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Aus- und Weiterbildung — Komplemente oder
Substitute? Zur Bildungsheteiligung kleinerer
und mittlerer Betriebe in Deutschland

Ob die berufliche Aus- und Weiterbildung einander ersetzen konnen, also in einer
substitutiven Beziehung steben, oder ob es sich bei diesen Bildungsformen vielmebr
um komplementdre Aktivitdten handelt, ist nicht unumstritten. Die vorliegende Arbeit
nahert sich dieser Frage aus der betrieblichen Perspektive unter besonderer Beriick-
sichtigung des Einflusses der BetriebsgrofSe und liefert empirische Ergebnisse auf Basis
des IAB-Betriebspanels. Die Schitzungen eines bivariaten Probitmodells zeigen, dass
die Frage, ob es sich eber um eine komplementdire oder substitutive Beziebung han-
delt, auch von der BetriebsgriofSe abhdangt.

1. Einleitung

Fur die meisten Erwerbstitigen in Deutschland fiihrt der Weg in eine qualifizierte Ta-
tigkeit tiber eine duale Berufsausbildung. Damit hat die Berufsausbildung eine be-
sondere Bedeutung zur Deckung des Fachkriftebedarfs. Dennoch bildet seit Jahren
nur knapp ein Viertel aller Betriebe in Deutschland aus. So lag nach den Ergebnissen
der Beschiftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) die Ausbildungsbetriebs-
quote 2007 bei 24,1 Prozent (vgl. Troltsch 2009).1° Insbesondere kleinere Betriebe, die
oft nur alle drei bis vier Jahre einen Auszubildenden einstellen, liegen dabei deutlich
unter diesem Wert. Dieser Befund, nach dem gerade kleinere Betriebe eher ausbil-
dungsabstinent sind, ist fiir sich genommen nicht neu (vgl. z.B. Dietrich/Gerner 2008;
Niederalt 2005; Troltsch 2009). Ob sie stattdessen in Weiterbildung investieren oder
sich grundsitzlich nicht an Bildungsprozessen beteiligen, ist Gegenstand der vorliegen-
den Arbeit. Dabei geht es nicht um Rekrutierungsstrategien zur Deckung des Perso-
nalbedarfs, zu denen auch Einstellungen oder Fluktuationen gehéren wiirden, sondern
allein um die betriebliche Bildungsbeteiligung.

Der Uberlegung, dass sich Betriebe auf Aus- oder Weiterbildung spezialisieren
konnen, also eine substitutive Strategie verfolgen, ldsst sich die Vermutung von Wol-
bers entgegenhalten, der vor dem Hintergrund verschiedener europiischer Berufsbil-
dungssysteme feststellt, dass

10  Die Ausbildungsbetriebsquote bezeichnet den Anteil an Betrieben, die Ausbildungsbetriebe sind. Ein Be-
trieb ist ein Ausbildungsbetrieb, wenn er im Referenzjahr zum Stichtag 31.12. mindestens einen Auszubil-
denden beschiftigt.
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[in] countries with a strong orientation towards vocational education, participa-
tion in continuing education and training among the employed labour force is
accordingly higher than in countries that mainly provide general education (...)
and (...) that further education is a complement rather than a substitute for initial
education (Wolbers 20035, S. 473).

Somit stellen sich die Fragen, ob es sich bei Aus- und Weiterbildung eher um subs-
titutive oder komplementire betriebliche Strategien handelt und welche Rolle dabei
die Betriebsgrofse spielt. Das gewahlte methodische Vorgehen erlaubt es, den Effekt
der Betriebsgrofle — bereinigt um den Einfluss bedeutsamer Kovariaten wie etwa der
Branche!! - zu isolieren.

Zum Aufbau: Im Anschluss an die theoretischen Voriiberlegungen und die Aus-
arbeitung der Thesen wird die zu Grunde liegende Datenquelle — das IAB-Betriebspa-
nel — vorgestellt. In einem weiteren Schritt wird das 6konometrische Verfahren erldu-
tert, das auf dem bivariaten Probitmodell beruht, bevor die Ergebnisse diskutiert und
in einem Fazit zusammengefiithrt werden.

2. Theoretische Voriiberlegungen: Zur betrieblichen Aus- und
Weiterbildungsbeteiligung

Aus betriebswirtschaftlicher Sicht besteht eine zentrale Funktion von Aus- und Weiter-
bildung darin, eine ausreichende Verfiigbarkeit von qualifiziertem Personal bzw. eine
optimale Humankapitalausstattung zu gewahrleisten. Je nach angebotenen Produkten
und Dienstleistungen und der bei der Produktion eingesetzten Technologie kann der
damit verbundene Bedarf in den einzelnen Betrieben hochst unterschiedlich ausfallen.
Fur die Frage, ob und unter welchen Bedingungen Strategien der Aus- und Weiterbil-
dung eher komplementir oder substitutiv ausfallen, sind zwei aus der 6konomischen
Theorie stammende Uberlegungen von besonderem Interesse.

Die aus der klassischen Humankapitaltheorie stammende Differenzierung zwi-
schen allgemeinem, also bei jedem Arbeitgeber gleichermaflen einsetzbarem, und spe-
zifischem, also nur bei einem Arbeitgeber einsetzbarem Humankapital (vgl. Becker
1962) stellt eine wichtige Grundiiberlegung fiirr unsere Fragestellung dar. So ist ge-
rade das deutsche System der dualen Berufsausbildung mit seinen geordneten Aus-
bildungsgingen und der damit verbundenen Anerkennung von Ausbildungsberufen
(Berufsbildungsgesetz) durch einen beachtlichen Grad an allgemeiner Einsetzbarkeit
gekennzeichnet.

Demgegeniiber sind Mafsnahmen der beruflichen bzw. der betrieblichen Weiter-
bildung haufig in viel geringerem Mafle allgemeiner Natur. Dieser hohere Spezifitats-
grad lasst sich dabei nicht nur inhaltlich begriinden, wonach in Maf$nahmen der Wei-

11  Eine Betrachtung nach unterschiedlichen Branchen wire eine Bereicherung der hier verfolgten For-
schungsfrage; leider sprengt eine weitergehende Darstellung den vorliegenden Rahmen.
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terbildung eben gerade auch spezifische betriebliche Qualifikationen erworben werden
und beispielsweise eine Anpassung an technologische Entwicklungen erfolgt (vgl. z.B.
Kiapplinger 2007; Lenske/Werner 2009). Daneben ist zu berticksichtigen, dass im
Gebiet der Weiterbildung kaum allgemeine bzw. eine Vielzahl konkurrierender Ab-
schliisse zum Tragen kommen, was die tatsichliche Sichtbarkeit von Qualifikationen
fir potenzielle andere Arbeitgeber erschwert und aufgrund der damit verbundenen
Informationsunsicherheiten (vgl. Katz/Ziderman 1990) zu einer (weiteren) faktischen
Spezifizierung des durch Weiterbildung erworbenen Humankapitals beitragt. Daraus
lasst sich folgern, dass Betriebe Mafinahmen der Weiterbildung nutzen, um die be-
reits allgemein qualifizierte Belegschaft hinsichtlich betriebsspezifischer Komponenten
weiter zu qualifizieren. Grundlegende Fihigkeiten und Fertigkeiten, als Vorbereitung
auf eine anschliefende qualifizierte Fachtitigkeit, werden dagegen in der betrieblichen
Ausbildung vermittelt, die hierzu auf eine bestehende inhaltliche wie organisatorische
Infrastruktur zuriickgreifen kann. Die Ausgangsthese lautet somit, dass Betriebe ihren
Humankapitalbedarf tiber die Strategien sowohl der betrieblichen Aus- als auch der
betrieblichen Weiterbildung decken (Komplementaritits-Hypothese).

Insbesondere vor dem Hintergrund der hier gewihlten Perspektive, die dazu
dienen soll, die nach der BetriebsgrofSe hochst unterschiedliche Aus- und Weiterbil-
dungsbeteiligung weiter zu erforschen, konnen aber Argumente gefunden werden,
die darauf hinweisen, dass auch substitutive Beziehungen in Betracht gezogen werden
sollten. Vor dem Hintergrund der Betriebsgrofie ist dabei insbesondere die ,,Econo-
mies-of-Scale“-Argumentation zu beachten. Demnach lisst sich begriinden, dass sich
kleinere Betriebe haufiger als GrofSbetriebe fiir eine der beiden Bildungsformen ent-
scheiden: Bei beiden Formen sind dabei Fixkosten, etwa fiir Raumlichkeiten, Material
oder Trainerhonorare etc., zu beriicksichtigen, die fiir grofSere Betriebe aufgrund des
hoheren und kontinuierlicheren Bedarfs verhiltnismifSiig weniger ins Gewicht fallen
(Fixkostendegression) (vgl. z.B. Black/Noel/Wang 1999). Aufgrund ihrer Marktpo-
sition und des Umfangs ihrer Auftrage konnen sie weitere Ertrage realisieren: Grofs-
unternehmen, die hdufig Weiterbildungsmaffnahmen in groffem Umfang einkaufen,
konnen nicht zuletzt aufgrund ihrer Marktmacht das solche MafSnahmen anbietende
Unternehmen zu giinstigeren Konditionen bewegen, als dies kleinen und mittleren Be-
trieben moglich ist. Insofern stellen sich fiir kleinere Betriebe durchaus die Fragen, wie
die knappen Ressourcen eingesetzt werden konnen und ob nicht eine Konzentration
auf eine der beiden Bildungsstrategien vor dem Hintergrund solcher Kostennachteile
sinnvoller ist. Demnach lisst sich der Betriebsgrofe selbst und nicht nur den mit ihr
verbundenen Merkmalen ein eigener Einfluss zuschreiben.

Ausgehend von der Ausgangshypothese einer grundsatzlich komplementaren Na-
tur von Aus- und Weiterbildung erwarten wir daher unter Berticksichtigung der ,,Eco-
nomies-of-Scale“-Argumentation, dass sich kleinere Betriebe hiufiger auf eine der
beiden Strategien beschrinken (Substitutions-Hypothese), wohingegen Grof3betriebe
eher sowohl Aus- als auch Weiterbildung betreiben (Komplementaritats-Hypothese).
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3. Datenbasis: Das IAB-Betriebspanel

Mit dem IAB-Betriebspanel liegen fiir einen Betrieb sowohl Informationen zur Ausbil-
dungs- als auch zur Weiterbildungsbeteiligung vor. Beim IAB-Betriebspanel handelt es
sich um eine seit 1993 (Westdeutschland) bzw. 1996 (Ostdeutschland) durchgefiihrte
Erhebung auf der Basis personlicher Interviews mit Fithrungskriften der teilnehmenden
Betriebe. Die geschichtete Stichprobe dieser Betriebe wird aus der Betriebsdatei der
Bundesagentur fir Arbeit (BA) gezogen, in der alle Betriebe enthalten sind, die mindes-
tens einen sozialversicherungspflichtigen Beschiftigten haben. Das IAB-Betriebspanel
verwendet dabei einerseits einen festgelegten Fragenkatalog, der in jeder Welle enthal-
ten ist. Demgegenuber sind aber auch Fragenmodule enthalten, die nicht jedes Jahr er-
hoben werden. Hierzu gehort auch die betriebliche Weiterbildung, die bislang in einem
zweijahrigen Rhythmus einbezogen wird (vgl. Bellmann 2002; Fischer et al. 2009).

In die nachfolgenden Analysen sind Ergebnisse aus den Jahren 2001 bis 2007
eingeflossen. Diese Eingrenzung wurde gewahlt, da im Jahr 2000 die Umstellung der
Branchenkennziffern auf die WZ93-Klassifikation'? erfolgte und eine eindeutige Zu-
ordnung der Betriebe iiber diesen Bruch hinweg nicht gewahrleistet ist. Weiter schran-
ken wir unsere Stichprobe dahingehend ein, dass wir nur ausbildungsberechtigte Be-
triebe betrachten, da nur diese Betriebe vor der Wahl stehen, in die Ausbildung zu
investieren oder dies zu unterlassen. Wegen der fehlenden Gewinnorientierung sind
schliefSlich Betriebe, die dem 6ffentlichen Dienst zugeordnet werden, nicht im Daten-
satz enthalten. Da wir die Daten poolen, ist zu beachten, dass es sich um durchschnitt-
liche Ergebnisse fiir den Beobachtungszeitraum handelt.

Insgesamt werden zwei abhingige Variablen gebildet: Die erste abhingige Vari-
able ,,Ausbildungsbetrieb ist eine Dummyvariable, die den Wert 1 annimmt, wenn
es sich um einen ausbildungsaktiven Betrieb handelt. Das IAB-Betriebspanel ermit-
telt die Ausbildungsaktivitit dabei anhand unterschiedlicher Merkmale wie etwa der
Hohe des Bestands an Auszubildenden, der Zahl der Zu- und Abginge und anderer
Merkmale (vgl. TNS Infratest Sozialforschung 2002). Die zweite abhingige Varia-
ble ,, Weiterbildungsbetrieb* ist ebenfalls eine Dummyvariable. Sie nimmt den Wert 1
an, wenn der Betrieb weiterbildungsaktiv ist, wobei ein Betrieb als weiterbildungs-
aktiv gilt, wenn die folgende Frage mit Ja beantwortet wurde: ,,Forderte Thr Betrieb/
Thre Dienststelle im ersten Halbjahr 2007 Fort- und Weiterbildungsmaf$nahmen? Das
heifst: Wurden Arbeitskrifte zur Teilnahme an inner- oder aufserbetrieblichen Maf3-
nahmen freigestellt bzw. wurden Kosten fiir Weiterbildungsmafinahmen ganz oder
teilweise vom Betrieb tibernommen?*

Da gerade informelle eher als formelle Formen der Weiterbildung nicht mit ei-
ner Freistellung oder Kostentibernahme durch den Betrieb verbunden sind, wird die

12 Zur Aufrechterhaltung der Vergleichbarkeit iiber mehrere Jahre wird auf die WZ-93-Klassifikation zu-
rickgegriffen. Zu den Klassifikationsmoglichkeiten siehe u.a. www.destatis.de.
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informelle Weiterbildung in den vorliegenden Daten wohl untererfasst. Diese Vorge-
hensweise ist letztlich auch der Tatsache geschuldet, dass das IAB-Betriebspanel als
Mehrthemenbefragung nur einen begrenzten Raum fiir die einzelnen Themen zur Ver-
figung stellen kann, dafiir aber geringere Verzerrungen hinsichtlich des inhaltlichen
Schwerpunkts der Befragung aufweist.

4. Modell: Prognose von Wahrscheinlichkeiten im bivariaten
Probit-Modell

Die im nachsten Abschnitt prasentierten deskriptiven Ergebnisse zur Aus- und Weiter-
bildungsbeteiligung sind nur ein erster Schritt, wenn der Einfluss der Betriebsgrofie un-
tersucht werden soll. Da mit der Betriebsgrofse auch eine Vielzahl anderer Merkmale
zwischen den Betrieben variiert, kann bei einer Deskription nicht ausgeschlossen wer-
den, dass die Verbreitung komplementarer und substitutiver Aus- und Weiterbildungs-
aktivitdten letztlich auf andere Merkmale der Untersuchungseinheiten zuriickzufithren
ist. Daher wird nach der Deskription auch eine multivariate Analyse durchgefiihrt, die
es gestattet, den Einfluss der BetriebsgrofSe, unabhingig vom Einfluss einer Vielzahl
weiterer Faktoren, zu bestimmen. Anhand eines gepoolten bivariaten Probit-Modells
(vgl. dazu Greene 2003) der Form

Y, =X,B,+¢

Y,=X,B,+¢,

wobei firr die Fehlerterme die Annahmen E(e))=E(e,)=0, var(e)=var(e,)=1 und
cov(e,, &,) =p gelten, werden im Folgenden die Hypothesen analysiert. y, bzw. y, repra-
sentieren die oben beschriebenen Dummyvariablen zur Weiter- bzw. Ausbildungsakti-
vitat der Betriebe. In beide Gleichungen, die tiber eine Korrelation der Fehlerterme (p)
miteinander verbunden sind, geht ein Vektor identischer Regressoren ein.

Das bivariate Probit-Modell ist fur die vorliegende Forschungsfrage besonders
geeignet, da es erlaubt, die interessierenden Zustinde der Betriebe zu analysieren,
wonach ein Betrieb sowohl in Weiter- als auch in Ausbildung (Komplementaritits-
Hypothese, kurz: 1-1), nur in Weiterbildung (Substitutions-Hypothese, kurz: 1-0),
nur in Ausbildung (Substitutions-Hypothese, kurz: 0-1), oder in keiner der beiden
Bildungsformen (Residualkategorie, kurz: 0-0) aktiv sein kann. Die Zustinde werden
dabei anhand von geschitzten Wahrscheinlichkeiten () modelliert, die sich im biva-
riaten Probitmodell nach Greene (vgl. 2003) ergeben, indem die (negativen) linearen
Prognosen x, B, und x, B, sowie der (negative) Korrelationskoeffizient p in die bivariate
Normalverteilung ® eingesetzt werden.

Fiir die Analyse der Fragestellung findet dabei ein grafischer Ansatz Anwendung,
und es wird der Einfluss der Betriebsgrofle (z8) auf die geschitzten Wahrscheinlichkei-
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ten fiir die vier Zustinde eines Betriebes mit einer ansonsten mittleren Ausstattung (x)
betrachtet. Die formale Darstellung dieses Vorgehens lautet:

(i)“EPr(y1 =1,y,=1lx)=0 (x,B, +2,5,, X,B,+2,5,, P)
®,,=Pr(y,=1,y,=0lx)=® (X,B, +2,5,,~ (X,B, +2,5,), =p)
@, =Pr(y,=0,y,=1lx)=® (x(x,B, +2,8,), X,B,+2,5,, —P)
@, =Pr(y,=0,y,=0lx)=® (- (x,B, +2,4,),~ (X,B,+2,4,), P)

Hiermit ist es moglich, und dies ist der Vorteil des multivariaten Vorgehens, den Anteil
der Verinderung in der jeweiligen Wahrscheinlichkeit zu ermitteln, der ceteris pari-
bus auf die Betriebsgrofle zurtickzufiihren ist. D.h. es wird der alleinige Einfluss der
BetriebsgrofSe, bereinigt um den Einfluss der tibrigen Kovariaten, ermittelt. Zusitz-
lich zur Punktschitzung wird in den Grafiken auch das nach der Delta-Methode be-
stimmte 95-Prozent-Konfidenzintervall abgebildet. Beriihren sich die Konfidenzbin-
der der geschitzten Wahrscheinlichkeiten, ist die Differenz nicht mehr als signifikant
zu betrachten.

5. Deskriptive Ergebnisse: Erste Hinweise auf den Einfluss der
BetriebsgroBBe

Vor der multivariaten Analyse erfolgt eine Deskription anhand der Abbildung 1. Die
Basis der Angaben sind dabei die Betriebe, die in die Schitzung des bivariaten Probit-
Modells (vgl. Tabelle A1 im Anhang) eingehen. Da es in dieser Arbeit speziell um den
Einfluss der BetriebsgrofSe auf die Bildungsaktivititen der Betriebe geht und weniger
darum, reprisentative Aussagen tiber die Anzahl der betroffenen Betriebe zu titigen,
werden die Angaben nicht hochgerechnet. Mit der Abbildung 1 (und A1 im Anhang)
sollen vielmehr erste Ergebnisse in Augenschein genommen und die Grundlagen fiir
die multivariaten Analysen gelegt werden.

Abbildung 1 macht zunichst deutlich, dass sich die betrieblichen Bildungsstra-
tegien erheblich nach der BetriebsgrofSe differenzieren. Wihrend ungefihr die Halfte
aller Betriebe sowohl Aus- als auch Weiterbildung fiir ihre Beschiftigten durchfiihrt,
entfillt die andere Hailfte einigermaflen gleichmifSig auf Betriebe, die entweder nur
eine oder keine der beiden Bildungsformen wihlen. Demnach kann festgehalten wer-
den, dass ein nicht unerheblicher Teil der Betriebe, rund ein Drittel, keinen komple-
mentiren Ansatz verfolgt. Wird aber die Betriebsgrofle berticksichtigt, lasst sich diese
Aussage erheblich differenzieren, wonach nur noch etwas mehr als 20 Prozent der Be-
triebe mit 1 bis 9 Beschiftigten sowohl in Aus- als auch in Weiterbildung investieren.
Mit zunehmender Betriebsgrofse wichst dieser Anteil aber auf bis rund 93 Prozent bei
Betrieben mit mindestens 250 Beschiftigten. Analog hierzu sind substitutive Muster
gerade im kleinst- und kleinbetrieblichen Bereich mit bis zu 49 Beschiftigten hiufig
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zu finden, wo rund 40 Prozent nur in Aus- oder nur in Weiterbildung investieren.
Eine Differenzierung zwischen Ost- und Westdeutschland (Abbildung A1 im Anhang)
fithrt dabei qualitativ zu einem vergleichbaren Befund. Demnach ergeben sich auf
Basis der Deskription bereits Belege fir unsere Thesen, wonach der betriebsgrofSen-
spezifische Einsatz von Aus- und Weiterbildung tatsichlich bei kleineren Betrieben
hiufiger substitutiver und bei grofSeren Betrieben hiufiger komplementarer Natur ist.
Wie jedoch bereits weiter oben erldutert wurde, verbirgt sich hinter dem Merkmal der
Betriebsgrofle in einer deskriptiven Betrachtung auch der Einfluss einer Vielzahl wei-
terer Variablen, weshalb im Folgenden die Ergebnisse unserer multivariaten Analyse
vorgestellt werden.

Alle
2494 Beschéftigte
50-249 Beschaftigte

1049 Beschaftigte

1-9 Beschaftigte

0 20 40 60 80 100
Weder Aus- noch Weiterbildung [ Nur Ausbildung
[ Nur Weiterbildung B Aus- noch Weiterbildung

Abbildung 1: Anteil der Betriebe mit Aus- bzw. Weiterbildung in Prozent (gepoolte Daten 2001-2007)
(Quelle: 1AB-Betriebspanel 2001-2007)

6. Multivariate Ergebnisse: Mit zunehmender BetriebsgroBe
wachst die Wahrscheinlichkeit fiir eine komplementare
Bildungsstrategie

Tabelle A1 im Anhang gibt die vollstindigen Ergebnisse der bivariaten Probit-Mo-
delle wieder, auf denen die hier diskutierten Ergebnisse zum Einfluss der Betriebs-
grofSe basieren; eine Deskription aller Variablen findet sich in Tabelle A2. Hierbei ist
zu berticksichtigen, dass die in A1 wiedergegebenen Ergebnisse eine Modellierung
von @, darstellen. Demnach lassen sich die Koeffizienten hinsichtlich der Wahr-
scheinlichkeit, dass es sich um einen Betrieb handelt, der sowohl in Aus- als auch in
Weiterbildung aktiv ist, interpretieren. Hierbei ldsst sich zunichst festhalten, dass
der Koeffizient der Betriebsgroffe grundsitzlich ein positives Vorzeichen aufweist,
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d.h. dass groflere Betriebe mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit sowohl in der Aus-
als auch in der Weiterbildung aktiv sind. Die quadrierte Betriebsgrofle hat demge-
geniiber ein negatives Vorzeichen, was bedeutet, dass zwar die Wahrscheinlichkeit,
sowohl in Aus- als auch in Weiterbildung aktiv zu sein, mit der Betriebsgrofse zu-
nimmt, dieses Wachstum aber selbst negativ und die damit verbundenen Kurve also
konkav ist (vgl. auch Abbildung 2 bzw. die Diskussion der Abbildungen). Weiter ist
anzumerken, dass p #0 gilt, was bedeutet, dass eine getrennte Schitzung der Aus-
und Weiterbildung zu verzerrten Ergebnissen fithren wiirde und das hier gewihlte
Vorgehen vorzuzichen ist.

Gesamtdeutschland

geschatzte Wahrscheinlichkeit

Anzahl der Beschftigten

Anmerkungen: durchgehende Linie = Aus- und Weiterbildung, gestrichelt (kurz) = nur Ausbildung,
gestrichelt (lang) = nur Weiterbildung, gepunktet = weder Aus- noch Weiterbildung,
graue Flache = 95%-Konfidenzintervall (Quelle: IAB-Betriebspanel 2001-2007)

Abbildung 2: Geschatzte Aus- und Weiterbildungswahrscheinlichkeit Gesamtdeutschland

Hinsichtlich der iibrigen, hier nicht weiter interessierenden Kovariaten sei lediglich
angemerkt, dass diese in der Richtung ihrer Vorzeichen keine tiberraschenden Ab-
weichungen von den Ergebnissen anderer Analysen aufweisen, weshalb fiir eine Dis-
kussion der Kontrollvariablen auf die einschldgige Literatur (vgl. z.B. Dill/Bellmann
1998; Gerlach/Jirjahn 2001; Neubdumer et al. 2006; Zwick 2005) verwiesen wird.
Bezogen auf den Zusammenhang zwischen der Weiter- und Ausbildungsaktivitdt
der Betriebe ldsst sich zunichst festhalten, dass die Prognose der Weiter- und Aus-
bildungswahrscheinlichkeit das grundsitzliche Muster der Deskription bestitigt. Die
durchgehende Linie bildet die geschitzte Wahrscheinlichkeit ab, dass der mittlere Be-
trieb sowohl Weiter- als auch Ausbildung betreibt (1-1), und es wird deutlich, dass
diese mit der Betriebsgrofle bis annidhernd 1 zunimmt — demzufolge ist der mittlere
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Betrieb mit rund 1.000 Beschiftigten mit hoher Wahrscheinlichkeit sowohl in der
Weiter- als auch in der Ausbildung aktiv. Demgegeniiber weisen die Wahrscheinlich-
keitsverldufe fiir die tibrigen Zustinde einen fallenden Verlauf auf. Der Einfluss der
Betriebsgrofle ist demnach positiv mit der Wahrscheinlichkeit einer komplementiren
Bildungsstrategie verbunden. Gleichwohl lisst sich aber auch festhalten, dass im klein-
und mittelbetrieblichen Bereich wiederum eine nicht unerhebliche Wahrscheinlichkeit
fiir den Einsatz nur einer der Bildungsformen zu finden ist, wobei die Wahrschein-
lichkeit, dass nur Ausbildung (0-1) betrieben wird, zwar gering, aber signifikant fiir
Betriebe mit bis ca. 100 Beschiftigten tiber der Wahrscheinlichkeit liegt, nur Weiter-
bildung (1-0) zu betreiben.

Westdeutschland

geschétzte Wahrscheinlichkeit

Anzahl der Beschaftigten

Anmerkungen: durchgehende Linie = Aus- und Weiterbildung, gestrichelt (kurz) = nur Ausbildung,
gestrichelt (lang) = nur Weiterbildung, gepunktet = weder Aus- noch Weiterbildung,
graue Flache = 95%-Konfidenzintervall (Quelle: IAB-Betriebspanel 2001-2007)

Abbildung 3: Geschétzte Aus- und Weiterbildungswahrscheinlichkeit Westdeutschland

Eine Differenzierung des Einflusses der Betriebsgrofie nach Ost- und Westdeutschland
(Abbildungen 3 und 4) ergibt grundsitzlich denselben Zusammenhang, wonach die
Wahrscheinlichkeit einer komplementiren Aus- und Weiterbildungsaktivitat (1-1) mit
der Betriebsgrofle zunimmt. Gleichwohl wird auch deutlich, dass die damit verbun-
dene Kurve (durchgezogene Linie) in Ostdeutschland frither eine grofere (positive)
Steigung aufweist, wohingegen die tibrigen Kurven analog stirker negativ steigen. Ein
weiteres Ergebnis der regionalen Differenzierung besteht ferner darin, dass sich der
Verlauf der Wahrscheinlichkeit, nur in der Ausbildung (0-1) aktiv zu sein, in Ost-
deutschland deutlich und signifikant tiber der Wahrscheinlichkeit, nur Weiterbildung
zu betreiben, befindet. Wenn sich also ein ostdeutsches kleines und mittleres Unterneh-
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men fir nur eine der beiden Bildungsformen entschlieft, wird dies mit einer hoheren
Wahrscheinlichkeit zu einer Entscheidung fiir Ausbildung fihren.

Ostdeutschland

geschatzte Wahrscheinlichkeit

0 250 500 750 1000
Anzahl der Beschaftigten
Anmerkungen: durchgehende Linie = Aus- und Weiterbildung, gestrichelt (kurz) = nur Ausbildung,

gestrichelt (lang) = nur Weiterbildung, gepunktet = weder Aus- noch Weiterbildung,
graue Flache = 95%-Konfidenzintervall (Quelle: IAB-Betriebspanel 2001-2007)

Abbildung 4: Geschatzte Aus- und Weiterbildungswahrscheinlichkeit Ostdeutschland

Damit bestitigen die multivariaten Ergebnisse die Deskription. Es wird zunichst deut-
lich, dass die komplementire Strategie, sowohl Aus- als auch Weiterbildung anzubie-
ten, insgesamt dominant ist, was als Beleg fur die Komplementaritats-Hypothese gelten
kann. Daneben findet sich grundsitzlich auch — unter Kontrolle einer Vielzahl weiterer
Merkmale — der vermutete betriebsgrofsenspezifische Zusammenhang, wonach kleinere
und mittlere Betriebe hdufiger als grofSere Betriebe substitutive Muster aufweisen.

7. Fazit

In einigen Landern, wie Deutschland, hat Erstausbildung eine besondere Bedeutung
fir den Einstieg in eine qualifizierte Erwerbstatigkeit (vgl. Backes-Gellner 2008). Doch
ist ein eher auf ,front-loaded* ausgerichteter Bildungsweg (vgl. Winch/Clarke 2003)
ausreichend, und welche Rolle spielt dabei die Weiterbildung? Ist Weiterbildung eher
ein Substitut oder eher ein Komplement zur Ausbildung? Mit der letzten Frage haben
wir die Analyse begonnen. Die theoretische Auseinandersetzung hat in einem weiteren
Schritt gezeigt, dass die humankapitaltheoretisch motivierte Vermutung eines grund-
sdtzlich komplementiren Verhiltnisses von Aus- und Weiterbildung (Komplementari-
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tats-Hypothese) durch skalentheoretische Argumente erganzt werden kann, die unter
Beriicksichtigung der BetriebsgrofSe auch substitutive Beziehungen begriinden konnen
(Substitutions-Hypothese). Um diese Thesen empirisch priifen zu konnen, haben wir
auf die Daten des IAB-Betriebspanels zuriickgegriffen und zunichst deskriptive Ergeb-
nisse und in einem weiteren Schritt die Ergebnisse eines bivariaten Probitmodells vor-
gestellt. Dabei wurde deutlich, dass die Komplementaritdtsstrategie insgesamt — auch
uber das gesamte Spektrum der BetriebsgrofSe — dominierend ist. Gleichwohl ergab sich
aus der betriebsgrofenspezifischen Betrachtung der Fragestellung die Einsicht, dass,
dies ist das zentrale Ergebnis der multivariaten Analyse, unter Kontrolle zahlreicher
weiterer Variablen ein eigener Einfluss der BetriebsgrofSe identifiziert werden konnte.
Demnach haben kleinere Betriebe eine hohere Wahrscheinlichkeit, auf nur eine der bei-
den Bildungsstrategien zuriickzugreifen, als dies bei grofSeren Betrieben zu beobachten
ist. Daneben ergab sich insbesondere fiir ostdeutsche Klein- und Mittelbetriebe, dass
unter den substitutiven Strategien die betriebliche Ausbildung die grofere Rolle spielt.

Es bleibt darauf hinzuweisen, dass weitere Untersuchungen auch den mit der
jeweiligen Inzidenz verbundenen Intensititsgrad der Aus- und Weiterbildung in den
Blick nehmen miissten. Im Hinblick auf eine Stirkung der Bildungsbeteiligung von
kleineren und mittleren Betrieben und damit verbundene bildungspolitische Pro-
gramme wiren zudem vertiefende Analysen anzustreben, mit denen weitere Entschei-
dungs- und Einflusskriterien der Aus- und Weiterbildung, nicht zuletzt im Vergleich
mit Grof3betrieben, genauer erfasst werden konnen. Ein besonderes Augenmerk sollte
daneben auch auf die Klein- und Kleinstbetriebe gelegt werden, die sich weder an Aus-
noch an Weiterbildung beteiligen. Dies betraf immerhin fast jeden dritten Betrieb mit
ein bis neun Beschiftigten im Zeitraum von 2001 bis 2007.
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Anhang
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Abbildung A1: Anteil der Betriebe mit Aus- bzw. Weiterbildung nach alten und neuen Bundesléandern
(gepoolte Daten 2001-2007) in Prozent (Quelle: IAB-Betriebspanel 2001-2007)
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Gesamt West Ost
Ausbildung | Weiterbildung| Ausbildung |Weiterbildung| Ausbildung |Weiterbildung
Beschftigtenzahl 0.002"* 0.002" 0.001™* 0.002" 0.004™* 0.002
(0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.001) (0.000)
Beschaftigtenzahl quad. | -0.000*** -0.000* -0.000"* -0.000* -0.000* -0.000™*
(0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
West vs. Ost -0.038 -0.069™*
(0.023) (0.022)
Qualifiziertenanteil 0.029 0.682"* -0.084 0.650™* 0.108 0.716"*
(0.043) (0.040) (0.056) (0.051) (0.071) (0.064)
Teilzeitbeschaftigten- -0.621™ -0.146™ -0.636™ -0.153™ -0.686™ -0.130
anteil
(0.053) (0.052) (0.066) (0.064) (0.090) (0.089)
Technischer Stand -0.072"* -0.169™* -0.0827* -0.162%* -0.048* -0.182*
(0.013) (0.012) (0.017) (0.016) (0.021) (0.020)
Investitionen in IKT 0.250"* 04217 0.229"* 0.384™* 0.260™* 0.4777*
(0.021) (0.020) (0.027) (0.026) (0.034) (0.032)
Investitionen in Prod. 0.260"* 0.256* 0.212%** 0.242** 0.307* 0.273**
(0.021) (0.021) (0.026) (0.027) (0.034) (0.033)
Tarifvertrag 01777 0.163"* 0174 0.144% 0.154"* 0.198"*
(0.022) (0.021) (0.028) (0.027) (0.037) (0.034)
Betriebs- od. Personalrat | 0.324** 0.320™ 0.409™ 0.350™ 0.110* 0.234™
(0.035) (0.032) (0.041) (0.039) (0.065) (0.054)
Verbund vs. Einzelbetrieb | 0.071* 0.309"* 0.051 03277 0.113* 0.280™*
(0.029) (0.027) (0.034) (0.033) (0.052) (0.047)
Ertragslage des letzten -0.028™* -0.0477 -0.018 -0.048™* -0.036™ -0.044
Jahres
(0.009) (0.009) (0.011) (0.011) (0.015) (0.014)
Fluktuation -0.226™ -0.184*** -0.2177 -0.176"* -0.229* -0.190™
(0.043) (0.042) (0.059) (0.054) (0.065) (0.067)
Log. Umsatz pro Kopf -0.013 0.105"* -0.016 0.090"* 0.015 0.130™*
(0.014) (0.013) (0.018) (0.017) (0.023) (0.022)
Konstante 0.653* -1.622%* 0.610"* -1.415 0.329 -2.022%**
(0.166) (0.160) (0.217) (0.208) (0.271) (0.264)
Branchendummies Ja
Jahresdummies Ja
b 0.243"* 0.246™* 0.2427
(0.012) (0.016) (0.020)
Beobachtungen 30731 18808 11923
log. Pseudolikelihood -29915.617 -17927.885 -11772.471

Gepoolte Schétzungen, Standardfehler in Klammern, * signifikant auf 10%; ** auf 5%; *** auf 1%-Niveau,
Variablenbeschreibung vgl. Tabelle A2, Quelle: IAB-Betriebspanel 2001-2007

Tabelle A1: Bivariate Probit-Modelle der Aus- und Weiterbildung
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Mittelwert Standardabweichung
Beschaftigtenzahl 174.45 883.14
Beschaftigtenzahl quad. 810351.7 2.72e+07
West vs. Ost (West = 1) 0.61 0.48
Qualifiziertenanteil 0.67 0.26
Teilzeitbeschaftigtenanteil 0.15 0.21
Technischer Stand (1 = neu, 5 =alt) 217 0.76
Investitionen in IKT (ja = 1) 0.58 0.49
Investitionen in Prod. (ja=1) 0.54 0.50
Tarifvertrag (ja=1) 0.54 0.50
Betriebs- od. Personalrat (ja = 1) 033 0.47
Verbund vs. Einzelbetrieb (Verbund = 1) 0.24 0.43
Ertragslage des letzten Jahres (1 = sehr gut, 5 = mangelhaft) 3.05 1.10
Fluktuation* 0.11 0.20
Log. Umsatz pro Kopf 11.51 1.06
Ausbildung (ja=1) 0.73 0.44
Weiterbildung (ja= 1) 0.68 0.47
| “(Einstellungen + Entlassungen)/ (Beschaftigte + (Beschaftigte — Einstellungen + Entlassungen))/2

Tabelle A2: Deskription und Variablenbeschreibung der Stichprobe (Modell: Tabelle A1, Modell
Gesamt)



