312 -13,02 -2,254
(0=Nein, 1=Ja) (0,141) (0,143) (52,54) (52,72)
Betriebsgrofe (Ref: 5-9 Besch,)
10-49 Beschatftigte -0,0296 -0,0341 -146,4** -145,2**
(0,130) (0,129) (60,36) (60,78)
50-249 Beschéftigte 0,356** 0,362** -239,2%** -243,4%**
0,177) (0,178) (74,71) (76,29)
250 u, mehr Beschaftigte 0,571* 0,589*** -234,5** -245,6**
(0,228) (0,227) (98,78) (102,0)
Branche (Ref: Produz, Gewer-
Geringe Qualifikationsanford, -0,159 -0,156 -53,97 -46,28
(0,174) (0,176) (81,32) (83,43)
Dienstleistungen 0,185 0,183 121,0 109,6
(0,198) (0,197) (82,07) (82,17)
Off, Sektor/Non-Profit 0,375* 0,376* -48,70 -52,51
(0,192) (0,201) (70,95) (69,85)
N 1.217 1.193 1.206 1.182
Pseudo-R2 0,132 0,0152

Anmerkung: *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1. Konstante nicht berichtet. Imputierte Daten.
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Anhang D — Robustheitstests

1. Verzerrung der Fluktuationsrate bei schrumpfenden Betrieben

Die Fluktuationsrate fir Betriebe mit zurickgehendem Personalstand wird durch die in An-
hang B beschriebene Berechnungsweise systematisch tberschéatzt. In die in Abschnitt 4.4.1
beschriebenen Grundmodelle wurde daher testweise auch eine Variable integriert, welche
angibt, ob und — wenn ja — wie stark (in %) die Personaldecke des Betriebes zwischen Juni
2009 und Juni 2010 geschrumpft ist. Diese Modellvariante liefert aber keine grundlegend
anderen Ergebnisse. Die wichtigste Anderung betrifft den Koeffizienten der Fluktuationsrate
2, die angibt, wie viele Beschéftigte verrentet oder in andere Betriebe des gleichen Unter-
nehmens versetzt wurden. Er deutet in dieser Variante auf einen negativen Zusammenhang
mit der Intensitat des betrieblichen Weiterbildungsengagements hin (signifikanter Koeffizient
in den Tobit- und OLS-Schatzungen, nicht jedoch im bindren Modell). Offenbar steht das
Ausmalfd an Verrentung und Versetzung also nur dann in negativem Zusammenhang mit der
Weiterbildungsintensitat, wenn es nicht zum Abbau von Arbeitsplatzen genutzt wird. Die In-
terpretation dieses Befundes fallt zugegebenermalRen schwer. Er ist aber mit Blick auf die
Frage der Unterinvestition nicht von Bedeutung. Diesbezuglich ergeben sich keine Abwei-
chungen vom bisher Gesagten: der Koeffizient der Fluktuationsrate 1 wird nicht wesentlich
durch die Spezifikationsanderung beeinflusst.

2. Verzerrung der Fluktuationsrate aufgrund von Erfassungsschwierigkeiten

Hinzu kommt moglicherweise eine Verzerrung, die auf eine ungenaue Formulierung der Fra-
gen zum Abwanderungsverhalten zurtickzufiihren ist. Sie kann Betriebe betreffen, die durch
Umstrukturierungen oder Rationalisierungsmaflinahmen Arbeitsplatze abgebaut haben (in
der Stichprobe 173 Betriebe). In einigen Fallen wurden Abgénge hier offenbar doppelt er-
fasst. Dies resultiert bei den betroffenen Betrieben in einer Uberschatzung der Fluktuations-
raten, die bei kleinen Betrieben erheblich sein kann. Wie viele der 173 Falle hiervon betroffen
sind, ist schwer einzuschatzen. Zur Absicherung der Ergebnisse diente ein Robustheitstest
(auf Basis einfach imputierter Daten). Hierflr wurde in allen Schatzungen die Fluktuationsra-
te 1 um den Wegfall an Arbeitsplatzen aufgrund von Umstrukturierungen oder Rationalisie-
rungsmaf3nahmen (vergleiche Erhebungsinstrument in Anhang F, Frage Q22) vermindert.
Die Auswirkungen auf die Schatzergebnisse &hneln den vorstehend beschriebenen Auswir-
kungen der Aufnahme von Personalstandsanderungen in das Schatzmodell: Der Koeffizient
der Fluktuationsrate 2 wird in den OLS- und Tobit-Schatzungen fiir beide Stichproben signifi-
kant, nicht jedoch im binaren Modell. Dies betrifft auch die jeweiligen IV-Schatzungen. Die
Schatzkoeffizienten der Fluktuationsrate 1 andern sich in den diversen Modellen nur gering-
fugig. Die Unterstutzung fur Proposition 2 ist jedoch etwas schwacher, da die Fluktuationsra-
te fur Betriebe mit vornehmlich generellen Investitionen (Aufnahme des Interaktionsterms
zwischen Fluktuation und Spezifitdt von Weiterbildung in das Tobit-Modell) nicht signifikant
wird. Zudem verschwindet der Effekt nun auch bei Beriicksichtigung der Qualifikationsstruk-
tur im Tobit-Modell, was den Verdacht einer Scheinkorrelation erhértet. Alles in allem erge-
ben sich insofern keine bedeutsamen Abweichungen von den im Text besprochenen Ergeb-
nissen.

3. Relatives Lohnniveau im Betrieb als Kontrollvariable

Bei Diskussionen mit der Wissenschaftsgemeinde wurde eingewandt, dass ein negativer
Zusammenhang zwischen dem betrieblichen Weiterbildungsengagement und der Fluktuati-
onsrate Ausdruck einer auf Mitarbeiterbindung gerichteten Personalpolitik sein kann. Da die-
se sich auch in der Lohnstruktur auf3ern dirfte, konnte die Bertcksichtigung der durch-
schnittlichen Lohnhohe im Betrieb einen Teil dieses Zusammenhanges abfangen. Ein Nach-
teil der Aufnahme von Lohnniveaus in die Regressionsmodelle ist aber, dass ein erheblicher

46



Teil der Beobachtungsfalle imputiert werden muss, weil rund 30% der Betriebe keine Anga-
ben zur Lohn und Gehaltssumme gemacht haben. Selbst nach der Imputation gehen in die
Schéatzungen etwa 100 Féalle weniger ein als in die Schatzungen ohne Lohnniveau. Zudem
wurden Aspekte der Personalpolitik bereits tber andere Variablen kontrolliert, sodass davon
ausgegangen werden kann, dass die Schatzmodelle Unterschiede in personalpolitischen
Philosophien zu einem guten Teil bertcksichtigen. Dennoch wurde zum Zwecke eines Ro-
bustheitstests das relative Lohnniveau im Betrieb in das Logit-Modell und die Tobit-Modelle
(fur alle Betriebe und die Weiterbildungsbetriebe) mit einfach jeweils imputierten Daten auf-
genommen. Es errechnet sich aus der durchschnittlichen Lohnhdhe im Betrieb bezogen auf
die durchschnittliche Lohnhohe in allen Betrieben der gleichen Branche. Die Branche ist da-
bei durch die Einsteller-Ebene der WZ08-Klassifizierung gegeben. Es kamen verschiedene
funktionale Formen dieses relativen Lohnniveaus (einfaches Lohnverhdltnis, logarithmiertes
Lohnverhéltnis, binare Variable zur Anzeige Uber- bzw. unterdurchschnittlicher Lohne) zur
Anwendung. Zuséatzlich wurde das relative Lohnniveau auch im Imputationsmodell beriick-
sichtigt (vgl. Anhang E).

Das Logit-Modell liefert keine nennenswerten Ergebnisanderungen. Die Aufnahme des
Lohnniveaus eliminiert teilweise (je nach funktionaler Form) die signifikanten Effekte der Ent-
fernung von Ballungszentren, der Region (Ost/West) oder der Existenz einer gesetzlichen
Interessenvertretung. Der Effekt der Fluktuationsrate 1 bleibt jedoch erhalten und wird ge-
ringfugig verstarkt. Fur die Lohne selbst zeigt sich kein signifikanter Zusammenhang mit der
Weiterbildungsinzidenz.

Die Berucksichtigung der Léhne im Tobit-Modell schwécht die Zusammenhénge zwischen
einigen Kontrollvariablen und dem Weiterbildungsengagement ab. Eliminiert wird der Zu-
sammenhang mit der Entfernung von Ballungszentren; letztere geht offenbar mit niedrigeren
Léhnen einher. Das Lohnniveau selbst entfaltet bei linearer Aufnahme in das Modell den
starksten (positiven) Zusammenhang mit dem betrieblichen Weiterbildungsengagement. Die
Erklarungskraft des Modells steigt aber kaum durch die Aufnahme des Lohniveaus. Dies gilt
fur alle oben genannten funktionalen Formen.

Darlber hinaus ergibt sich bei Aufnahme des (imputierten) linearen Lohnniveaus in die Mo-
delle mit Interaktionstermen, insbesondere zwischen der Spezifitdt von Weiterbildungsmalf3-
nahmen und der Fluktuationsrate, keine Abweichung von den Aussagen des Haupttextes.
Das Gleiche gilt flr die Schatzungen, welche die Qualifikationsstruktur berlicksichtigen, so-
wie fir die IV-Schatzungen.

Zu bedenken ist, dass die Zahl der geleisteten Arbeitsstunden in den Betrieben nicht bekannt
ist. Das Lohnniveau kann daher nicht je Arbeitsstunde, sondern nur je Beschaftigtem be-
rechnet werden. Teilzeitarbeit wird dabei vernachlassigt. Je hoher der Anteil an Teilzeitar-
beitskraften im Betrieb ist, desto stéarker unterschatzt der so berechnete Durchschnittslohn je
Beschaftigten den Stundenlohn. In anderen Worten: Je héher der Anteil Teilzeitbeschaftigter
desto geringer fallt bei gleichem Stundenlohn der geschatzte Durchschnittslohn aus. Well
das betriebliche Lohnniveau zusétzlich noch in Bezug zum durchschnittlichen Lohniveau der
gesamten Branche gesetzt wird, dirfte dieses Problem zwar etwas abgemildert werden. Al-
lerdings ist anzunehmen, dass innerhalb der Einsteller-Ebene der WZ08 noch immer eine
erhebliche Varianz im Ausmald der Teilzeitbeschéaftigung besteht, sodass die Verzerrung
nicht ganzlich vermieden wird. Das relative Lohnniveau diirfte insofern auch das Ausmal der
Teilzeitbeschéaftigung mit auffangen.

4. Weiterbildungsorganisation als endogene Variable

Die Hauptschatzungen beriicksichtigen eine Variable, die abbildet, wie professionell Weiter-
bildung im Betrieb organisiert wird (zur Konstruktion der Variable vgl. Anhang B). Intention
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bei der Aufnahme dieser Variablen war es, gemeinsam mit anderen Variablen, die z. B. die
Existenz von Dienstvereinbarungen zur Weiterbildung und die Existenz eines Betriebsrates
abbilden, personalpolitisches Handeln zu kontrollieren, das sowohl ein starkeres Weiterbil-
dungsengagement als auch niedrigere Fluktuationsraten mit sich bringt. Allerdings kann ein-
gewandt werden, dass es sich dabei um eine endogene Variable handele, die ihrerseits Fol-
ge eines starken Weiterbildungsengagements ist oder sich zumindest simultan mit dem Wei-
terbildungsengagement ergibt und daher im Prinzip eher eine alternative abhangige Variable
als ein erklarender Faktor ist. Um dieser Kritik zu begegnen, wurden das Logit-Modell und
die Tobit-Modelle (jeweils fur die gesamte Stichprobe und die Teilstichprobe der Weiterbil-
dungsbetriebe) jeweils unter Verzicht auf diese Variable geschatzt. Tatsachlich sinkt die Er-
klarungskraft der Modelle deutlich, was ein Hinweis darauf ist, dass Professionalisierungs-
grad und die Weiterbildungsbereitschaft von Betrieben Hand in Hand gehen. Die Ubrigen
Ergebnisse &ndern sich dadurch jedoch nicht grundlegend. Einige Zusammenhange werden
zwar etwas starker. Insbesondere bleiben alle wesentlichen Zusammenhénge grofRenord-
nungsmanig erhalten.

Eine Anderung ergibt sich aber, wenn auf die Variable zur Messung des Professionalisie-
rungsgrades verzichtet und gleichzeitig das relative Lohniveau aufgenommen wird: diese
Spezifikation liefert einen (schwach) signifikanten Koeffizienten fiir die Variable, die angibt,
ob Betriebe sich sensibel fir ein mogliches Nutznie3en fremder Betriebe aul3ern. Demnach
wirden Betriebe, auf die dies zutrifft, weniger Geld fur die Weiterbildung ihrer Beschaftigten
ausgeben als die Ubrigen Betriebe — und zwar bei gegebenen Marktbedingungen. Ange-
sichts der reduzierten Fallzahl bei Berilicksichtigung des Lohnniveaus (siehe Punkt 3 in die-
sem Anhang) ist der direkte Vergleich mit den im Haupttext vorgestellten Modellen zwar nicht
mdoglich. Dennoch verstarkt der Befund den in Abschnitt 5.2 diskutierten Verdacht, dass das
Weiterbildungsengagement dieser Gruppe von Betrieben beeintrachtigt ist.

Auch was die Berechnungen mit Interaktionseffekten und die IV-Schatzungen betrifft, erge-
ben sich keine nennenswerten Anderungen. Einzig bei den Schatzungen unter Beriicksichti-
gung der Qualifikationsstruktur (mit Interaktionsterm) ergibt sich eine Anderung: der Koeffi-
zient der Fluktuationsrate im Logit-Modell bleibt nun schwach-signifikant, wird aber in der
Hohe weiter reduziert. Demzufolge kann die Beschéftigtenstruktur den Zusammenhang zwi-
schen Fluktuation und Weiterbildungsinzidenz teilweise, aber nicht vollstandig erklaren.

5. Schatzung fir Teilstichprobe der Ausbildungsbetriebe

SchlieB3lich wurden alle Schatzungen mit Hilfe einfach imputierter Daten fiir die Teilstichpro-
be der Ausbildungsbetriebe durchgefuhrt. Der Zusammenhang zwischen Fluktuation und
Weiterbildungsinzidenz (Logit-Modell) ist in dieser Teilstichprobe nur geringfugig starker als
in der Gesamtstichprobe. Die Entscheidung fiir und wider ein Weiterbildungsengagement
hangt — wie auch schon in den Hauptschatzungen mit Berlcksichtigung der Qualifikations-
struktur gesehen — offenbar starker vom Bedarf bzw. betrieblichen Notwendigkeiten ab. Der
Umfang der Weiterbildungsausgaben steht allerding in deutlich starkerem Zusammenhang
mit der Fluktuation als in der Gesamtstichprobe. Je nach Spezifikation (mit/ohne Lohniveau,
mit/ohne Qualifikationsstruktur, mit/ohne Weiterbildungsorganisation) ist der Zusammenhang
in den Tobit-Modellen mitunter doppelt so stark wie zuvor und bewegt sich damit in einer
nicht mehr ganzlich unbedeutenden GréRRenordnung. Einige Modelle implizieren einen Rick-
gang der Weiterbildungsausgaben in Hohe von etwa 8 Euro je beschéftigter Person, wenn
die Fluktuation um einen Prozentpunkt steigt. Ein &hnliches Ergebnis erhalt man, wenn man
in den Schatzungen fir die Gesamtstichprobe eine dichotome Variable berlcksichtigt, die
angibt, ob ein Betrieb Auszubildende beschéftigt oder nicht, sowie einen entsprechenden
Interaktionsterm mit der Fluktuationsrate. Im Tobit-Modell zeigt sich dann kein Zusammen-
hang mehr zwischen Fluktuation und Weiterbildungsausgaben fir die Nicht-
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Ausbildungsbetriebe. Der Interaktionsterm wird aber signifikant und deutet an, dass der Zu-
sammenhang vor allem fiir die Ausbildungsbetriebe gilt.

Bedeutet dies, dass Ausbildungsbetriebe beim Weiterbildungsverhalten sensibler fur eine
Poaching-Problematik sind als andere Betriebe? Man kénnte argumentieren, dass fur Aus-
bildungsbetriebe wegen der deutlich héheren Investitionen in Ausbildung, die vor allem den
langfristigen Nutzen der Ausbildung in den Mittelpunkt stellen, eine Abwanderungsproblema-
tik grolReres Gewicht besitzt (manche Betriebe haben allerdings auch bereits wahrend der
Ausbildung einen Nettonutzen durch die Auszubildenden; fur sie ist die Ausbildung weniger
eine Investition und mehr ein Beitrag zur Produktion, vgl. SCHONFELD et al. 2010). Die ent-
sprechend erhdhte Sensibilitéat wirden sie dann gegebenenfalls auf das Weiterbildungsver-
halten Ubertragen.

Die Antworten der Ausbildungsbetriebe auf die im Erhebungsinstrument enthaltenen Einstel-
lungsfragen lassen eine erhdhte Sensibilitéat allerdings nicht erkennen. Im Gegenteil: So ge-
ben Ausbildungsbetriebe héufiger als andere Betriebe an, dass sie zur Reduzierung der
Fluktuation auch Weiterbildung als wichtiges oder sehr wichtiges Instrument in Betracht zie-
hen. Ebenso nennen Ausbildungsbetriebe, die auch Weiterbildung anboten, die Bindung der
Beschaftigten an den Betrieb haufiger als ein wichtiges Motiv ihrer Weiterbildungsaktivitaten
als andere Betriebe. Sie wenden haufiger Rickzahlungsvereinbarungen an, weisen einen
hoheren Professionalisierungsgrad bei der Weiterbildungsorganisation auf und messen dem
moglichen Nutzen anderer Betriebe bei einer Abwanderung seltener Bedeutung fir ihre Wel-
terbildungsentscheidung bei.

Naheliegend wéare aus Sicht des Autors daher eine andere Interpretation: Ausbildungsbetrie-
be, fur die das Investitionsmotiv wichtiger ist als das Produktionsmotiv, dirften die Ausbil-
dung unter anderem auch als Screening-Instrument nutzen, um auf diese Weise gerade die
»guten* (bzw. besonders motivierten, lernwilligen etc.) Arbeitskréfte herauszufiltern. Fur letz-
tere wiederum durften Betriebe attraktiver sein, wenn sie auch jenseits der Ausbildung eine
arbeitnehmerfreundliche Personalpolitik und Weiterentwicklungs- sowie Weiterbildungsmog-
lichkeiten anbieten. Dies lieRe erwarten, dass Betriebe, die nach dem Investitionsmotiv aus-
bilden, in grolRerem Umfang Weiterbildungsmoglichkeiten offerieren als Betriebe, die nach
dem Produktionsmotiv ausbilden, um gute Auszubildende rekrutieren zu kénnen. Auch eine
Komplementaritdt von Aus- und Weiterbildung konnte den Befund erklaren: Wenn Ausbil-
dungsbetriebe auch einen héheren Weiterbildungsbedarf haben, dann ware zu erwarten,
dass Betriebe, die wegen des Abwanderungsverhaltens weniger in Ausbildung investieren,
gleichzeitig ihr Weiterbildungsengagement reduzieren.

Diese Uberlegungen erharten insofern eher den Verdacht, dass der Zusammenhang zwi-
schen Fluktuation und Weiterbildungsengagement eine umgekehrte Kausalitat widerspiegelt.
Dies bestatigt auch die 1V-Schétzung fur die Gruppe der Ausbildungsbetriebe, welche nicht
auf einen signifikanten Zusammenhang hindeutet. Eine einzige der geschétzten Spezifikatio-
nen liefert tatséchlich auch unter Zuhilfenahme der Instrumentvariable einen negativen Koef-
fizienten fur die Fluktuationsrate 1: das bin&dre Modell zur Erklarung der Weiterbildungsinzi-
denz, welches weder fir den Professionalisierungsgrad noch fiir das relative Lohnniveau im
Betrieb kontrolliert. Angesichts der vorstehenden Uberlegungen fir die Gruppe der Ausbil-
dungsbetriebe sollte dieser signifikante Koeffizient aber nicht vorschnell als Beleg fur die
Unterinvestitionshypothese interpretiert werden.

Als wahrscheinlicher kann es wohl angesehen werden, dass es sich bei den Ausbildungsbe-
trieben mit hohem Weiterbildungsengagement und geringer Fluktuation eher um Betriebe
handelt, die nach dem Investitionsmotiv ausbilden, wahrend das Ausbildungsverhalten von
Betrieben mit héherer Fluktuation und geringerem Weiterbildungsengagement mdoglicher-
weise starker produktionsorientiert ist. Aushildungsbetriebe mit Investitionsmotiv dirften da-
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bei in starkerem Mal3e eine ganzheitliche Personalpolitik verfolgen (oder darauf angewiesen
sein), die (unter anderem durch hdhere Lohne und Weiterbildungsangebote) zur nachhalti-
gen Fachkréaftesicherung und Reduzierung der Fluktuation beitragt.
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Anhang E — Imputationsmodell

Die Imputationen wurden mit Hilfe des Stata-Kommandos -mi impute chained- durchgefihrt
(siehe StataCorp 2011b, S. 135ff). In das Imputationsmodell gingen alle in den Regressionen
genutzten Kovariate ein (vgl. Anhang B). Die fur eine Variable fehlenden Werte wurden dann
auf Basis der in den ubrigen Variablen verfiigbaren Informationen geschétzt und ergénzt. Die
Imputation ist ein iterativer Prozess. Dabei kénnen zur Schatzung der fehlenden Werte je
nach Konstruktion und Wertebereich der entsprechenden Variablen verschiedene Schatzver-
fahren eingesetzt werden. Erforderlich ist jedoch mindestens eine vollstandig erfasste Vari-
able. Tabelle D.1 zeigt, welche Variablen unter Zugrundelegung welcher Regressionsmodel-

le geschéatzt und imputiert wurden.

Tabelle D.1 — Imputierte Variablen und Schatzverfahren

Schatzverfahren Stata- Variable Wertebe-
Kommando reich
Negatives binomiales Regressionsmodell nbreg Kosten je beschaftigter Person 0-o
imputiert nicht-negative Zahlvariablen keine Z&hldaten im eigentlichen Sinn, aber die
Verteilung ist stark rechtsschief, nbreg liefert
deutlich bessere Ergebnisse als eine Intervall-
regression, die auf Normalverteilungsannah-
me beruht oder Poisson-Regression
nbreg Fluktuationsrate 1 0-o
nur Zahl der Personalabgénge imputiert
nbreg Fluktuationsrate 2 0-o
nur Zahl der Personalabgénge imputiert
Logistisches Regressionsmodell logit Spezifitat der Weiterbildungen 0/1
imputiert dichotome Variablen nur imputiert, wenn WB (mit-)finanziert wurde
Un-/Angelernte in der Belegschaft | 0/1
Tarifvertrag 0/1
Interessenvertretung 0/1
Betriebs-/Dienstvereinb, zur WB 0/1
Einnahmen aus WB-Umlage 0/1
F+E im Betrieb 0/1
Ruckzahlungsvereinbarungen 0/1
Bedeutung — Nutzen fiir Andere 0/1
Bedeutung — Abwanderungsrisiko | 0/1
Ordinal-logistisches Regressionsmodell ologit Anforderungen -1/0/1
imputiert kategoriale Variablen mit ordinaler Interpretation nur imputiert, wenn WB (mit-)finanziert wurde
Multinomial-logistisches Regressionsmodell | mlogit Art der Kostenerfassung 0/1/2
imputiert kategoriale Variablen ohne ordinale Interpretation nur imputiert, wenn WB (mit-)finanziert wurde
Vollstandige Variablen, nicht-imputiert Innovativitat 0/1
WB-Organisation 0/1
Region 0/1
BetriebsgréRenklasse 0/1
Branchengruppe 0/1
Industriecluster 0/1
[Nur fur Robustheitstests im Imputations- [nbreg] [Relatives Lohnniveau im Betrieb] | O - o
modell berlicksichtigte Variablen] Keine Z&hldaten im eigentlichen Sinne Relati-
ves Lohnniveau wurde zur Imputation in
ganzzahlige Werte umgewandelt; zu diesem
Zweck mit 1000 multipliziert und gerundet,
nach Imputation rlicktransformiert..
[logit] [Auszubildende in der Beleg- 0/1

schaft
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Neben den in Tabelle D.1 aufgefihrten Variablen, wurden im Imputationsmodell zusatzlich
einige Variablen bericksichtigt, deren Informationen zur Erg&nzung fehlender Werte als
nutzlich erachtet wurde, die aber nicht in die in Anhang C dargestellten Schatzmodellen ein-
gingen. Dies sind:

e eine kategoriale Variable mit ordinaler Interpretation, die angibt, inwiefern
Weiterbildung als nitzliches Instrument zur Reduktion der Fluktuationsraten gesehen
wird (vgl. Erhebungsinstrument, Frage 30)

e je eine kategoriale Variable mit multinomialer Interpretation, die angibt, wie ein
Betrieb nach eigener Aussage auf Anderungen in den Fluktuationsraten bzw. im
Weiterbildungsverhalten anderer Betriebe der Branche reagieren wirden (vgl.
Erhebungsinstrument, Fragen 74A, 74B, 75A, 75B).

¢ eine vollstéandig erfasste kategoriale Variable (die also selbst nicht imputiert wurde),
die angibt, ob der Gesprachspartner der Geschéftsleitung oder der Personalabteilung
angehorte bzw. eine ganz andere Funktion hatte.

Die in Anhang C dargestellten Logit- und OLS-Modelle beruhen auf jeweils 20 Imputationen.
Der fur die Regressionsrechnungen verwendete Stata-Algorithmus -mi estimate- schatzt das
jeweils vorgegebene Modell unabhéngig fur jede der 20 Imputationen und ermittelt hieraus
die Regressionskoeffizienten (siehe StataCorp 2011b, S.42ff). Die in den Tabellen darge-
stellten Werte kénnen insofern als gemittelte Koeffizienten Gber 20 unabh&ngige verschiede-
ne Imputationsvarianten angesehen werden. Die Tobit- wie auch die IV-Schatzungen basie-
ren lediglich auf einer Imputation, da die entsprechenden Regressionsmodelle nicht fir -mi
estimate- implementiert sind.

Das Kalkul hinter der Imputation ist, die Informationen eines Datensatzes so gut wie mdglich
zu nutzen und den Auswertungen eine hohe Fallzahl zugrunde legen zu kénnen. Ohne Impu-
tation waren Beobachtungen nicht fiir Analysezwecke nutzbar, sobald nur ein einziger feh-
lender Wert in einer Variablen auftritt. Dann wirden auch die beziiglich anderer Variablen
vorhandenen Informationen fir diesen Fall verworfen. Im Endeffekt kann dies zu einer hohen
Zahl von ungenutzten Féllen fihren. Da ohnehin nur die im Datensatz vorhandenen Informa-
tionen genutzt werden, kommt es durch die Datenerganzung nicht zu Verzerrungen. Die
durchgefiihrte Imputation erfolgte mittelwert- und varianztreu. Insgesamt wurde fir rund ein
Drittel aller Falle mindestens ein Wert ergénzt. Allerdings betrug die Zahl der imputierten
Werte bei keiner Variablen mehr als 10%.
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Anhang F — Erhebungsinstrument
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INTO1:

Telefonnummer original: O<TEL >
Telefonnummer erhalten: <TELO1 >
Firma: <FIRMA >

Ort: <ORT >

Mailadresse: <MAIL >
Ansprechpartner: <AP >, <FKT >
Informationen:

<INFO1 >

<INFO2 >

<INFO3 >

Guten Tag, $I ist mein Name. Ich rufe im Auftrag des Bundesinstituts fur Berufsbildung an.
Kdnnte ich bitte mit dem Personalverantwortlichen Ihres Unternehmens sprechen?

(Falls Nachfrage: Wir hatten Ihrem Unternehmen vor kurzem ein Informationsschreiben beziiglich einer Befra-
gung zum Thema Weiterbildung zukommen lassen (adressiert an den Geschaftsfiihrer), das Interview sollte aber
maglichst mit dem Personalverantwortlichen gefiihrt werden.

(falls es keinen direkten Personalverantwortlichen gibt, ist der Geschéftsfiinrer der passende Ansprechpartner.)
(Wir haben keinen namentlichen Anprechpartner, da wir die Unternehmensadressen von der Bundesagentur fir
Arbeit zur Verfigung gestellt bekommen haben und die Namen der Geschéftsfihrer oder anderer Positionen
werden dort nicht mit aufgefihrt))

ggf. verbinden lassen und erneut vorstellen:

Guten Tag, $I ist mein Name von der Gesellschaft aproxima aus Weimar. Ich rufe Sie im Auftrag des Bundesin-
stituts flir Berufshildung an. Wir fiihren zurzeit eine Studie zum Thema "Weiterbildung" durch. Dazu befragen wir
1.200 Unternehmen in ganz Deutschland. Wir hatten lhnen dazu vor kurzem ein postalisches Informationsschrei-
ben gesendet. Haben Sie das Schreiben bekommen?

ja, Schreiben erhalten SA =>/INT02
nein, Schreiben noch nicht erhalten SN =>/S1
Terminvereinbarung v =>/CB
fester Termin T6 =>/CB
kein Interesse an Studie (Empfang) - Grund notieren! V1 =>Kl
Sonstiges SO => SONSTIGE
Anrufbeantworter AB =>END
neue Telefonnummer bzw. Durchwahl erhalten DW => [TELO1
FAX FX =>END
nicht in Feldzeit erreichbar, wann wieder? Fz =>FZ
droht mit Klage/ Anwalt sD =>END
S1:

Gerne kann ich lhnen das Schreiben noch einmal per E-Mail zukommen lassen. Dazu misste ich nur kurz Ihre E-
Mailadresse aufnehmen. Ich kann ihnen auch kurz erklaren, was wir ihnen im Schreiben mitgeteilt haben.

(Bitte Schreiben und Informationsblatt heranziehen und erklaren, worum es geht).

Inhalt des Anschreibens:

Befragung zum betrieblichen Weiterbildungsverhalten

Sehr geehrte Damen und Herren,

der Mangel an qualifizierten Arbeitskréften ist flir viele Betriebe in der letzten Zeit wieder zu einem wichtigen
Thema geworden. Wenn es darum geht, einem solchen Mangel vorzubeugen bzw. ihn zu beseitigen, wird be-
trieblichen Weiterhildungsaktivitaten oft erhebliche Bedeutung beigemessen. Aber nicht alle Betriebe engagieren
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sich gleich stark in der Weiterbildung. Hierfir gibt es sicher gute Griinde, die wir genauer verstehen wollen. Des-
halb hat das Bundesinstitut fir Berufshildung (BIBB) eine deutschlandweite anonyme Betriebsbefragung in Auf-
trag gegeben. Sie soll erfassen, ob und ggf. welche Hemmnisse die Betriebe bei der Finanzierung von Weiterbil-
dung fiir ihre Mitarbeiter sehen. Damit ein reprasentatives Bild entsteht, werden Betriebe verschiedener Grélien
und in verschiedenen Regionen befragt. Auch und gerade die Auskiinfte von Betrieben, bei denen Mitarbeiterwei-
terbildung bisher keine Rolle gespielt hat, sind sehr hilfreich. Wir bitten Sie daher, diese wichtige Untersuchung
zu unterstlitzen und uns ein telefonisches Interview mit Ihnen zu ermdglichen. Die Befragung dauert je nach
BetriebsgréRe und Weiterbildungsaktivitaten etwa 30 Minuten und wird mit derjenigen Person aus lhrem Betrieb
gefiihrt, die den besten Uberblick tiber die Weiterbildungsaktivitaten besitzt - in der Regel die Geschéfts- oder
Personalleitung. Die Durchfiihrung der Interviews ibernimmt im Auftrag des BIBB die aproxima Gesellschaft fiir
Markt- und Sozialforschung Weimar mbH (www.aproxima.de) http://www.aproxima.de). Ein Interviewer von apro-
xima wird Sie zwischen dem 14.02. und 30.04.2011 anrufen und um ein Interview bitten. Es kann sofort oder zu
einem vereinbarten spateren Termin stattfinden. Das beigefiigte gelbe Informationsblatt fiihrt aus, um welche
Angaben Sie telefonisch gebeten werden. Das Interview wird beschleunigt, wenn Sie viele Angaben bereithalten.
Die Teilnahme an der Befragung ist natiirlich freiwillig! Aber durch ihre Mitwirkung liefern Sie wichtige Informatio-
nen fir die Gestaltung einer effizienten Weiterbildungspolitik in Deutschland. Wir verbiirgen uns fur die Einhal-
tung der Regelungen zum Datenschutz. Die von lhnen iibermittelten Angaben werden maschinenlesbar gespei-
chert und ausgewertet. Es werden keine Informationen zu den einzelnen befragten Betrieben weitergegeben oder
verdffentlicht; Riickschliisse auf Sie als Person oder Ihren Betrieb sind ausgeschlossen. Die Studie wurde ein-
stimmig vom Hauptausschuss des Bundesinstituts fir Berufshildung, in dem auch die Spitzenorganisationen der
deutschen Wirtschatt vertreten sind, beschlossen. Weitere Informationen finden Sie auf unserer Homepage
(www.bibb.de). Suchen Sie hierzu bitte unter Forschung ' Forschungsdatenbank das Projekt mit der Nr. 2.3.301.
Bei Fragen helfen wir Innen selbstversténdlich gerne weiter! Auskunft zum Forschungsprojekt gibt Herr Dr. Nor-
mann Miller (BIBB, Tel.: 0228-107-1022). Fragen zum Telefoninterview beantwortet Ihnen gerne Herr Sebastian
Gotte (aproxima, Tel: 03643/74024-0). Fir lhre Unterstlitzung bedanken wir uns vielmals!

E-Mail senden MS => MAIL
spater noch mal anrufen T1 =>CB
kein Interesse- - Grund notieren! V2 =>|NT97
Interview starten IS =>VORB
neue Durchwahl erhalten NT =>TELO1
MAIL:

Mailadresse eintragen und buchstabieren lassen!
Firmenname: <FIRMA >

DATE:
NICHT VORLESEN: Datum von heute eintragen!
FORMAT: ohne Punkt und ohne Leerzeichen Jahr Monat Tag Beispiel: 20100419

S2:
Wir werden Ihnen das Schreiben in Kiirze noch einmal zukommen lassen. Dann wiirde ich mich gerne noch mal
bei Ihnen melden. Wann ware es lhnen denn Recht?

Termin vereinbaren T2 =>CB
neue Nummer bzw. Durchwahl eintragen TN =>TELO1
Sonstiges SO =>END
INTO02:

Dann wissen Sie ja, dass die Befragung telefonisch durchgefiihrt werden soll und ca. 30 Minuten dauern wird. Je
nach BetriebsgroRe und Weiterbildungsaktivitaten kann sie aber auch langer oder kiirzer ausfallen. Die Befra-
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gung ist natdrlich freiwillig, Sie helfen uns aber damit, die Rahmenbedingungen fiir betriebliche Weiterbildung in
Deutschland zielgruppenspezifischer auszurichten. lhre Angaben werden selbstverstandlich anonym behandelt.
Wollen wir einen Termin fiir ein Interview vereinbaren oder hatten Sie jetzt kurz Zeit fir mich?

Interview jetzt fihren JA =>VORB
kein Interesse - Grund notieren! NE => /K|
Terminvereinbarung T3 =>/CB
fester Termin T4 =>/CB
neue Telefonnummer / Durchwahl erhalten TE =>TEL01
Sonstiges S3 => /SONSTIGE
Kl

Warum kein Interesse? Bitte hier den Grund notieren.

Antwort 01 =>INT97

SONSTIGE:

Bitte sonstiges Ergebnis notieren.

Sonstiges 01 =>END

FZ:

Wann wieder erreichbar?

Antwort 01 =>END
VORB:

Bevor wir mit der eigentlichen Befragung beginnen, habe ich noch zwei kurze Vorbemerkungen. Alle Fragen
beziehen sich auf den befragten Betrieb. Wenn der Betrieb Teil eines groieren Unternehmens ist, beziehen sich
die Fragen ausschlief3lich auf diesen Standort bzw. diese Niederlassung oder Filiale. Betriebe sind sowohl private
als auch offentliche Betriebe. Bei dffentlichen Betrieben beziehen sich die Fragen auf die jeweilige Dienststelle.
Ist Ihnen jetzt klar, was unter Betrieb verstanden wird? Gut. In einigen Féllen werden Sie auf3erdem keine ge-
nauen Angaben machen kénnen oder sich schwer fiir eine Antwort entscheiden kdnnen. Es ist fir uns aber sehr
wichtig, eine Angabe zu erhalten. Daher bitten wir Sie um folgendes: Wenn Sie sich zwischen verschiedenen
Antwortmdglichkeiten nicht entscheiden kénnen, wahlen Sie bitte diejenige, die am ehesten zutrifft. Und wenn Sie
bei Zahlenangaben keine genaue Auskunft geben kénnen, dann schétzen Sie bitte einfach so gut wie mdglich.
(Int.: kurze Pause) In Ordnung, dann starten wir jetzt das Interview.

weiter 01

QO:
Zur Sicherheit muss ich noch einmal kurz sagen, dass es bei der Befragung um den Betrieb bzw. Standort:
<FIRMA > in <ORT > geht. Gehoren Sie selbst zu diesem Standort oder zu einem anderen?

Interview wird mit ausgewéhltem Standort gefiihrt 01

Interview wird mit anderem Standort gefiihrt 02

Qo1:

In welchem Jahr wurde Ihr Betrieb gegriindet? (Interviewer: falls Nachfrage: in der jetzigen Rechtsform)
Angabe verweigert -997

weif3 nicht -998
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Q02:
Ist lhr Betrieb...

ein unabhangiges, eigenstandiges Unternehmen oder
Tochterunternehmen bzw. eine eigensténdige Einrichtung ohne

Niederlassungen an anderer Stelle, 01 => Q04
Teil eines gréfieren Unternehmen oder einer Behorde mit

mehreren Betrieben? 02

Angabe verweigert -97 => Q04
weil nicht -98 => Q04
Q03:

Ist Ihr Betrieb...

die Zentrale bzw. Hauptverwaltung dieses Unternehmens 01

eine regionale oder fachliche Mittelinstanz 02

eine Niederlassung, Dienststelle oder Filiale dieses Unternehmens 03

ein Franchisenehmer bzw. Handelsvertreter 04

Angabe verweigert -97

weil nicht -98

Q04:

Laut Betriebsnummer der Bundesagentur fiir Arbeit gehort Ihr Betrieb zu folgender Branche: <WZB >. Ist diese
Angabe heute noch richtig?

ja 01 => BLAND
nein 02

keine Angabe -97 =>BLAND
weild nicht -98 => BLAND
QO5:

Und zu welcher Branche gehdrt Ihr Betrieb heute?
(Interviewer: Bitte genaue Branche, also z. B. ,Einzelhandel" und nicht ,Handel" bzw. ,Krankenhaus" und nicht
,Offentlicher Dienst". Bitte nachfragen, falls eine sehr unkonkrete Antwort gegeben wird)

Antwort 01
BLAND:

In welchem Bundesland befindet sich Ihr Betrieb?

Schleswig-Holstein 01
Hamburg 02
Bremen 03
Niedersachsen 04
Nordrhein-Westfalen 05
Hessen 06
Saarland 07
Rheinland-Pfalz 08
Baden-Wiirttemberg 09
Bayern 10
Mecklenburg-Vorpommern 11
Brandenburg 12
Berlin 13
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Sachsen-Anhalt 14

Sachsen 15
Thiringen 16
QO6:

Wirden Sie sagen, dass es in lhrer Region deutlich mehr Betriebe dieser Branche gibt als in den meisten ande-
ren Gegenden?

(Interviewer: Mit Region ist z .B. der Landkreis oder Ballungsraum gemeint. Beispiele sind die Optische Industrie
in der Region Jena, die Automobilindustrie in und um Stuttgart, die Finanzdienstleistungen und Unternehmensbe-
ratungen in Frankfurt am Main oder die Mikroelektronik in der Region Dresden. Eine Anhdufung von Supermark-
ten, Restaurants oder Fachgeschaften in Stadten oder Stadtteilen ist NICHT gemeint.)

ja 01
nein 02
Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98
Qo7:

Welche der folgenden Stédte ist von Ihrem Betrieb aus am schnellsten mit dem Auto zu erreichen:
Essen 01
Dortmund 02
Hannover 03
Hamburg 04
Bremen 05
Dusseldorf 06
Kéin 07
Frankfurt/Main 08
Stuttgart 09
Nurnberg 10
Miinchen 11
Berlin 12
Dresden 13
Leipzig 14
Angabe verweigert -97
weil nicht -98
Qo8:

Auf wie viele Kilometer schétzen Sie die Entfernung zu dieser Stadt bei einer Fahrt mit dem PKW?
(Interviewer: Wenn Betrieb zu einer der genannten Stadte gehért: 0 km)

Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98
Q09:

Wie lange ist die geschatzte Fahrzeit bis zu dieser Stadt mit dem PKW bei normaler Fahrweise?

In Minuten angeben

Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98
Q10:

Und welche Stadt ist die gréBte, die Sie von Ihrem Betrieb aus normalerweise in unter 45 Minuten Fahrzeit mit
dem PKW oder dem Zug erreichen kdnnen?

58



=> +1 if Q09<46 AND Q09>=0

Antwort 01
Angabe verweigert 97
weild nicht -98
Q11:

Bevor wir zu den Weiterbildungsfragen kommen, stelle ich Ihnen nun zun&chst einige allgemeine Fragen zur
Zusammensetzung und Fluktuation Ihrer Belegschatft.

Wie hoch waren 2010 die Personalaufwendungen lhres Betriebes insgesamt? Gemeint sind die Bruttoléhne und -
gehalter einschlieRlich Arbeitgeberanteil zur Sozialversicherung).

In Euro angeben

Angabe verweigert -999999997
weil3 nicht -999999998
Q12

Wie viele Beschaftigte hatte Ihr Betrieb am 30.06.2009? Hierzu zéhlen nur Personen, die einen Arbeits- oder
Aushildungsvertrag mit dem Betrieb oder seinem Mutterunternehmen hatten, also z. B. keine Leiharbeitnehmer,
keine freien Mitarbeiter mit Dienst- oder Werkvertrdgen und auch nicht auf3erbetriebliche Auszubildende oder
Praktikanten.

Angabe verweigert -999999997
weil3 nicht -999999998
Q13:

Und wie viele Beschaftigte waren es am 30.06.2010? Hierzu z&hlen nur Personen, die einen Arbeitsvertrag mit
dem Betrieb oder seinem Mutterunternehmen hatten, also z. B. keine Leiharbeitnehmer, keine freien Mitarbeiter
mit Dienst- oder Werkvertragen und auch nicht auRRerbetriebliche Auszubildende oder Praktikanten.

Q13712

lhre Aufwendungen pro Mitarbeiter betragen <Q13T1 > Euro. Normalerweise liegt dieser Wert zwischen 10.000
und 100.000 Euro. Deshalb zur Sicherheit die Nachfrage: Stimmen die angegebenen Zahlen?
Personalaufwendungen: <Q11 > Mitarbeiterzahl: <Q13 >

=> +1 if (Q13T1>=10000 AND Q13T1<=100000) OR (Q11<0)

ja 1
nein 2 => Q11
Q13T3:

Sie sagten gerade, dass Ihr Betrieb in 2010 <Q13 > Mitarbeiter hatte. Die Betriebsstatistik der Bundesagentur fiir
Arbeit hat Sie jedoch in der Kategorie <MA > eingestuft. Zur Sicherheit frage ich deshalb noch einmal nach:
Stimmt der von lhnen angegebene Wert? (Es geht um folgenden Betrieb: <FIRMA >, in <ORT >)

=> +1if Q13KAT==MA

ja, der Wert stimmt 1
nein, Wert korrigieren 2 =>Q13
Q14:

Und wie viele Leiharbeitskrafte beschéftigte Ihr Betrieb am 30.06.2010?
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=> /INT98 if Q13<5

Angabe verweigert -99997
weil nicht -99998
Q15:

Wir mdchten die Beschéftigten gerne weiter differenzieren. Bitte geben Sie an, wie viele der <q13 > am 30. Juni
2010 beschéftigten Personen 55 Jahre oder dlter waren.

Angabe verweigert -99997
weil3 nicht -99998
QI5T:

Die Zahl der (iber 55jahrigen ist grofier als die Anzahl der Gesamtheschéftigten.

=>+1if Q15<=Q13

korrigieren 01 =>Q15
Ql6:

Und wie viele der <q13 > insgesamt Beschaftigten waren Frauen?

Angabe verweigert -99997

weil3 nicht -99998

Q16T:

Die Anzahl der Frauen ist grofer als die Anzahl der Gesamtbeschaftigten.

=> +1 if Q16<=Q13

korrigieren 01 => Q16
Q17A:

Und nun zu den Qualifikationen Ihrer Mitarbeiter. Bitte geben Sie an, wie viele der am 30. Juni 2010 insgesamt
<q13 > beschaftigten Personen waren Beschéftigte mit Fachhochschul- oder Hochschulabschluss?

Angabe verweigert -99997
weil3 nicht -99998
Q17B:

Und wie viele der restlichen beschaftigten Personen waren Beschaftigte mit Meister-, Techniker- oder Fachwirt-
Ausbildung?

Angabe verweigert -99997

weil nicht -99998

Q17C:

Wie viele der restlichen beschaftigten Personen waren Beschaftigte mit abgeschlossener Berufsaushildung?
Angabe verweigert -99997

weil nicht -99998

Q17D:

Wie viele der restlichen beschaftigten Personen waren Auszubildende?
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Angabe verweigert -99997
weil3 nicht -99998

Q17E:
Wie viele der restlichen beschaftigten Personen waren An- und Ungelernte, hatten also keine abgeschlossene
Berufsausbildung (ohne Azubis)?

Angabe verweigert -99997
weil3 nicht -99998
QL7T:

Die Summe der angegeben Mitarbeiterzahlen in den Qualifikationsgruppen weicht zu stark von der Gesamtmitar-
beiterzahl ab!

=>+1 if (Q17A+Q17B+Q17C+Q17D+Q17E)>(Q13-(Q13*0.2)) AND
(Q17A+Q17B+Q17C+Q17D+Q17E)<(Q13+(Q13*0.2)) OR (Q17A<0) OR (Q17B<0) OR (Q17C<0) OR (Q17D<0)
OR (Q17E<0)

korrigieren 01 =>Q17A
Q18:

Wie viele der <gq13 > am 30. Juni 2010 beschéftigten Personen waren Fihrungskréfte?

Angabe verweigert -99997

weif3 nicht -99998

Q18T:

Die Zahl der Filhrungskréfte ist hoher als die Gesamtmitarbeiterzahl!

=>+1if Q18<Q13

korrigieren 01 =>Q18
Q19A:

Wie viele der am 30. Juni 2010 beschaftigten Personen waren befristet beschaftigt (ohne Azubis)?
Angabe verweigert -99997

weil3 nicht -99998

Q19B:

Wie viele der am 30. Juni 2010 beschaftigten Personen waren Teilzeitbeschaftigte?

Angabe verweigert -99997

weil3 nicht -99998

Q19C:

Und wie viele der am 30. Juni 2010 beschéftigten Personen waren 1-Euro-Jobber?

Angabe verweigert -99997

weil3 nicht -99998

Q20:

Wie viele eigene Auszubildende hat Ihr Betrieb 2010 (ibernommen?
=>Q22if Q17D==0
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Angabe verweigert -97
weil nicht -98

Q20T:
Die angegebene Anzahl der Azubis ist gréRer als die vorher angegebene Gesamtzahl der Auszubildenden im
Betrieb.

=> +1if (Q20<=Q17D) OR (Q17D<0)
korrigieren 01 =>Q20

Q2L

Und wie viele davon unbefristet?
=>+1if Q20==0

Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98

Q22

Soweit die Fragen zur Struktur, nun zur Fluktuation der Belegschaft. Sagen Sie mir bitte: wie viele Arbeitsplatze
sind in Ihrem Betrieb im Jahr 2010 aufgrund von Rationalisierungsmafnahmen oder Umstrukturierungen verloren
gegangen? Zu Umstrukturierungen gehdren auch Ausgliederungen, Betriebsschlieungen oder Ausgriindungen
von Betriebsteilen als eigenstandige Firma. Bitte geben Sie nur den Saldo an!

Angabe verweigert -99997
weild nicht -99998
Q23:

Wie viele Beschéftigte sind 2010 in Ruhestand gegangen oder aufgrund von Erwerbsunfahigkeit ausgeschieden?
Angabe verweigert -99997
weil3 nicht -99998
Q24:

Und wie viele wurden in andere Betriebe des gleichen Unternehmens versetzt?
Angabe verweigert -99997
weil? nicht -99998
Q117

Wie vielen Mitarbeitern wurde vom Betrieb gekiindigt?
(Interviewer: hierzu z&hlen alle Kiindigungen von Betriebsseite, egal ob es sich zum Beispiel um betriebsbedingte
Kiindigungen oder aul3erordentliche Kiindigungen handelte.)

Angabe verweigert -99997

weil nicht -99998

Q25:

Und wie viele sind ausgeschieden, weil ihr befristeter Arbeits- oder Aushildungsvertrag ausgelaufen ist?
Angabe verweigert -99997

weil nicht -99998
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Q26:

Bitte sagen Sie mir nun noch, wie viele Personen darliber hinaus im Jahr 2010 selbst gekiindigt haben. Bitte
bedenken sie, dass das Arbeitsverhaltnis wahrend Mutterschutz, Elternzeit, Wehr-/Zivildienst, und Arbeitsteilzeit
fortbesteht!

Angabe verweigert -99997 =>/Q30A
weil3 nicht -99998 =>/Q30A
Q26T:

Die Summe der aus dem Betrieb ausgeschiedenen Personen (ibersteigt die Gesamtzahl der Mitarbeiter! Bitte
priifen Sie, ob das seine Richtigkeit haben kann.

=> +1 if (Q22+Q23+Q24+Q25+Q26+Q117)<Q13

korrigieren 01 => Q22
Angaben sind korrekt 02
Q27EL:

Wie bereits vorher, mdchten wir auch die <q26 > auf eigenen Wunsch ausgeschiedenen Personen gerne etwas
weiter differenzieren.

=> Q30A if Q26==0
weiter 01

Q27:
Wie viele davon waren Frauen?

=>+2if Q16==0

Angabe verweigert -99997
weil3 nicht -99998

gii?gijmme der aus dem Betrieb ausgeschiedenen Frauen (bersteigt die Anzahl der im Betrieb beschéftigten
Frauen!

=> +1 if (Q27<=Q16) OR (Q16<0)

korrigieren 01 => Q27

Q28A:

Und nun zu den Qualifikationen der auf eigenen Wunsch ausgeschiedenen Mitarbeiter. Bitte geben Sie an, wie
viele hatten... einen Fachhochschul- oder Hochschulabschluss

=>+2if Q17A==0

Angabe verweigert -99997
weil3 nicht -99998
Q28AT:

Die Zahl der ausgeschiedenen Mitarbeiter mit Fachhochschul- oder Hochschulabschluss tbersteigt die Gesamt-
zahl der Mitarbeiter mit Fachhochschul- oder Hochschulabschluss
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=>+1 if (Q28A<=Q17A) OR (Q17A<0)

Korrigieren 01 =>Q28A
Q28B:

Wie viele hatten einen Meister-, Techniker- oder Fachwirtabschluss?

=>+2if Q17B==

Angabe verweigert -99997
weif3 nicht -99998

Q28BT:

Die Zahl der Ausgeschiedenen mit Meister-, Techniker- oder Fachwirtabschluss libersteigt die Gesamtzahl der
Mitarbeiter mit Meister-, Techniker- oder Fachwirtabschluss

=>+1 if (Q28B<=Q17B) OR (Q17B<0)

korrigieren 01 =>(28B

Q28C:

Wie viele hatten eine abgeschlossene Berufsaushbildung?

=>+2ifQ17C==0

Angabe verweigert -99997
weil3 nicht -99998

Q28CT:

Die Zahl der Ausgeschiedenen mit abgeschlossener Berufsaushildung Ubersteigt die Gesamtzahl der Mitarbeiter
mit abgeschlossener Berufsaushildung.

=>+1if (Q28C<=Q17C) OR (Q17C<0)

korrigieren 01 =>Q28C

Q28D:

Und wie viele hatten keine abgeschlossene Berufsaushildung?

=>+2 if Q17E==0

Angabe verweigert -99997
weil nicht -99998

Q28DT:
Die Zahl der Ausgeschiedenen ohne abgeschlossene Berufsausbildung tibersteigt die Gesamtzahl der Mitarbei-
ter ohne abgeschlossene Berufsaushildung.

=> +1 if (Q28D<=Q17E) OR (Q17E<0)

korrigieren 01 => Q28D
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Q28T:

Die Summe der auf eigenen Wunsch ausgeschiedenen Mitarbeiter ist gréRer als die Gesamtmitarbeiterzahl. Bitte

prifen Sie, ob das seine Richtigkeit haben kann!

=> +1 if (Q28A+Q28B+Q28C+Q28D)<=Q13+(Q13*0.2)) AND ((Q28A+Q28B+Q28C+Q28D)<=Q26+(Q26+0.2))

korrigieren
Angaben sind korrekt

Q29:

Wie viele der auf eigenen Wunsch Ausgeschiedenen waren Filhrungskréfte (also mindestens Teamleiter)?

=>+2if Q18==0

Angabe verweigert
weil3 nicht

Q29T:

Die Zahl der ausgeschiedenen Fiihrungskrafte lbersteigt die Anzahl der Beschaftigten Fiihrungskréfte.

=> +1 if (Q29<=Q18) OR (Q18<0)
korrigieren

Q30A:
Permutation -> Q30G

01

02

-99997
-99998

01

=> Q28A

=>Q29

Sagen Sie mir nun noch, fur wie wichtig Sie die folgenden Mittel halten, um die Mitarbeiterfluktuati-

stiegsmdglichkeiten

on gering zu halten? Bitte antworten Sie jeweils mit ,gar nicht, ,weniger, ,ziemlich oder ,sehr wichtig
gar nicht  weniger  [ziemlich  |sehr wichtigl/Angabe  |weil? nicht
wichtig wichtig wichtig verweigert

Uberdurchschnittliche |1 I | I I |

Loéhne und Gehalter

Weiterqualifizierung der i I I [ I I

Mitarbeiter

GroRziigige und flexible i I I [ I I

Arbeitszeitregelungen

Innerbetriebliche Auf- | [ I [ [ I

=
(=
=]

Innerbetriebliche Veran-
derungsmoglichkeiten

Gutes Klima zwischen i I I
Fuhrungskréften und
Beschéftigten schaffen

Teambildende MalR- I I I
nahmen

Q3L
Wir kommen jetzt zu den weiterbildungsbezogenen Fragen.

Kdnnen Sie mir zun&chst sagen, ob Ihr Betrieb fiir die Planung der Mitarbeiterweiterbildung selbst zusténdig ist

oder ob diese Aufgabe von einer anderen Unternehmenseinheit ibernommen wird?

Betrieb ist selbst zustandig

wird von anderer Unternehmenseinheit tibernommen
Angabe verweigert

weifd nicht

01
02
-97
-98




Q32:

Hatte Ihr Betrieb im Laufe des Jahres 2010 einen Bedarf an bestimmten Qualifikationen? Damit meinen wir nicht
nur formale Qualifikationen, also Abschliisse, sondern alle denkbaren Kenntnisse und Fahigkeiten.

ja 01

nein 02 => Q35
Angabe verweigert -97 =>Q35
weil nicht -98 => Q35
Q33A:

Permutation -> Q33E
Was glauben Sie: Wie wichtig waren die folgenden Entwicklungen fir die Entstehung dieses Quali-
fikationshedarfs? Antworten Sie bitte jeweils mit "Gar nicht", ,Weniger", ,Ziemlich" oder ,Sehr wich-
tig". Wie wichtig waren...

gar nicht  weniger  [ziemlich  |sehr wichtig|Angabe
wichtig wichtig wichtig verweigert
technologische Entwick- [i I I [ I I
lungen
das vermehrte Aus- [ [ I [ [ I
scheiden von Mitarbei-
tern aufgrund von Ru-
hestand oder Altersteil-
zeit

rechtliche Entwicklun- [ [ I [ [ I
gen

\Ver&nderungen der
Betriebsorganisation
Unternehmens- [ I I [ I I
strategische Entwick-
lungen wie z. B. Pro-
dukteinfiihrungen, die
ErschlieBung neuer
Marktsegmente, Quali-
tatsverbesserungen,
Imageaufbesserung,
etc.

weifd nicht

=]
=)
=
=]
=)
=

Q35:

Hat Ihr Betrieb im Jahr 2010 Mitarbeiter -ohne Auszubildende- fur Fort- und Weiterbildungsmafinahmen freige-
stellt, die getrennt vom Arbeitsplatz stattfanden und nicht gesetzlich vorgeschrieben waren?

(Interviewer: Das Lernen kann innerhalb oder auRerhalb des Betriebes stattfinden, es muss aber getrennt vom
Arbeitsplatz geschehen, also z. B. in einem Unterrichtsraum oder Schulungszentrum des Betriebes bzw. des
Mutterunternehmens oder in den Raumen eines externen Bildungstrégers. Es kann sich dabei um MaRnahmen
handeln, die vom Betrieb selbst verantwortet, organisiert und durchgefiihrt werden oder um solche, fiir die diese
Verantwortung im Wesentlichen bei einem externen Trager liegt. Wichtig ist aber, dass es sich um vorausgeplan-
te und organsierte MalRnahmen handelt, also Lehrgange, Kurse oder Seminare.. Dabei darf es sich nicht um
gesetzlich vorgeschriebene Malinahmen handeln, wie z. B. Arbeitsschutzschulungen)

ja 01

nein 02 => Q37
Angabe verweigert 97 => Q37
weild nicht -98 => Q37
Q36A:
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Welchen Umfang hatten diese Freistellungen in Personenstunden? Bitte berticksichtigen Sie nur Freistellungszei-
ten, fir die es keinen gesetzlichen Anspruch der Beschaftigten, z. B. fiir Bildungsurlaub, gab, und die nicht von
den Beschaftigten nachgearbeitet wurden!

will Angabe lieber in Personentagen machen 01
Angabe verweigert -999999997
weil3 nicht -999999998
Q36B:

Welchen Umfang hatten diese Freistellungen in Personentagen? Bitte beriicksichtigen Sie nur Freistellungszei-
ten, fur die es keinen gesetzlichen Anspruch der Beschéftigten, z. B. fiir Bildungsurlaub, gab, und die nicht von
den Beschaftigten nachgearbeitet wurden!

=>+1if NOT Q36A=01

Qar:

Hat Ihr Betrieb (iber evtl. entgangene Arbeitszeit hinaus direkte Kosten fiir solche Fort- und Weiterbildungsmaf-
nahmen von Mitarbeitern -ohne Auszubildende- ibernommen? Also z. B. fiir Kursgebiihren, fir Anreise, Unter-
bringung, Verpflegung der Teilnehmer, fir Lehrpersonal, R&ume und Ausstattung, oder fiir die Unterrichtsmate-
fialien?

(Interviewer: Lohnkosten fiir mdglicherweise entgangene Arbeitszeit sollen nicht berticksichtigt werden!)

ja 01

nein 02 => Q61
Angabe verweigert -97 => Q61
weil3 nicht -98 =>Q61
Q38:

Wir bréuchten jetzt etwas genauere Angaben zu Art und Umfang dieser Weiterbildungsmafinahmen.
Fur wie viele Mitarbeiter - ohne Auszubildende - hat Ihr Betrieb im Jahr 2010 Fort- und Weiterbildungsmaf3nah-
men gefordert, also Kosten von MaRnahmen (ibernommen oder Freistellung gewahrt?

Q40A:

Wie viele dieser Mitarbeiter haben an Fortbildungen zum Meister, Techniker oder Fachwirt teilgenommen?
Angabe verweigert -99997

weil3 nicht -99998

Q408B:

Wie viele dieser Mitarbeiter haben an sonstigen Forthildungsprogrammen mit Abschlusspriifung bei einer Kam-
mer teilgenommen?

=> |Q41 if Q40A==Q38

Angabe verweigert -99997
weil nicht -99998
Q40C:

Wie viele dieser Mitarbeiter haben an berufsbegleitenden Studiengangen an Berufsakademien oder Hochschu-
len, nach Abschluss einer Erstaushildung teilgenommen?

Angabe verweigert -99997
weil3 nicht -99998
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Q41:
Wir mdchten die Teilnehmer nun nach Beschéftigtengruppen differenzieren. Bitte geben Sie zunéchst an, wie
viele dieser <Q38 > Teilnehmer Frauen waren.

Angabe verweigert -99997
weil nicht -99998
Q42

Und wie viele der <Q38 > Teilnehmer waren 55 Jahre oder alter?

Angabe verweigert -99997
weil3 nicht -99998
Q43:

Bitte sagen Sie mir auch, wie viele der <Q38 > Teilnehmer befristet beschaftigt waren.
Angabe verweigert -99997
weil3 nicht -99998
Q44A:

Nun zum Ausbildungsabschluss. Wie viele der <Q38 > Teilnehmer waren Beschéftigte mit Fachhochschul- oder
Hochschulabschluss?

Angabe verweigert -99997
weil} nicht -99998
Q44B:

Wie viele der <Q38 > Teilnehmer waren Beschaftigte mit abgeschlossener Berufsaushildung?

=>/Q45 if (Q38<11 AND (Q44A==Q38))

Angabe verweigert -99997
weil3 nicht -99998
Q44C:

Wie viele der <Q38 > Teilnehmer waren Un- oder Angelernte ohne abgeschlossene Berufsaushildung?

=> Q45 if (Q38<11 AND (Q44A+Q44B==Q38))

Angabe verweigert -99997
weil3 nicht -99998
Q44T:

Die Summe der Teilnehmer verteilt auf die Ausbildungsabschliisse stimmt nicht mit der Gesamtzahl der geforder-
ten Weiterbildungsmalnahmen iiberein!

Bitte priifen Sie noch einmal, ob die Zahlen stimmen.

Teilnehmer Gesamt; <Q38 >

Teilnehmer mit Fachhochschul- oder Hochschulabschluss: <Q44A >

Teilnehmer mit abgeschlossener Berufsausbildung: <Q44B >

un- und angelernte Teilnehmer: <Q44C >

=> +1 if (Q44A+Q44B+Q44C)>=(Q38-(Q38*0.20)) AND (Q44A+Q44B+Q44C)<=(Q38+(Q38*0.2)) OR Q44A<0
OR Q44B<0 OR Q44C<0

korrigieren 01 => Q44A

68



Werte sind korrekt 02

Q45:

Und wie viele Teilnehmer an betrieblich geforderten WeiterbildungsmalRnahmen waren Fihrungskréfte?
Angabe verweigert -99997

weil3 nicht -99998

Q46:

Wie hoch waren die Aufwendungen lhres Betriebes fir diese Malinahmen im Jahr 2010 insgesamt? Berticksich-
tigen Sie dabei alle direkten Kosten, also z. B. Kursgebiihren, Kosten fiir Anreise, Unterbringung und Verpfle-
gung, sowie Kosten flir Raume, Ausstattung, Lehrpersonal und Lernmaterialien, aber nicht die Lohnkosten fiir
mdglicherweise entgangene Arbeitszeit.

Q46T:
Dies wiirde bedeuten, dass Ihr Betrieb pro Teilnehmer mehr als 5000 Euro aufgewendet hat. Ist das korrekt so?

=> +1 if (Q46/Q38)<=5000

stimmt so 01

korrigieren 02 => Q46
Q47A:

Welcher Betrag von den <q46 > Euro entfiel auf Fortbildungen zum Meister, Techniker oder Fachwirt?
=> +1 if Q40A==0

Angabe verweigert -9999997

weild nicht -9999998

Q4TB:

Und wie viel der <Q46 > Euro entfiel auf sonstige Fortbildungsprogramme mit Abschlusspriifung bei einer Kam-
mer?

=>+1 if Q40B==0

Angabe verweigert -9999997
weil nicht -9999998
Q47C:

Und welcher Betrag der <Q46 > Euro entfiel auf berufshegleitende Studiengénge an Berufsakademien oder
Hochschulen, nach Abschluss einer Erstaushildung?

=> +1if Q40C==0

Angabe verweigert -9999997
weil3 nicht -9999998
Q48:
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Wieder méchten wir differenzieren, auf welche Beschaftigtengruppen die Weiterbildungsaufwendungen (insge-

samt: <46 > £€) entfielen. Bitte geben Sie zunéchst an, wie hoch die Aufwendungen fir Frauen waren!

=> +1if Q41==0

Angabe verweigert -9999997

weil3 nicht -9999998

Q49:

Und wie hoch waren die Weiterbildungsaufwendungen fir Personen im Alter von 55 Jahren oder alter?
=> +1if Q42==0

Angabe verweigert -9999997

weil3 nicht -9999998

Q50:

Bitte sagen Sie mir auch, wie hoch die Weiterbildungsaufwendungen fiir befristet Beschéftigte waren.
=> +1 if Q43==0

Angabe verweigert -9999997

weil3 nicht -9999998

Q51A:;

Nun zum Ausbildungsabschluss. Wie hoch waren die Weiterbildungsaufwendungen (insgesamt: <q46 > €) fur
Beschaftigte mit Fachhochschul- oder Hochschulabschluss?

=> +1 if Q44A==0

Angabe verweigert -9999997
weil3 nicht -9999998
Q51B:

Wie hoch waren die Weiterbildungsaufwendungen (ingesamt: <q46 > €) fiir Beschéftigte mit abgeschlossener
Berufsaushildung? (Aufwendungen fiir Beschaftigte mit Fachhochschul- oder Hochschulabschluss: <Q51A >
Euro)

=>+1 if Q44B==0

Angabe verweigert -9999997
weif3 nicht -9999998
Q51C:

Wie hoch waren die Weiterbildungsaufwendungen (insgesamt: <Q46 > €) flir Un- oder Angelernte ohne abge-
schlossene Berufsausbildung?
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=> +1 if Q44C==0

Angabe verweigert -9999997
weil3 nicht -9999998
Q51T:

Die Summe der Aufwendungen differenziert nach Aushildungsabschluss entspricht nicht den Gesamtaufwendun-

gen.

=> +1 if (Q51A+Q51B+Q51C)>=(Q46-(Q46*0.2)) AND (Q51A+Q51B+Q51C)<=(Q46+(Q46*0.2)) OR Q51A<0 OR

Q51B<0 OR Q51C<0 OR Q44A==0 OR Q44B==0 OR Q44C==0

korrigieren 01

Q52:

Und wie hoch waren die Weiterbildungsaufwendungen fir Fihrungskréfte?
Angabe verweigert -9999997
weil nicht -9999998
Q53:

Basieren Ihre Angaben zu den Kosten auf ...

einer systematischen Erfassung, also z. B. im Rahmen des

betrieblichen Rechnungswesens 01
einer (iberschldgigen Berechnung, z. B. auf Basis von Teilnahmeféllen 02
einer spontanen Schatzung 03
(nicht vorlesen:) teils, teils 04
Angabe verweigert 97
weil3 nicht -98
Q39A:

Welcher Anteil in Prozent der von Ihrem Betrieb geforderten Weiterbildungen entfiel im weitesten Sinne auf die

Vermittlung von EDV bzw. Informations- und Kommunikationstechniken?

=> Q51A

Angabe verweigert -97

weil3 nicht -98

Q39B:

Und welcher auf die Vermittlung von Arbeitstechniken, Kommunikations- und Prasentationsféhigkeiten oder Soft
Skills?

Angabe verweigert -97

weil nicht -98

Q54:

Wie viele der von Ihrem Betrieb geforderten Weiterbildungen werden in aller Regel aufgrund eines Positions-
oder Arbeitsplatzwechsels der betreffenden Mitarbeiter erforderlich? Kaum welche, eher wenige, einige, oder

viele?

Kaum welche 01
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Eher wenige
Einige

Viele

Angabe verweigert
weil nicht

Q55:

02
03
04
-97
-98

Wie viele der von Ihrem Betrieb gefdrderten Weiterbildungen fiihren in aller Regel zu einem Aufgabenwechsel,
einer Aufgabenerweiterung oder einem Positionswechsel der betreffenden Mitarbeiter im Betrieb? Kaum welche,

eher wenige, einige, oder viele?

Kaum welche

Eher wenige
Einige

Viele

Angabe verweigert
weil nicht

Q56:

01
02
03
04
-97
-98

Wie viele der von Ihrem Betrieb geforderten Weiterbildungen werden in aller Regel nicht vom Betrieb, sondern
von den Beschéftigten initiiert? Kaum welche, eher wenige, einige, oder viele?

Kaum welche
Eher wenige
Einige

Viele

Angabe verweigert
weil nicht

Q58:

01
02
03
04
-97
-98

Wenn Sie nun an die MalRnahmen denken, die der Betrieb angeregt oder initiiert hat: Bitte schatzen sie, welcher
Anteil der hier vermittelten Kenntnisse und Fertigkeiten von den Mitarbeitern auch in anderen Betrieben ange-
wandt werden kann! Ist das

ein eher geringer Teil, weil die meisten MalRhahmen

betriebsspezifisch waren 01
der Uiberwiegende Teil, weil viele MalRnahmen allgemein benétigte
Kenntnisse und F&higkeiten vermittelten 02
Angabe verweigert -97
weif3 nicht -98
Q59:

Kam es bereits vor, dass Ihr Betrieb auch MaRnahmen (mit-)finanziert hat, deren Inhalte in inrem Betrieb (iber-
haupt nicht von Nutzen sind, nur um z. B. Mitarbeiter zu belohnen, zu motivieren, oder an den Betrieb zu binden?

ja 01

nein 02 => Q61
Angabe verweigert -97 => Q61
weil nicht -98 => Q61
Q60:

Wie viele solche MalRnahmen hat Ihr Betrieb in 2010 (mit-)finanziert?

Angabe verweigert -97

weild nicht -98
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Q61:

Hatte Ihr Betrieb im Jahr 2010 fir Weiterbildungsaktivitdten Einnahmen aus umlagefinanzierten Fonds fiir Wei-
terbildungszwecke?

(Interviewer: Hierbei handelt es sich um privatwirtschaftlich organisierte, meist branchenbezogene Regelungen
zur Forderung der Weiterbildung. Alle Betriebe einer Branche leisten eine Abgabe an einen Fond. Die Mittel
kommen den weiterbildenden Betrieben zugute.)

ja 01

nein 02 => Q64
Angabe verweigert -97 => Q64
weil nicht -98 => Q64
Q62:

Wie viele Beschéftigte wurden auf diese Weise gefordert?

Angabe verweigert -9997

weil3 nicht -9998

Q63:

Wie hoch waren diese Einnahmen (aus den Fonds)?

Angabe verweigert -99997

weif3 nicht -99998

Q64:

Erhielt Ihr Betrieb im Jahr 2010 finanzielle Untersttitzung fiir Weiterbildungszwecke von der EU, vom Bund, den
Landern, der Bundesagentur flr Arbeit oder aus anderen Quellen, wie etwa Stiftungen?

ja 01

nein 02 => Q67
Angabe verweigert -97 => Q67
weil3 nicht -98 => Q67
Q65:

Wie hoch waren diese Zuschiisse?

Angabe verweigert -999997

weif3 nicht -999998

Q66:

Welche 6ffentlichen Fordermdglichkeiten hat Ihr Betrieb konkret genutzt?
(Interviewer: z. B. Bildungsscheck NRW, Qualifizierungsscheck Hessen, WeGebAU, andere Forderinstrumente)

Antwort 01
Angabe verweigert -97
weil nicht -98
Q67:

Es folgen nun einige Fragen zur Weiterbildungsorganisation und -politik in lhrem Betrieb. Beantworten Sie sie
bitte auch, wenn Ihr Betrieb in 2010 keine Kosten fiir Weiterbildungsmanahmen ibernommen hat. Gibt es in
Ihrem Betrieb eine bestimmte Person oder Organisationseinheit, die fir betriebliche Weiterbildung verantwortlich
ist?

=>+1 if Q31=02

ja 01
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nein 02

Angabe verweigert -97
weild nicht -98
Q68A:

Fuhrt die fir Weiterbildung zustandige Unternehmenseinheit in regelmaRigen Abstanden systematische Analysen
zum Qualifikationsbedarf durch, bei denen auch die zukinftige Unternehmensstrategie beriicksichtigt wird?

=> +1if Q31<>02

ja 01
nein 02
Angabe verweigert -97
weil nicht -98
Q68B:

Flhrt Ihr Betrieb in regelmaRigen Abstanden systematische Analysen zum Qualifikationsbedarf durch, bei denen
auch die zukiinftige Unternehmensstrategie beriicksichtigt wird?

=> +1if Q31=02

ja 01
nein 02
Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98
QB69A:

Erstellt die fur Weiterbildung zusténdige Unternehmenseinheit zur Planung der betrieblichen Weiterbildung in der
Regel einen schriftlichen Weiterbildungsplan bzw. ein Weiterbildungsprogramm?

=>+1 if Q31<>02

ja 01
nein 02
Angabe verweigert -97
weil nicht -98
Q69B:

Erstellt Ihr Betrieb zur Planung der betrieblichen Weiterbildung in der Regel einen schriftlichen Weiterbildungs-
plan bzw. ein Weiterbildungsprogramm?

=> +1if Q31=02

ja 01
nein 02
Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98
Q70A:

Flhrt die fir Weiterbildung zustandige Unternehmenseinheit zur Planung der betrieblichen Weiterbildung in re-
gelméRigen Abstanden formalisierte Mitarbeitergespréche zwischen Management und Beschéftigten durch, um
den spezifischen Bildungsbedarf der einzelnen Beschéftigten zu ermitteln?

=> +1if Q31<>02

ja 01
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nein
Angabe verweigert
weil nicht

Q70B:

02
-97
-98

Fuhrt Ihr Betrieb in regelméRigen Abstanden formalisierte Mitarbeitergespréche zwischen Management und Be-

schaftigten durch, um den spezifischen Bildungsbhedarf der einzelnen Beschéftigten zu ermitteln?

=> +1 if Q31=02

ja

nein

Angabe verweigert
weil nicht

Q71AL:
=> Q71B1 if Q31<>02

01
02
-97
-98

Misst die fiir Weiterbildung zustandige Unternehmenseinheit in der Regel durch eine der folgenden
Methoden den Erfolg von betrieblichen Weiterbildungsmafinahmen?

a

nein

Angabe verwei-
gert

weifd nicht

durch schriftliche oder i
praktische Tests der
vermittelten Qualifikatio-
hen

[

(

[

=

Durch Beabachtung der
Leistung im Arbeitsum-
feld

=

Durch Feststellung der
Auswirkung auf die
Arbeitsergebnisse/den
Output

Q71B1:
=> +3 if Q31=02

Misst Ihr Betrieb in der Regel durch eine der folgenden Methoden den Erfolg von betrieblichen

Weiterbildungsmalinahmen?
ja

nein

Angabe verwei-
gert

weild nicht

Durch schriftliche oder {I
praktische Tests der
vermittelten Qualifikatio-
nen

[

(

[

=

Durch Beaobachtung der
Leistung im Arbeitsum-
feld

=

Durch Feststellung der
Auswirkung auf die
Arbeitsergebnisse/den
Output

QT72A:
Permutation -> Q72K

=> Q73Aif (Q37<>01) AND (Q35<>01)

lich lese thnen nun einige Griinde vor, die bei der Entscheidung, Weiterbildung zu férdem, eine
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Rolle spielen kdnnen. Bitte geben Sie jeweils an, ob die einzelnen Griinde bei der Entscheidung
ihres Betriebes eine Rolle gespielt haben oder nicht.

ja

nein

Angabe verwei-
gert

weifd nicht

Die Erhéhung der Pro-
duktivitat lhrer Beschaf-
tigten.

(

[

(

[

Die Verbesserung der
Qualitat

=

Die Verbesserung der
Mitarbeiterzufriedenheit
bzw. des Betriebsklimas

=

Die Erhéhung der Inno-
vationskraft der Mitar-
beiter

=

Die Qualifizierung von
Mitarbeitern fiir einen
Stellenwechsel

=

Die Erhéhung der At-
traktivitat des Betriebes
auf dem Arbeitsmarkt

=

Die Bindung der Mitar-
beiter an den Betrieb

=

Das Erreichen gréRerer
Unabhé&ngigkeit vom
externen Arbeitsmarkt

=

Die Verbesserung des
Kundenservice

=

Die Stéarkung sozialer
Kompetenzen im Betrieb

=

Die Starkung von Fiih-
rungskompetenzen im
Betrieb

=

Q72_1A:
=> +1 if NOT (Q72A=01)

Bitte geben Sie nun jeweils an, wie wichtig Ihnen die Griinde, die Sie gerade genannt haben, bei

der Entscheidung waren! Waren Sie sehr wichtig oder eher weniger wichtig?

sehr wichtig

eher weniger
wichtig

Angabe verwei-
gert

weifd nicht

Die Erhéhung der Pro-
duktivitat lhrer Beschaf-
tigten.

(

[

(

[

Die Verbesserung der
Qualitat

=

Die Verbesserung der
Mitarbeiterzufriedenheit
bzw. des Betriebsklimas

=

Die Erhéhung der Inno-
vationskraft der Mitar-
beiter

=

Die Qualifizierung von
Mitarbeitern fiir einen
Stellenwechsel

=

Die Erhéhung der At-

=
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traktivitdt des Betriebes
auf dem Arbeitsmarkt

Die Bindung der Mitar-
beiter an den Betrieb

=

Das Erreichen gréRerer
Unabhé&ngigkeit vom
externen Arbeitsmarkt

=

Die Verbesserung des
Kundenservice

=

Die Starkung sozialer
Kompetenzen im Betrieb

=

Die Starkung von Fiih-
rungskompetenzen im
Betrieb

=

Q73A:
Permutation -> Q73H

=> Q74A if NOT ((Q37=02) AND (Q35=02))

Bitte geben Sie an, ob die folgenden Griinde bei der Entscheidung ihres Betriebes, im Jahr 2010
keine Weiterhildungen zu fordern, eine Rolle gespielt haben oder nicht.

Jja

nein

Angabe verwei-
gert

weild nicht

Die vorhandenen Fahig-
keiten der Beschaftigen
entsprachen dem Bedarf
des Betriebes

(

[

(

[

Das Risiko, dass Arbeit-
nehmer nach einer Wei-
terbildung den Betrieb
wechseln, war dem
Betrieb zu hoch

=

Es gab keine geeigne-
ten Lehrveranstaltungen
auf dem Weiterbil-
dungsmarkt

Die Beschéftigten konn-
ten an lhren Arbeitsplat-
zen nicht entbehrt wer-
den

=

Die erforderlichen Quali-
fikationen wurden im
Arbeitsprozess gebildet

=

Die erforderlichen Quali-
fikationen wurden durch
Neueinstellungen ge-
wonnen

=

Es gab bereits bedeu-
tende Weiterbildungsin-
vestitionen in einem der
\Vorjahre

Betrieblich finanzierte
Weiterbildung fiir die
Mitarbeiter spielte in den
Uberlegungen meines

=

Betriebes bisher
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schlichtweg keine groRe
Rolle

Q73_1A:
=> +1 if NOT (Q73A=01)

Bitte geben Sie nun jeweils an, wie wichtig Ihnen die Griinde, die Sie gerade genannt haben, bei
der Entscheidung waren! Waren Sie sehr wichtig oder eher weniger wichtig?

sehr wichtig

eher weniger
wichtig

Angabe verwei-
gert

weild nicht

Die vorhandenen Fahig-
keiten der Beschaftigen
entsprachen dem Bedarf
des Betriebes

(

[

(

[

Das Risiko, dass Arbeit-
nehmer nach einer Wei-
terbildung den Betrieb
wechseln, war dem
Betrieb zu hoch

Es gab keine geeigne-
ten Lehrveranstaltungen
auf dem Weiterbil-
dungsmarkt

Die Beschaftigten konn-
ten an lhren Arbeitsplat-
zen nicht entbehrt wer-
den

=

Die erforderlichen Quali-
fikationen wurden im
Arbeitsprozess gebildet

=

Die erforderlichen Quali-
fikationen wurden durch
Neueinstellungen ge-
wonnen

=

Es gab bereits bedeu-
tende Weiterbildungsin-
vestitionen in einem der
\Vorjahre

Betrieblich finanzierte
Weiterbildung fiir die
Mitarbeiter spielte in den
Uberlegungen meines
Betriebes bisher
schlichtweg keine groRe
Rolle

=

Q74A:

Unabhéngig davon, ob Ihr Betrieb 2010 Personalabgénge hatte: Nehmen Sie mal an, mehr Beschaftigte wiirden
kiindigen. Wiirde lhr Betrieb dann eher mehr oder eher weniger in die Weiterbildung der Beschéftigten investie-

ren?

eher mehr
eher weniger

(nicht vorlesen:) in etwa gleich viel

Angabe verweigert
weil3 nicht

01
02
03
-97
-98

=>Q75A
=> Q75A
=> Q75A
=> Q75A
=> Q75A
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Q74B:

Unabhéngig davon, ob Ihr Betrieb 2010 Personalabgénge hatte: Nehmen Sie mal an, weniger Beschéftigte wiir-
den kiindigen. Wiirde Ihr Betrieb dann eher mehr oder eher weniger in die Weiterbildung der Beschéftigten inves-
tieren?

eher mehr 01
eher weniger 02
(nicht vorlesen:) in etwa gleich viel 03
Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98
Q75A:

Nehmen Sie einmal an, andere Betriebe Ihrer Branche wiirden verstérkt in Weiterbildung investieren, wie wiirde
Ihr eigener Betrieb dann vermutlich eher reagieren?

=> Q75B if TRC(RAN(L.0000,2.9999))==1

Erhéhen Sie Ihre Weiterbildungsinvestitionen? 01 =>Q76
Oder senken Sie lhre Weiterbildungsinvestitionen? 02 => Q76
(nicht vorlesen:) oder beeinflusst das Verhalten anderer

Betriebe lhre eigenen Weiterbildungsinvestitionen

Uberhaupt nicht 03 => Q76
Angabe verweigert -97 =>Q76
weil3 nicht -98 => Q76
Q75B:

Nehmen Sie einmal an, andere Betriebe Ihrer Branche wiirden weniger in Weiterbildung investieren, wie wiirde
Ihr eigener Betrieb dann vermutlich eher reagieren?

Erhéhen Sie Ihre Weiterbildungsinvestitionen? 01
Oder senken Sie lhre Weiterbildungsinvestitionen? 02
(nicht vorlesen:) oder beeinflusst das Verhalten anderer
Betriebe lhre eigenen Weiterbildungsinvestitionen

Uberhaupt nicht 03
Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98
Q76:

Gibt es in lhrem Betrieb...

ein Weiterbildungsbudget fir einen festgelegten Planungszeitraum,
das zumindest grob im Vorhinein festlegt, wie viele
Weiterbildungen mit finanzieller Beteiligung des Betriebes

durchgefiihrt werden kénnen 01

oder wird von Fall zu Fall entschieden, ob sich der Betrieb an

den Kosten beteiligt? 02 => Q79
Angabe verweigert 97 =>Q79
weil3 nicht -98 => Q79
Q.

Bei der Planung des Weiterbildungsbudgets in Ihrem Betrieb: spielt es da eine Rolle, dass eventuell andere Be-
triebe von Ihren Weiterbildungsinvestitionen profitieren kénnen?

ja 01
nein 02
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Angabe verweigert 97
weil3 nicht -98

Qrs:
Und spielt das grundsétzliche Risiko eine Rolle, dass weitergebildete Mitarbeiter den Betrieb spéater auf eigenen
Wunsch verlassen kénnten?

ja 01
nein 02
Angabe verweigert -97
weil nicht -98
Q79:

Bei der Entscheidung (iber einzelne WeiterbildungsmaRnahmen: spielt es da eine Rolle, dass eventuell andere
Betriebe von dieser Weiterbildungsinvestition profitieren kénnen?

=> Q81 if Q76=01

ja 01
nein 02
Angabe verweigert -97
weif3 nicht -98
Q80:

Und spielt das grundsétzliche Risiko eine Rolle, dass der weitergebildete Mitarbeiter den Betrieb spéter auf eige-
nen Wunsch verlassen konnte?

ja 01
nein 02
Angabe verweigert -97
weil nicht -98
Q81

Glauben Sie, dass durch die Beteiligung Ihres Betriebes an den Weiterbildungskosten die Zahl freiwilliger Be-
triebswechsel durch die Beschaftigten eher steigt oder eher sinkt?

Eher steigt 01
eher sinkt 02
(nicht vorlesen:) gleich bleibt 03
Angabe verweigert -97
weil nicht -98
Q82A:

Permutation -> Q82C
Hat Ihr Betrieb schon einmal eine oder mehrere der folgenden MalZnahmen ergriffen, um zu verhin-
dern, dass Mitarbeiter nach einer Weiterbildung den Betrieb auf eigenen Wunsch verlassen? Bitte

antworten Sie jeweils mit Ja oder Nein.

ja nein Angabe verwei-  |weil3 nicht
gert
Gehaltserhéhung I I I I
Beftrderung I I I I
Arbeitsplatzwechsel [ I [ I
( I ( I

Andere MaRnahmen

Q82DO0:;
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Welche anderen Mal3nahmen waren das?

=> +1 if NOT (Q82D=01)

Antwort 01
Q83:

Existieren Riickzahlungsvereinbarungen fiir den Fall, dass ein Weiterbildungsteilnehmer nach Abschluss einer
von Ihnen ganz oder teilweise finanzierten Manahme den Betrieb verlasst?

ja 01

nein 02 => Q87
Angabe verweigert -97 => Q87
weild nicht -98 => Q87
Q84:

Betreffen die Riickzahlungsvereinbarungen flir Weiterbildungsaufwendungen nur Aufstiegsfortbildungen, also
Fortbildungen zum Meister, Techniker oder Fachwirt, andere Programme mit Kammerpriifung, oder berufsheglei-
tende Studiengénge. Oder betreffen sie auch andere, weniger umfangreiche WeiterbildungsmalRnahmen?

betreffen nur Aufstiegsfortbildungen 01

betreffen nur andere, weniger umfangreiche

WeiterbildungsmafRnahmen 02 => Q86
betreffen sowohl Aufstiegsfortbildungen als auch andere

Weiterbildungsmafinahmen 03

Angabe verweigert -97 => Q87
weil3 nicht -98 => Q87
Q85:

Wie viele solcher Vereinbarungen existierten 2010 in etwa fiir berufshegleitende Aufstiegsfortbildungen mit
Kammerprifung (Interviewer: z. B. Meister, Techniker, Fachwirt, 0. &.) und flir berufsbegleitende Studiengénge?

Angabe verweigert -997
weil3 nicht -998
Q86:

Und wie viele Vereinbarungen existierten 2010 in etwa fir andere WeiterbildungsmaRnahmen?
(Interviewer: auch wenn im Jahr 2010 keine Weiterbildungen stattfanden, kénnen Vereinbarungen aus anderen
Jahren noch existieren)

=> +1 if Q84=01

Angabe verweigert -997
weil3 nicht -998
Q8T7:

Musste Ihr Betrieb 2010 Umlagen oder Beitrdge an Fonds fiir die Finanzierung von Weiterbildungsprogrammen
leisten?

Ja 01
nein 02
Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98
Q8s:
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Um in den Analysen Zusammenhange priifen zu kénnen, werden aul3erdem einige weitere Merkmale Ihres Be-

triebes bendtigt. Wir beginnen mit den 6konomischen Aspekten. Erstellt Inr Betrieb aus handels- oder steuer-

rechtlichen Griinden einen eigenen Jahresabschluss?

ja 01
nein 02
Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98
Q89:

Wie hoch war fir lhren Betrieb im Jahr 2010 das Geschéftsvolumen?

(Int.: Damit ist im Normalfall der Umsatz in Euro gemeint. Wenn Ihr Betrieb ein Kreditinstitut ist, geben Sie bitte
die Bilanzsumme an, als Versicherung die Beitragssumme, und als Nichterwerbsorganisation, Gebietskorper-

schaft oder Einrichtung des 6ffentlichen Dienstes das Haushaltsvolumen.)

Angabe verweigert -999999997

weil3 nicht -999999998

Q90:

Ist der Zweck Ihres Betriebes auf die Erzielung eines Gewinns gerichtet?

ja 01

nein 02 =>(0Q93
Angabe verweigert 97

weif3 nicht -98

Qo1:

Wie fiel das Jahresergebnis Ihres Betriebes im Jahr 2010 aus? Haben Sie einen ...
Reingewinn erzielt 01

einen Reinverlust 02

oder war das Ergebnis in etwa ausgeglichen 03

Angabe verweigert -97

weil3 nicht -98

Q93:

Wie wiirden Sie die Auslastung lhrer betrieblichen Kapazitaten in 2010 beurteilen? Waren Sie...
(Int.: Gemeint sind im Normalfall Produktionskapazitéten, d.h. die Maschinenauslastung. Bei Betrieben, die in

erster Linie Dienstleistungen herstellen oder éffentlichen Betrieben kann die Auslastung der Mitarbeiter beurteilt

werden.)

voll ausgelastet 01
nicht voll ausgelastet 02
oder waren ihre Leistungsgrenzen Gberschritten? 03
Angabe verweigert -97
weil nicht -98
Q94.

Welchen Anteil am Umsatz (in %) hatten im Jahr 2010 in etwa Vorleistungen und Fremdkosten?

(Int.: Damit sind alle von anderen Betrieben bzw. Einrichtungen bezogenen Roh-, Hilfs- und Betriebsstoffe, Han-
delsware, Lohnarbeiten, fremde Dienstleistungen, Mieten und Pachten, sonstige Kosten (Werbe- und Vertreter-
kosten, Reisekosten, Provisionen, Lizenzgebiihren, Porto- und Postgebiihren, Versicherungspramien, Priifungs-,

Beratungs- und Rechtskosten, Bankspesen, Beitrdge zu Kammern und Berufsverb&nden usw.) gemeint.)

Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98
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Q96:
Giltin Inrem Betrieb ein Tarifvertrag?

Ja 01 =>Q98
nein 02

Angabe verweigert -97

weild nicht -98

Q97:

Orientieren sich Lohne und Gehalter an einem Tarifvertrag?

ja 01

nein 02 =>Q101
Angabe verweigert -97 => Q101
weild nicht -98 => Q101
Q98:

Handelt es sich dabei um einen...

Branchentarifvertrag, 01

einen zwischen dem Betrieb und den Gewerkschaften

geschlossener Haustarif- oder Firmentarifvertrag 02

(nicht vorlesen:) Sonstige Formen 03

Angabe verweigert -97

weil3 nicht -98

Q99:

Wenn Sie diesen Tarifvertrag zugrunde legen: Wie viel Prozent der Beschatftigen lhres Betriebes werden iberta-

riflich bezahlt?

Angabe verweigert -97
weil? nicht -98
Q100:

Enthalt dieser Tarifvertrag Weiterbildungsvereinbarungen?

ja 01
nein 02
Angabe verweigert -97
weil nicht -98
Q101:

Gibt es in Ihrem Betrieb eine gesetzliche Interessenvertretung der Belegschaft, also Betriebsrat, Personalrat oder

eine andere Mitarbeitervertretung?

ja 01

nein 02 => Q105
Angabe verweigert -97 => Q105
weild nicht -98 =>Q105
Q102A:

Permutation -> Q102I

War diese Interessenvertretung an folgenden Schritten des Weiterbildungsmanagements in Ihrem
Betrieb beteiligt? An der...

ia lhein |Angabe verwei-  |weiR nicht
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gert

=]
=
=]
=

Bestellung der mit der
Weiterbildung beauftrag-
ten Person oder Perso-
nen

Festlegung der Ziele
und Prioritaten der be-
trieblichen Weiterbildung
Ermittlung des Weiter-
bildungsbedarfs
Festlegung des Weiter-
bildungsbudgets
Auswah! der Teilnehmer
Bestimmung der Inhalte
der betrieblichen Wei-
terbildung

IAuswahl von Anbietern i I [ I
externer Lehrveranstal-
tungen

Evaluierung der Ergeb-
nisse der betrieblichen
Weiterbildung
Organisation und Durch-|i I [ I
fuhrung betrieblicher
Weiterbildung

=]
=
=]
=

=]
=
=]
=

=]
=
=]
=

=]
=
=]
=

=]
=
=]
=

=]
=
=]
=

Q103:
Wie viele Dienst- bzw. Betriebsvereinbarungen wurden in den Jahren 2009 und 2010 insgesamt geschlossen?
(Interviewer: wenn Begriff nicht bekannt, bitte Null eintragen!)

Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98
Q104:

Existieren in lhrem Betrieb bzw. Ihrer Dienststelle Betriebs- oder Dienstvereinbarungen zur Mitarbeiterweiterbil-
dung bzw. -qualifizierung?
(Interviewer: wenn Begriff nicht bekannt, bitte Nein eintragen!)

ja 01
nein 02
Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98
Q105:

Wie viele Personenarbeitstage sind in Ihrem Betrieb in den Jahren 2009 und 2010 durch Streiks etwa insgesamt
entfallen?
(Interviewer: Es soll von 8 Arbeitsstunden pro Tag ausgegangen werden.)

Angabe verweigert -997
weil3 nicht -998
Q107:

AbschlieRend bitte ich Sie jetzt noch um einige Auskiinfte zu den technologischen Aspekten lhres Betriebes.
Hat Ihr Betrieb in den Jahren 2009 oder 2010 eine vorher bereits von Ihnen angebotene Leistung bzw. ein Pro-
dukt verbessert oder weiterentwickelt?
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ja 01

nein 02

Angabe verweigert -97

weild nicht -98

Q108:

Hat Ihr Betrieb in den Jahren 2009 oder 2010 eine Leistung bzw. ein Produkt neu in das Angebot aufgenommen?
ja 01

nein 02 => Q110
Angabe verweigert -97 => Q110
weil nicht -98 => Q110
Q109:

Existieren auf dem Markt bereits Konkurrenzprodukte oder -leistungen hierzu?

Ja 01

nein 02

Angabe verweigert -97

weil nicht -98

Q110:

Hat Ihr Betrieb in den Jahren 2009 oder 2010 Verfahren eingeftihrt, die den Herstellungsprozess Ihrer Giter bzw.
Dienstleistungen merklich verbessert haben?

ja 01
nein 02
Angabe verweigert -97
weif3 nicht -98
Q111:

Sind die Anforderungen an die Mitarbeiter in den letzten drei Jahren eher...
Gestiegen 01
gleich geblieben 02
oder gesunken 03
Angabe verweigert -97
weil3 nicht -98
Q112

Bitte beurteilen Sie im GroRen und Ganzen den technischen Stand der Anlagen, der Betriebs- und Geschafts-
ausstattung lhres Betriebes. Sind sie...

auf dem neuesten Stand 01

schon etwas alter 02

oder veraltet 03

Angabe verweigert -97

weil3 nicht -98

Q114:

Finden in lhrem Betrieb regelméaRig Forschungs- und Entwicklungsaktivitaten statt?

ja 01

nein 02 =>|NT99
Angabe verweigert -97 =>INT99
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weil nicht -98 =>|NT99

Q115:

Wie viele Beschaéftigte sind in ihrem Betrieb ausschlieBlich mit Forschung und Entwicklungsaufgaben befasst?
Angabe verweigert -99997

weil nicht -99998

INT99:

Damit sind wir am Ende der Befragung angelangt. Ich mdchte mich noch einmal herzlich fir lhre Teilnahme be-
danken und dafir, dass Sie sich so viel Zeit genommen haben! Ich wiinsche lhnen noch einen schénen Tag!
(Bitte verabschieden.)

Interview vollstandig \Y) =>END
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