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Betriebliche Weiterbildung und Verbleib Alterer im Betrieb

Derik Burgert

Zusammenfassung

Die Evaluation von QualifizierungsmalRnahmen inshdsce der aktiven Arbeitsmarktpolitik
hat in den vergangenen Jahren grol3e Aufmerksamialiren. Untersuchungen betrieblicher
Weiterbildung brachten dabei ermutigende Ergebnisasichtlich Beschéaftigungsstabilitat
und Wiedereinstellungschancen nach Arbeitsplatasedns Licht. Die vorliegende Arbeit ist
die erste, die ihre Auswirkungen auf die Arbeitskisituation von Alteren untersucht, indem
sie den Einfluss betrieblicher Weiterbildung aw# ditersstruktur der Betriebe schéatzt. Basis
fur die Auswertungen stellt das IAB-Betriebspanat,dlas um die Altersinformationen der
Beschéftigten aus dem LIAB erganzt wurde. Methddst€itzt sich die Arbeit auf Matching-
Methoden, mit denen die Endogenitat der betrieblichWeiterbildungsentscheidung
kontrolliert werden soll. Die vermuteten, positiveififekte betrieblicher Weiterbildung auf
den Verbleib Alterer im Betrieb lieBen sich in &tudie allerdings nicht bestatigen. Weder
fur verschiedene Zeitraume noch verschiedene Forohem Weiterbildung lie3en sich
signifikante, positive Effekte feststellen auf danteil Alterer im Betrieb feststellen. Die
Ergebnisse sind robust gegeniber verschiedenenfigatanen des Matching-Schatzers.



Betriebliche Weiterbildung und Verbleib Alterer im Betrieb

von

Dipl.Vw. Derik Burgert

1 Einleitung

In den vergangenen zehn Jahren wurden staatliche Qualifizierungsmanahmen der aktiven
Arbeitsmarktpolitik in Deutschland verstirkt wissenschaftlich evaluiert. Die Ergebnisse der
Untersuchungen sind zumeist erniichternd: So lieen sich kaum positive Effekte auf die Wie-
derbeschéftigungschancen Arbeitsloser nachweisen. Betriebliche Weiterbildung ist hingegen
bisher kaum untersucht worden. Dabei stellt sie eine besonders viel versprechende Form der
Weiterbildung dar, weil Humankapital so entsprechend den Bediirfnissen der Nachfragenden
produziert wird. So ldsst sich vermuten, dass dieses einerseits die Flexibilitdt des Arbeitsan-
gebots bei Veridnderungen der Qualifikationsnachfrage erhoht und andererseits die Anpas-
sungsfihigkeit der Betriebe an die Notwendigkeiten neuer Produktionsformen steigert.

In Zeiten raschen Verfalls von Humankapital kommt der betrieblichen Weiterbildung somit
eine wachsende Bedeutung zu. Sie nimmt eine prophylaktische Funktion am Arbeitsmarkt ein.
Zudem stehen Unternehmen angesichts nahender und bereits eingetretener demografischer
Verinderungen vor dem Problem, Nachfrage nach bestimmten Qualifikationen in geringerem
Male durch Einstellungen geeigneter Beschiftigter extern decken zu konnen. Sie miissen
stattdessen dazu iibergehen, die Qualifikationen der eigenen Beschiftigten diesen Anforde-
rungen anzupassen und auch éltere Beschiftigte langer in den Betrieb einzubinden.

Welche Potentiale in beruflicher Weiterbildung in Deutschland liegen, lassen aktuelle Daten
der Europdischen Kommission vermuten. So liegen die Beteiligungsraten der Erwerbsbevol-
kerung an beruflicher Weiterbildung zwischen 1998 und 2002 besonders in den Altersgrup-
pen ab 35 Jahren hierzulande deutlich unter dem EU-Durchschnitt. Die Abweichungen haben
sich bis 2002 erheblich vergrbﬁert.1 Im vorliegenden Papier soll daher die Wirkung von be-
trieblicher Weiterbildung auf Verbleibsquoten Alterer untersucht werden.

Als Datengrundlage dient dabei das Betriebspanel des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB), erginzt um Angaben der Beschiftigtenstatistik. Um dem Problem einer po-

tentiellen Selektionsverzerrung zu begegnen, soll ein Matching-Verfahren angewendet wer-

* Forschungsinstitut Freie Berufe, Universitit Liineburg, Scharnhorststr.1, 21332 Liineburg, burgert @uni-
lueneburg.de

! Europidische Kommission (2003), S.55 ff. Befunde von Bellmann und Leber (2004 und 2005) weisen ebenfalls
auf eine geringe Weiterbildungsbeteiligung Alterer hin, zeigen jedoch starke betriebliche Variation nach Bran-

chen und Betriebsgrofie.
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den. Die Ergebnisse sollen zeigen ob betriebliche Weiterbildung dazu beitragen kann, Altere
dem Betrieb zu erhalten und so die demografischen Probleme, die Betriebe und Sozialversi-
cherungen gleichermallen in den kommenden Jahren treffen werden, zu mildern.

Die bisherigen okonometrischen Analysen zu den Wirkungen betrieblicher Weiterbildung in
Deutschland beschrinken sich auf wenige Arbeiten. Dabei bestétigen sich die eingangs for-
mulierten Erwartungen: Fitzenberger und Prey (1999) untersuchen auf Basis des SOEP fiir
Westdeutschland den Einfluss beruflicher Weiterbildung auf die Beschéftigungsstabilitit und
finden eine signifikante Erhohung der Beschiftigungsstabilitit, die sich mit zunehmender
Dauer der Weiterbildungsmaflnahme verstirkt. Becker (2000) sowie Becker und Schomann
(1999) untersuchen ebenfalls mit SOEP-Daten fiir Ostdeutschland und mit der Lebensver-
laufsstudie des Max-Planck-Instituts fiir Bildungschancen fiir Westdeutschland die Auswir-
kungen von beruflicher Weiterbildung u.a. auf die Beschiftigungssicherheit und die Wieder-
beschiftigungschancen. Die Ergebnisse zeigen auch fiir Ostdeutschland ein deutlich geringe-
res Risiko arbeitslos zu werden, sofern an Weiterbildung teilgenommen wurde, und fiir Mén-
ner bessere Reintegrationschancen bei Arbeitslosigkeit. Hiibler (1998) untersucht fiir Ost-
deutschland u.a. die Auswirkungen beruflicher Weiterbildung auf die Arbeitsplatzsicherheit
auf Basis des Arbeitsmarktmonitors Ost. Die Ergebnisse zeigen, dass sich die Arbeitsplatzsi-
cherheit bei innerbetrieblichen MaBnahmen eindeutig erhoht. Christensen (2001) kommt e-
benfalls zu dem Schluss, dass betriebliche Weiterbildung das Entlassungsrisiko sowie das Ri-
siko freiwilliger Kiindigung mindert. Eine umfangreiche Analyse beruflicher Weiterbildung
auch Alterer liefern Biichel und Pannenberg (2004). Sie zeigen anhand von SOEP-Daten, dass
individuelle Teilnahme von Personen der Altersgruppe 45 bis 64 Jahre an betrieblicher Wei-
terbildung keine signifikanten Einfliisse auf das zukiinftige Arbeitsplatzrisiko ausiiben. Auch
Ergebnisse aus anderen wie den USA, den Niederlanden und der Schweiz® weisen darauf hin,
dass sich betriebliche Weiterbildung positiv auf die individuelle Lohnentwicklung auswirkt.
Allerdings sind dem Autor keine Studien bekannt, die Beschiftigungswirkungen von Weiter-
bildung auf die betriebliche Altersstruktur durchleuchten und so eine mogliche Forderung von
Weiterbildung auf Betriebsseite evaluieren. Diese Forschungsliicke soll durch die vorliegende
Arbeit geschlossen werden. Sie gliedert sich in vier Teile: im folgenden Kapitel soll der ver-
wendete Datensatz kurz beschrieben werden. Daran anschlieend wird das methodische Prob-
lem der Selbstselektion der Weiterbildungsbeteiligung thematisiert und mit dem Matching-
Verfahren eine Losung fiir diese Fragestellung vorgestellt. Auf eine Darstellung der Ergebnis-

se folgt eine Zusammenfassung.

2 Vgl. z.B. Parent (1999),Leuven und Oosterbeek (2004) sowie Gerfin (2004). Einen Uberblick iiber die interna-
tionale Literatur bietet Leuven (2005).
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2 Datensatz

Empirische Grundlage fiir die Studie stellt vornehmlich das IAB-Betriebspanel dar, das in
vielen Wellen auch Informationen iiber betriebliche WeiterbildungsmaBnahmen enthilt.’ Die
Grundgesamtheit dieser Befragung bilden Betriebe mit mindestens einem sozialversiche-
rungspflichtig Beschiftigten. Ein-Personen-Betriebe und 6ffentliche Betriebe, die ausschlief3-
lich Beamte beschiftigen, sind somit von der Befragung ausgeschlossen. Die einzelnen Pa-
nelwellen wurden jeweils zum Stichpunkt 30. Juni des betreffenden Jahres erhoben. Zusitz-
lich zu den Angaben iiber Weiterbildungsaktivitdten auf Betriebsebene wurden den Einheiten
Informationen iiber die Altersstruktur der zur Zeit der Weiterbildung und im Jahr 2004 iiber
den Linked-Employer-Employee-Datensatz (LIAB) hinzugefiigt.

Da es sich bei der Verdnderung betrieblicher Altersstruktur um einen langwierigen Prozess
handelt und um die Folgen von betrieblicher Weiterbildung abschétzen zu konnen, wurde
zwischen den beobachteten Weiterbildungsaktivititen und der gemessenen Outcomegrofi3e
,Anteil der 50-Jihrigen und Alteren* eine moglichst lange Zeitspanne eingerdumt. Die ersten
Beobachtungen von Weiterbildung fallen in die erste Panelwelle 1993, eine ausfiihrlichere
Befragung zu den Formen betrieblicher Weiterbildung erfolgt in der Welle 1997. Die unter-
suchte OutcomegroBe ist der Alterenanteil im Betrieb des Jahres 2004. Dieser zeitliche Ab-
stand bringt allerdings mit sich, dass sich der Beobachtungsumfang aufgrund von Panelmorta-
litdt erheblich reduziert. Fiir eine erste Auswertung, in der Weiterbildungsaktivitét in den Jah-
ren 1993 bis 1995 untersucht wird, konnen von urspriinglich knapp 4300 befragten Betrieben
810 fiir die Auswertung verwendet werden. Der zweite Datensatz, der den Zeitraum 1997 bis
2004 umfasst, sind von anfangs knapp 8900 Panelbetrieben schlieBlich noch 2858 fiir die A-
nalyse verwendbar. Fiir diesen stehen — anders als im ersten Datensatz — auch Betriebe aus

Ostdeutschland zur Verfiigung.

2.1 Betriebliche Merkmale

Die zentrale Angabe der betrieblichen Weiterbildung wird seit Beginn der Panels im Jahr
1993 allerdings unregelméBig erhoben. Fiir einige Jahre sind darunter auch detaillierte Infor-
mationen iiber die Art der Weiterbildung enthalten, was fiir die vorliegende Arbeit eine ver-
tiefte Analyse ermoglicht. Erschrinkend muss erwéhnt sein, dass aus den verwendeten Daten
nur hervorgeht, ob der betreffende Betrieb Weiterbildung finanziert hat, nicht aber, ob sich
die dort Beschiftigten auf eigene Kosten weitergebildet haben. Die zugehorige Frage im IAB-
Betriebspanel lautet: ,,Forderte Ihre Betrieb/Ihre Dienststelle in der ersten Hilfte des Beo-

bachtungsjahres Fort- und Weiterbildungsmaﬁnahmen?"4 Auch lassen die Daten nicht erken-

? Fiir eine ausfiihrliche Darstellung des IAB-Betriebspanels vgl. Kolling (2000).
4 Ein Zusatz erldutert die Frage weiter: ,,Das heifit: Wurden Arbeitskrifte zur Teilnahme an inner- und auf3erbe-
trieblichen MaB3nahmen freigestellt bzw. wurden die Kosten fiir Weiterbildungsmaf3nahmen ganz oder teilweise

vom Betrieb iibernommen?‘
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nen, welche Personen im Betrieb in den Genuss der MaBBnahmen kamen. Dennoch lassen sich
politikrelevante Schliisse aus den Ergebnissen ziehen. Beantworten sie doch die Frage, ob und,
wenn ja welche Auswirkung betriebliche Weiterbildung allgemein auf die Altersstruktur aus-
iiben und ob daher eine unspezifische betriebliche Forderung von Weiterbildung den ge-
wiinschten Effekt auf die Position Alterer auf dem Arbeitsmarkt zeitigen.

Wie sich in Studien zur Weiterbildungsaktivitit von Betrieben zeigt, besteht Anlass zu der
Vermutung, dass eine gro3e Heterogenitit besteht zwischen Betrieben, die weiterbilden und
solchen, die auf diese MaBnahme verzichten. Die deshalb verwendete Matching-Methode
stellt hohe Anforderungen an die Tiefe und Umfang der Variablen, die Einfluss auf die Wei-
terbildungsentscheidung ausiiben. Das IAB-Betriebspanel hélt eine Vielzahl von verwertbaren
Betriebsmerkmalen bereit. Zu den oben aufgezihlten Merkmalen, die sich schon in fritheren
Arbeiten als signifikant erwiesen haben, kommen insbesondere solche Variablen, die als al-
ternativen Strategien betrieblicher Qualifikationsanpassung angesehen werden konnen. Zu-
dem enthélt das Panel Fragen, die Aufschluss iiber neu entstandenen Qualifikationsbedarf der

Belegschaft geben konnen wie Angaben zum Investitionsverhalten der Betriebe.

2.2 Individualmerkmale

Neben den Informationen iiber die Betriebe lassen sich dem IAB-Panel auch individuelle
Merkmale hinzuspielen. Mittels der Betriebsnummer lassen sich mit den Betrieben tagesge-
naue Angaben aus der Beschiftigtenstatistik verkniipfen, die die Altersstruktur der Beleg-
schaft offenbaren und so die Beobachtung der Ergebnisvariablen dieser Untersuchung und die
Einbeziehung der Alterstruktur zum Zeitpunkt der Weiterbildung moglich machen. Allerdings
ist anzumerken, dass eine Zuordnung von betrieblichen Weiterbildungsmafnahmen zu den

dort beschiftigten Personen nicht moglich ist.

3 Methode

Ziel der Studie ist es, den Einfluss betrieblicher Weiterbildung auf die Altersstruktur des Be-
triebes zu ermitteln. Als zentrales Haupthindernis in der empirischen Umsetzung stellt sich
dabei das endogene Weiterbildungsverhalten der Betriebe dar. So zeigen einige Arbeiten eine
deutliche Heterogenitit zwischen Betrieben, die Weiterbildung anbieten, und solchen, die dies
nicht tun. Diill und Bellmann (1998) werten das IAB-Panel aus, Gerlach und Jirjahn (1998)
das Hannoveraner Firmenpanel. Dabei finden sie einen positiven Betriebsgroeneffekt, der
sich durch Skaleneffekte bei der Durchfithrung und einen ausgeprigten internen Arbeitsmarkt
erkldren ldsst. Ebenso macht den Untersuchungen zufolge ein groer Anteil an Hochqualifi-
zierten Weiterbildung im Betrieb wahrscheinlicher. Auch kommen die Autoren zu dem Er-
gebnis, dass die Existenz eines Betriebsrates die Weiterbildungsneigung erhoht

Es ist davon auszugehen, dass Merkmale, die die Weiterbildungsentscheidung der Betriebe
beeinflussen, direkt auch auf die Personalpolitik gegeniiber édlteren Beschiftigten wirken. Die

Gruppe der Betriebe mit Weiterbildungsmanahmen wird sich —wie in den oben aufgefiihrten
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Studien belegt und wie im Folgenden gezeigt- in ihren 6konomischen Charakteristika erheb-
lich von der Gruppe der Betriebe unterscheiden, die auf dieses Mittel verzichten. Diese Selek-
tionsverzerrung fiihrt bei einer gewohnlichen — auch nicht-linearen — Regression zu einer ver-
zerrten Schitzung des Weiterbildungseffekts. Das deshalb an dieser Stelle zu verwendende
Verfahren des Matching verfolgt das Ziel, eine addquate Kontrollgruppe bei solchen, nichtex-
perimentellen Daten zu finden, um damit den kausalen Effekt betrieblicher Weiterbildung zu

bestimmen.

3.1 Evaluationsansatz

Den Modellrahmen des Evaluationsansatzes stellt das Roy—Rubin—Modell5 dar, das im Fol-
genden kurz eingefiihrt werden soll®: Darin bezeichnet man die Ergebnisvariable — hier: den
Anteil der Uber-50-Jihrigen des Betriebes i - im Falle einer MaBnahmeteilnahme — hier: bei
Finanzierung von betrieblicher Weiterbildung - mit y;; und mit yy; fiir den Fall, dass Betrieb i
kein solches Treatment gewdhlt hat. Das Evaluationsproblem besteht nun darin, dass ein und
derselbe Betrieb nicht in beiden Zustinden und damit der individuelle kausale Effekt

(1) yii — yoi
nicht beobachtet werden kann. Stattdessen offenbart sich dem Forscher fiir Betrieb i nur der

Alterenanteil y;, der sich entweder mit Weiterbildung (Di=1) oder ohne diese (D;=0) ergibt:
(2) yi = yoi + Di (y1i — Yoi ) mit D; €{0;1}

Um die Fragstellung der Studie zu beantworten, ist es allerdings notwendig, zumindest allge-
meine Aussagen iiber den Differenz zwischen den beiden Zustinden, yi; — yo;, und damit iiber
den kausalen Effekt von betrieblicher Beteiligung auf die Altersstruktur der Belegschaft zu
treffen. Da der kontrafaktische Zustand sich fiir einen individuellen Betrieb nicht beobachten
lasst, muss auf Mittelwerte der Gesamtpopulation ausgewichen werden. So ldsst sich der
durchschnittliche Maflnahmeeffekt auf die Teilnehmenden, der so genannte Average Treat-
ment Effect on the Treated (ATT),

(3) ATT=E[y1 - yoID=1]=E[y1 ID=1] - E[yo ID=1]
unter unten ndher zu bestimmenden Annahmen zu schitzen. Er gibt an, um wie viel der er-
wartete Alterenanteil fiir die Untergruppe der weiterbildenden Betriebe bei Weiterbildung ho-

her liegt, als es ohne die MaBnahme zu erwarten gewesen wire. Das Evaluationsproblem be-

steht nun darin, eine geeignete Kontrollgruppe fiir die weiterbildenden Betriebe zu finden.

> Die Namensgebung fiir diese Art des Ansatzes geht zuriick auf die Arbeiten von Roy (1951) und Rubin (1974).
Alternativ ist in der englischsprachigen Literatur der Begriff potential outcome approach gewohnlich.

® Einen Uberblick iiber mikroskonometrische Evaluationsmethoden bieten Heckman et al. (1999).
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3.2 Identifikation

Die einfachste Kontrollgruppe der Nicht-Teilnehmer und deren beobachtbare durchschnittli-
che Produktivitit E[yg | D = 0] als Schitzwert fiir E[yo | D = 1] zu verwenden, ist in nicht-
experimentellen Studien aufgrund von Selektionsverzerrungen nicht sinnvoll. Eine solche
Schitzung des Effektes als
4 E[ly;ID=1]-E[yo I D=0]= ATT - E[yoID=1]+E[yo | D =0]

wiirde nur dann unverzerrt sein, wenn auf der rechten Seite von Gleichung (4) die beiden Er-
wartungswerte iibereinstimmten und E[yy | D = 1] = E[yp | D = 0] gilte. Aber gerade der
selbstselektive Charakter der Entscheidung, ob Weiterbildung durch den Betrieb finanziert
wird, ldsst befiirchten, dass sich gerade diejenigen Betriebe, die sich dazu entschlieen, eine
andere Altersstruktur als die naive Kontrollgruppe aufweisen wiirden, auch wenn sie keine
Weiterbildungsanstrengungen unternihmen.

Eine alternative Schiatzmoglichkeit bietet das hier verwendete Matching-Verfahren: Es beruht
auf der so genannten Conditional Independence Assumption (CIA). Diese besagt, dass sich
der Selektionsprozess in die Programm- und Kontrollgruppe vollstindig durch die beobacht-
baren Variablen X erkldren ldsst. Die Outcomevariable bei Nicht-Teilnahme, hier die Alters-

struktur, die sich ohne Weiterbildung ergibt, ist dann — sofern die CIA gilt — unabhingig vom
Teilnahmestatus (yoL D IX), d.h. gegeben den Vektor X gilt:

(5) ElyolD = 1,X] = E[yol D = 0,X]

Die CIA rechtfertigt es somit, die kontrafaktische Situation doch mit Betrieben, die keine
Weiterbildung finanziert haben, abzubilden. Problematisch bleibt dabei jedoch die Annahme,
dass sdmtliche relevanten Einflussfaktoren tatsdchlich beobachtbar sind. Sie ldsst sich nur
dann rechtfertigen, wenn sich man auf einen detaillierten Datensatz zuriickgreifen kann. Die
Verwendung von Daten des IAB-Betriebspanels erginzt um individuelle Informationen der
Beschiftigten lassen die fiir das Matching-Verfahren notwendige Annahme gerechtfertigt er-
scheinen.

Zudem stellt die CIA den Auswerter vor ein praktisches Problem: Mit der Zahl der die Selek-
tion erkldrenden Variablen in X und der Zahl der verschiedenen Auspriagungen, die Betriebe
in der Treatmentgruppe aufweisen, steigt ebenfalls die Zahl der notwendigen Betriebe in der
Kontrollgruppe, und damit die Schwierigkeit, eine Kontrollgruppe zu finden, die in allen rele-
vanten Charakteristika mit der Teilnehmergruppe iibereinstimmt. Eine Losung fiir diesen
,Fluch der Dimensionalitit* haben Rosenbaum und Rubin (1983) aufgezeigt: So reicht es aus,
Teilnehmer und Nicht-Teilnehmer anhand eines aus den Variablen in X gebildeten balancing
scores b(X) zuzuordnen und damit das Problem der hohen Dimensionalitit zu umgehen. Ge-
geben diesen Wert sind yy und y; unabhingig vom Treatmentstatus und damit die Erwar-

tungswerte der beiden Groflen identisch fiir Betriebe der Kontroll- und Treatmentgruppe:

(5) Elyol D =1, b(X)] = E[yol D = 0, b(X)].
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Neben dieser abgewandelten Unabhingigkeitsannahme muss bei der Implementation eines
Matching- Ansatzes auch die Common Support-Bedingung beriicksichtigt werden. Sie stellt
sicher, dass nur solche weiterbildenden Betriebe bei der Schitzung beriicksichtigt werden fiir
die ein passender Betrieb in der Kontrollgruppe gefunden wird. Zwar verringert sich dadurch
die Aussagekraft der Schitzung, da sich diese nur auf den Common Support bezieht. Diese
Einschrinkung kann jedoch im betrachteten Fall als wenig restriktiv erachtet werden, da die
hier ausgeschlossene Gruppe der Betriebe mit hoher Weiterbildungsneigung auf mogliche po-
litisch gesetzte Anreize einer Forderung von Weiterbildung per Definition nur geringe Reak-

tionen erwarten lisst. Ziel der Schiitzung ist es dann, den Wert
(6) ATT=E([y:| D = 1, b(X)] - E[yol D = 0, b(X)])

zu bestimmen. Die technische Umsetzung der Schétzung stellt den Forscher vor die Wahl

zwischen einer Vielzahl von Methoden, die Gegenstand des folgenden Abschnittes sein soll.

3.3 Spezifikation des Schatzers

Zunachst muss ein geeigneter Ausgleichswert b(X) als Funktion aus den Selektionsvariablen
in X gebildet werden. Die gebrduchlichsten Verfahren der ATT-Schétzung basiseren auf der
Schitzung des propensity scores in diesem ersten Schritt. Allerdings sind auch Methoden ver-
breitet, den balancing score aus anderen Funktionen ableiten. Eine Ubersicht iiber die Eigen-
schaften und Unterschiede zwischen diesem so genannten Covariate-Matching und dem im
Folgenden verwendeten propensity-score-Matching findet sich bei Zhao (2004).

In einem ersten Schritt wird daher die Teilnahmeneigung des einzelnen Betriebs zuschitzen
sein. Caliendo und Kopeinig (2005) weisen darauf hin, dass die Wahl der funktionalen Form
dieser Schitzung recht unbedeutend ist, da sich die beiden klassischen Spezifikationen des
Logit bzw. Probit nur marginal in ihren geschitzten Wahrscheinlichkeiten des Eintritts unter-
scheiden. Einzig das lineare Wahrscheinlichkeitsmodell wird aufgrund seiner bekannten Un-
zulidnglichkeiten nicht in Betracht gezogen (vgl. z.B. Greene (2003) 665f.).

Was die Auswahl der in der Propensity-Score-Schitzung verwendeten Kovariablen betrifft,
stehen unterschiedliche Strategien zur Auswahl. Bryson, Dorsett und Purdon (2002) argumen-
tieren, dass die Einbeziehung von Regressoren, die nicht zur Sicherstellung der CIA-
Annahme notwendig sind, zwar nicht verzerrend wirkt, aber die Varianz der Schitzung erhoht.
Allerdings plddieren Rubin und Thomas (1996) auch angesichts der Tatsache, dass sich die
entscheidende Bedingung der CIA nicht empirisch belegen lésst, fiir eine weniger zuriickhal-
tende Modellauswahl. Sie verweisen darauf, dass nur solche Variablen ausgeschlossen wer-
den sollen, wenn es als sicher angesehen werden kann, dass die Variable die Outcomegrofie y
nicht beeinflusst.

Die hier vorgenommene Auswahl der Regressoren lehnt sich an die die zitierten Vorarbeiten
an und bezieht mit der Alterstruktur, wie sie zu Beginn des Weiterbildungszeitraumes beo-
bachtet wurde, eine in diesem Zusammenhang wichtige Angabe mit ein. Eine Kontrolle von

Branche und Betriebsgrofle in der Klassifizierung, wie sie fiir die geschichtete Stichproben-
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ziehung des IAB-Betriebspanels maf3geblich ist, soll Selektionsverzerrungen, die sich aus der
Datenerhebung ergeben konnten, beheben.

Eine weitere Spezifikation des Matching-Algorithmus muss vorgenommen werden beziiglich
der Auswahl und Gewichtung von Elementen der Kontrollgruppe, die dem einzelnen weiter-
bildenden Betrieb aus der Treatmentgruppe gegeniibergestellt werden soll. Dabei lassen sich
verschiedene Verfahren unterscheiden, die jeweils eine Abwégung zwischen hinzunehmender
Verzerrung, die sich aus Abweichungen in den kontrollierten Werten des balancing score er-
geben, und zuzulassender Varianz der Effekt-Schidtzung notig machen: Um die Allgemeingiil-
tigkeit der Ergebnisse zu unterstreichen, wurden sowohl ein nearest-neighbour-matching als
auch local linear matching vorgenommen. Im ersten Fall ordnet man jedem teilnehmenden
Betrieb denjenigen zu, der den nidchsten propensity score aufweist. Dabei konnen einzelne
Kontroll-Betriebe entweder nur ein einziges Mal aus Vergleich dienen oder aber mehrmals
ausgewdhlt werden. Aufgrund der besonders im ersten Datensatz geringen Anzahl an ver-
gleichbaren Beobachtungen in der Kontrollgruppe wurde ein Zuriicklegen zugelassen. Im
zweiten Fall des local linear matching werden die Kontrollbetriebe durch eine lokale lineare
Regression anhand der ermittelten propensity scores ermittelt. Nach der Wahl der Bandbreite
von 0,8 stellt die Methode mit ihrer Einbeziehung einer Vielzahl von Kontrollbetrieben ein
anderes Extrem unter den zur Verfiigung stehenden Matching-Algorithmen dar.

Asymptotisch sind die verschiedenen Algorithmen identisch. In endlichen Stichproben kann
es bei den Schitzungen allerdings Unterschieden zu kommen, die sich in der vorliegenden

Studie als geringfiigig herausstellten.

4 Ergebnisse

Neben dem Ausmal} und der Verteilung von betrieblicher Weiterbildung nach verschiednen
betrieblichen Merkmalen soll die Frage der Bestimmungsgriinde fiir Weiterbildung zunichst
deskriptiv beleuchtet und mit Ergebnissen anderer Studien verglichen werden. Nach einer
Diskussion der Qualitit der verwendeten Matching-Methoden schlieBen sich die Ergebnisse
der kausalanalytischen Untersuchungen an.

Eine erste, rein deskriptive Aussage stellt die Weiterbildungsbeteiligung der verwendeten BP-
Betriebe dar. Darin ist von in den Jahren 1993 bis 1995 in 410 von 810 Fillen eine durchgin-
gige Weiterbildungsfinanzierung seitens des Betriebs fest zu stellen gewesen. In der Panel-
befragung des Jahres 1997 gaben knapp 72 % der Betriebe an, mindestens eine der dann fol-
genden Formen betrieblicher Weiterbildung finanziert zu haben (vgl. Abb. 1). Externe Kurse
und Vortrédge, die in einer Mehrzahl der Betriebe zur Anwendung kamen bilden dabei die be-
liebtesten Weiterbildungsformen. Danach folgen mit internen Kursen und Weiterbildung am
Arbeitsplatz Arten der Fortbildung, fiir die nicht auf betriebsexterne Ressourcen zuriickgegrif-
fen werden muss. Ein Schattendasein fristen die Jobrotation und Qualititszirkel sowie selbst

gesteuertes Lernen, die jeweils von einer deutlichen Minderheit der Betriebe genutzt werden.
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Verglichen mit Untersuchungen, in denen personenbezogene Daten ausgewertet werden, sind
die 72 % ein sehr hoher Wert und lassen darauf hindeuten, dass innerhalb der Betriebe eine
restriktive Auswahl der teilnehmenden Beschéftigten vorgenommen wird.

Um einen ersten Ausblick auf den Hauptauswertungszweck der Untersuchung zu wagen, sind
in Abb. 2 die Altersstrukturen von Betrieben dargestellt, die in den Jahren 1993 bis 1995
durchgéngig Weiterbildung finanziert haben, und derjenigen gegeniibergestellt, die in mindes-
tens einem der Jahre auf diese Form der Qualifikationsanpassung verzichtet haben. Dabei las-
sen sich zundchst keine auffilligen Unterschiede zwischen den beiden Gruppen finden: aller-
dings fillt unter den weiterbildenden Betrieben der Anteil der Uber-50-Jihrigen leicht gerin-
ger aus als in der Vergleichsgruppe.

Ahnlich stellt sich die deskriptive Auswertung fiir die Finanzierung von Weiterbildung im
Jahr 1997 dar, die in den Abbildungen 3 bis 6 dargestellt sind: Wieder lassen sich zwischen
den beiden Gruppen nur geringe Unterschiede im Anteil der Alteren feststellen. Dies gilt fiir
die allgemeine Frage nach Finanzierung betrieblicher Weiterbildung ebenso wie die nach spe-
ziellen Formen der Qualifizierung. Fiir jeden der Vergleiche ldsst sich ein geringfiigig gerin-
gerer Anteil der Alteren fiir die aktiven Betriebe feststellen. Allerdings ist hier noch keine
Kontrolle fiir Selektionseffekte vorgenommen, sodass sich eine kausale Interpretation der
Vergleiche verbietet. Diese Kontrolle mittels des beschriebenen Matching-Ansatzes ist Ge-

genstand der folgenden Abschnitte.

4.1 Schatzungen des Propensity Scores

Die Schitzung des balancing scores und damit der Bestimmungsgriinde der Finanzierung von
betrieblicher Weiterbildung ist den Tabellen 1 bis 5 dargestellt.

Aus humankapitaltheoretischer Sicht iibt die aktuelle Altersstruktur des Betriebes Einfluss auf
die Weiterbildungsentscheidung aus’. Dies findet sich auch in den Ergebnissen fiir alle Schiit-
zung wieder: Gegeniiber der Referenzkategorie der bis 25-Jdhrigen weist die iibergrofie
Mehrheit der Altersgruppendummies ein negatives Vorzeichen auf, auch wenn nur wenige der
ermittelten Koeffizienten signifikanten Einfluss besitzen — ein Umstand der moglicherweise
der Vielzahl von Altersklassen und der geringen Fallzahl zuzuschreiben ist.

Deutliche Unterschiede in der Weiterbildungsaktivitidt gehen auch von der Branche aus. Im
Einklang mit fritheren Untersuchungen (vgl. z.B. Diill und Bellmann (1998) 213f.) erweist
sich die Zugehorigkeit zu den Branchen als wichtiger Faktor zur Bestimmung der Weiterbil-
dungsneigung. Gegeniiber der Referenz ,,.Land- und Forstwirtschaft* neigt die Mehrheit der
Wirtschaftszweige in den Schitzungen des zweiten Datensatzes zu einer signifikant hoheren

Weiterbildungsneigung.

7 So berichten z.B. Bellmann und Leber (2004), dass im Jahr 2002 nur 6% der westdeutschen und 7% der ost-

deutschen Betriebe idltere Beschiftigte an Weiterbildungsmafinahmen beteiligen.
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Ebenso stellt sich die Anzahl der Beschiftigten als hochsignifikanter Pradikator fiir die ab-
hingige Variable dar. Generell ldsst sich sagen, dass in grofleren Betrieben eine ebenso grofe-
re Wahrscheinlichkeit der Finanzierung von betrieblicher Weiterbildung vorliegt. In einigen
Schitzungen musste die Klasse der Betriebe mit 5000 und mehr Beschiftigten wegen Kolli-
nearitit aus der Schitzung ausgeschlossen werden, da ausschlieBlich Betriebe der Treat-
mentgruppe darin enthalten waren.

Ein offensichtlicher Anlass fiir die Notwendigkeit von Weiterbildung liegt in der Anderung
der technischen Ausstattung eines Betriebes. Die zugehorige Variable, die bezeichnet, dass
der Zustand der technischen Anlagen als neu bzw. sehr neu eingeschitzt wurde, erhilt fiir alle
Arten der Weiterbildung 1997 ein hochsignifikantes positives Vorzeichen und bestitigt damit
die Hypothese. Ebenso wirken in allen Regressionen Investitionen in Kommunikationstechnik
hoch signifikant positiv. Die Ergebnisse decken sich wieder mit den Ergebnissen friitherer
Studien (vgl. z.B. Diill und Bellmann (1998)).

Ein ebenso hiufig festgestellter Befund empirischer Arbeiten findet sich auch in den hier ge-
fundenen Ergebnissen wieder: Mit steigendem Anteil an qualifizierten Beschéftigten erhoht
sich auch die Weiterbildungsneigung der Betriebe. Dies deckt sich mit Erkenntnissen, dass
ohnehin schon Hochqualifizierte einen leichteren Zugang zu Weiterbildung haben (vgl. Bii-
chel und Pannenberg (2005)).

Trotz der weitgehenden Ubereinstimmung der Ergebnisse mit friiheren Studien ist es wichtig,
festzuhalten, dass das vorrangige Ziel der beschriebenen Probit-Schitzungen nicht die Ermitt-
lung von Einflussparametern ist, sondern die Ermittlung eines balancing scores, der die oben
beschriebene bedingte Unabhingigkeitsannahme glaubhaft macht und den Prozess der Selbst-
selektion in die MafBnahme ,betriebliche Weiterbildung* abbildet. Zudem wiirde ohne das
Vorhandensein der gefundenen systematischen Unterschiede in der Weiterbildungsaktivitit

der Common Support, der im Folgenden beschrieben wird, in sich zusammenfallen.

4.2 Common support

Nach diesem ersten Teil der Schitzung soll nun — ausgehend von den errechneten propensity
scores —die Effekte von Weiterbildung abzuschitzen. Wie oben beschrieben miissen dabei die
auszuwertenden Beobachtungen um diejenigen weiterbildenden Betriebe reduziert werden,
fiir die keine geeigneten Vergleichsbetriebe aus der Kontrollgruppe gefunden werden konnten.
Fiir die nachfolgenden Schitzungen wurde jeweils nur auf die um die Common-Support-
Bedingung bereinigten Datensitze zuriickgegriffen. Dabei blieben all jene Beobachtungen der
Treatmentgruppe unberiicksichtigt, fiir die ausgehend von der einleitenden Probit-Schitzung
ein hoherer propensity-score-Wert der Teilnahme errechnet wurde als der hochste Wert, der
fiir die Kontrollgruppe ermittelt wurde. Im ersten Datensatz fielen damit 21 Betriebe aus der
Analyse heraus, die in den Jahren 1993 bis 1995 kontinuierlich Weiterbildung finanziert hat-
ten. Im zweiten Datensatz sind dies 325 der insgesamt 2028 weiterbildenden Betriebe. Die
Darstellungen in den Abbildungen 1 und 2 im Anhang veranschaulichen die Analyse des

Common Supports. In den beiden Grafiken sind jeweils die absoluten Haufigkeiten der Beo-
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bachtungen von Betrieben iiber Klassen des geschitzten propensity scores abgetragen. Die
Hohe der Balken im positiven Bereich stellen die relativen Haufigkeiten der weiterbildenden
Betriebe dar, die Balken im negativen Bereich die der Kontrollgruppe.

Ein Qualitédtskriterium fiir die Beurteilung des Matching-Verfahrens ist der Mittelwertver-
gleich der Kovariaten fiir die Beobachtungen der Treatmentgruppe und der Kontrollgruppe:
Nach Zuweisen von Beobachtungen der Kontrollgruppe lieB3en sich fiir die Schitzung der Ef-
fekte von durchgéingiger Weiterbildung in den Jahren 1993 bis 1995 nur fiir die Variablen
»Altersgruppe der 51- bis 55-Jdhrigen* und die Branchendummies ,,Gesundheitswesen* und
,Freie Berufe u. 4. auf 5% signifikante Unterschiede zwischen den beiden Vergleichsgrup-
pen finden. Alle anderen Kovariaten wiesen keine statistisch abgesicherten Differenzen mehr
auf. Die Mittelwertvergleiche fiir die Schitzungen des zweiten Datensatzes kommen zu dhnli-

chen Ergebnissen.

4.3 Schatzungen des kausalen Effektes

Alle Berechnungen wurden mit Stata 8.2 mit dem ado-File ,,psmatch2* durchgefiihrt (vgl.
Leuven/Sianesi (2003)). In den Tabellen 6 bis 10 sind die Ergebnisse der ATT-Schétzungen
mit Hilfe der beiden gewihlten Matching-Algorithmen dargestellt. Dabei wird jeweils in der
ersten Zeile ein einfacher Mittelwertvergleich zwischen den weiterbildenden Betrieben der
Treatmentgruppe und der Kontrollgruppe dargestellt. Die folgenden beiden Zeilen zeigen die
Ergebnisse des Matching: Zunidchst wurde der Effekt nach der Nearest-neighbor-Zuordnung
errechnet. Zum Vergleich wird danach das Ergebnis eines LLR-Matchings dargestellt. Alle
Schitzungen von Standardabweichungen der ATT-Schitzungen wurden durch ein Bootstrap
mit 1000 Replikationen ermittelt.

Danach lassen sich fiir den ersten Datensatz und die Schitzung von Auswirkungen durchge-
hender Weiterbildung in den Jahren 1993 bis 1995 auf den Anteil der Alteren im Betrieb 2004
keine Erhohung des Anteils Alterer feststellen. Im Gegenteil ergibt sich fiir ein Nearest-
neighbor-Matching eine schwach signifikant negative Differenz, die auf einen durch die Wei-
terbildung verursachten Riickgang des Alterenanteils schlieBen lisst.

Fiir die Finanzierung im Jahr 1997 lésst sich sieben Jahre spiter ebenfalls kein positives Zei-
chen fiir den Verbleib Alterer im Betrieb erkennen: Im Falle der Finanzierung einer unspezifi-
zierten Weiterbildungsaktivitit erweisen sich die — ebenfalls negativen — Werte der Differenz
als nicht signifikant. Einzig die Finanzierung von externen Kursen, von der auszugehen ist,
dass fiir sie besonders restriktive betriebsinternen Zugangsvoraussetzungen gelten, wirkt auf
die Alterstruktur, wiederum zuungunsten dlterer Beschiftigter. Diese Aussage gilt allerdings
nur fiir die Schitzung mittels des Nearest-neighbor-Verfahrens. Fiir die anderen beiden, we-
niger selektiven Formen der Qualifizierung, interne Kurse und Weiterbildung am Arbeitsplatz,
sind keine signifikanten Ergebnisse zu Tage getreten.

Die Schitzungen dampfen damit die Erwartungen einer Moglichkeit der Verbesserung der
Arbeitsmarktchancen Alterer, die in die betriebliche Weiterbildung gesteckt wurden. Zudem

kommen die beiden asymptotisch identischen Schitzverfahren kommen zu recht einheitlichen
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Ergebnissen und lassen diese robust gegeniiber alternativen Spezifikationen des Matching-
Algorithmus erscheinen. Ein Vergleich der Wirkungen unterschiedlicher Formen von Weiter-
bildung deutet an, dass eine altersselektive innerbetriebliche Allokation von Qualifizierungs-
mafBnahmen die Erwerbsaussichten nicht nur unberiihrt ldsst, sondern sogar verschlechtert

und eine Verdringung Alterer durch nun besser qualifizierte Jiingere nach sich zieht.

5 Zusammenfassung

Die aufgrund ermutigender fritherer Ergebnisse erhofften positiven Effekte betrieblicher Wei-
terbildung auf den Verbleib Alterer im Betrieb lieBen sich in der Studie nicht bestitigen. So
lieBen sich weder fiir verschiedene Zeitrdume noch verschiedene Formen der Weiterbildung
signifikante, positive Effekte feststellen. Als Datengrundlage diente das IAB-Betriebspanel
ergidnzt um Angaben der Alterstruktur, die sich aus der Verkniipfung zum LIAB ergaben.
Zentrales methodisches Anliegen der Auswertung war die Kontrolle von Selbstselektion der
Betriebe in eine Gruppe der Weiterbildenden und eine solche, die auf diese MaB3nahme ver-
zichtet. Dazu wurde ein Matching-Ansatz gewihlt, der zunéchst den Selektionsprozess schitzt
und nach Zuordnung von weiterbildenden Betrieben zu solchen der Kontrollgruppe auf Basis
dieser Schitzung die beiden Gruppen vergleicht. Die fiir das Verfahren notwendige Datenba-
sis scheint durch den groen Umfang an Kontrollvariablen mit dem IAB-Betriebspanel gege-
ben. Die beschriebenen Ergebnisse erweisen sich als robust gegeniiber der Wahl des Mat-
ching-Algorithmus.

Die Ergebnisse lassen allgemeine Mafnahmen zur Férderung von betrieblicher Weiterbildung
dann nicht angezeigt erscheinen, wenn sie das Ziel verfolgen, die Beschiftigungschancen Al-
terer zu verbessern und die Lebensarbeitszeit zu verldngern. Stattdessen deuten die Resultate
der Schitzungen auf einen, wenn auch nicht signifikanten, niedrigeren Anteil der 50-Jdhrigen
und Alteren hin. Allerdings sei ausdriicklich darauf hingewiesen, dass in der vorliegenden
Studie nicht die Wirkungen individueller Weiterbildung analysiert wurden, sondern die Wei-
terbildungsaktivitit von Betrieben generell. Frithere Arbeiten zur individuellen Zugang zu
Weiterbildung und ihren - auch alterspezifischen - Wirkungen legen den Schluss nahe, dass es
sich eine altersselektive Zuteilung zu Verdriangungseffekten fithren konnen, die einer politisch

gewiinschten Verldngerung der Erwerbsbeteiligung im Wege stehen.
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Anhang

Abbildung 1: Weiterbildungsaktivitit 1997 nach Art der Weiterbildung
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Quelle: IAB-Betriebspanel Welle 1997

Abbildung 2: Betriebliche Altersstruktur 2004 nach Weiterbildung 1993 bis 1995

Altersstruktur im Jahr 2004
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Quelle: LIAB-Querschnitt Wellen 1993 - 2004

Abbildung 3: Betriebliche Altersstruktur 2004 nach Weiterbildung 1997
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Abbildung 4: Betriebliche Altersstruktur 2004 nach externen Kursen 1997
Altersstruktur im Jahr 2004
nach betrieblicher Weiterbildung 1997: extern
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Abbildung 5: Betriebliche Altersstruktur 2004 nach internen Kursen 1997
Altersstruktur im Jahr 2004
nach betrieblicher Weiterbildung 1997: intern
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Quelle: LIAB-Querschnitt Wellen 1997 - 2004

Abbildung 6: Betriebliche Altersstruktur 2004 nach WB am Arbeitsplatz 1997
Altersstruktur im Jahr 2004
nach betrieblicher Weiterbildung 1997: intern
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Abb. 7: Common Support fiir die ATT-Schitzung durchgéingiger betrieblicher Weiter-

bildung in den Jahren 1993 bis 1995
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Wellen 1993, 1994 und 1995, eigene Berechnungen
Abb. 8: Common Support fiir die ATT-Schitzung betrieblicher Weiterbildung 1997
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Wellen 1993, 1994 und 1995, eigene Berechnungen
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Tab. 1: Probit-Schitzung der Finanzierung von Weiterbildung 1993

Weiterbildung 1993 bis1995 Koeffizient y4 P>|z|
Altersstruktur 1993 (in %) Referenzkategorie: Anteil bis 25-Jdhrige
Anteil 26- bis 30-Jahrige 0,082 0,11 0,912
Anteil 31- bis 35-Jahrige -0,179 -0,22 0,824
Anteil 36- bis 40-Jahrige -0,138 -0,16 0,871
Anteil 41- bis 45-Jahrige 0,882 1,14 0,253
Anteil 46- bis 50-Jahrige 0,184 0,19 0,851
Anteil 51- bis 55-Jahrige -2,352 -2,06 0,040
Anteil 56- bis 60-Jahrige 0,278 0,22 0,826
Anteil 61- bis 65-Jéhrige 2,618 0,84 0,401
Anteil Uber 65-Jahrige -5,091 -1,08 0,279
Branche (Dummy) Referenzkategorie: Land- und Forstwirtschaft
Energie und Bergbau 0,640 0,93 0,350
Grundstoffverarbeitung 0,300 0,54 0,590
Investitionsglter 0,415 0,76 0,446
Verbrauchsgdter -0,300 -0,53 0,593
Baugewerbe -0,055 -0,09 0,925
Handel -0,327 -0,58 0,560
Verkehr und Nachrichten -0,048 -0,08 0,938
Kreditgewerbe 0,524 0,81 0,419
Versicherungen -0,465 -0,64 0,522
Gaststatten und Heime -0,059 -0,10 0,922
Bildung und Verlage 0,202 0,33 0,743
Gesundheitswesen 0,191 0,31 0,755
Freie Berufe u. &. -0,098 -0,16 0,872
Sonstige Dienstleistungen -0,963 -1,10 0,272
Organisationen ohne Erwerbscharakter/Staat -0,132 -0,24 0,812
Anteil qualifizierte Beschaftigte (in %) 0,987 3,76 0,000
Anteil weibliche Beschéftigte (in %) 0,383 1,29 0,197
Anteil Auszubildende (in %) 0,866 0,82 0,411
BetriebsgréBe (Dummy) Referenzkategorie: 100 bis 199 Beschdftigte
1 bis 4 Beschéftigte -1,775 -3,67 0,000
5 bis 9 Beschaftigte -1,137 -3,60 0,000
10 bis 19 Beschaftigte -1,073 -3,47 0,001
20 bis 49 Beschaftigte -0,310 -1,33 0,182
50 bis 99 Beschaftigte -0,271 -1,17 0,242
200 bis 499 Beschaftigte 0,241 1,13 0,257
500 bis 999 Beschaftigte 0,761 2,78 0,005
1000 bis 4999 Beschaftigte 0,732 3,37 0,001
5000 u. m. Beschéftigte 1,171 2,16 0,031
Technische Anlagen auf neuem Stand (Dummy) 0,069 0,52 0,604
Investitionen in Kommunikationstechnik (Dummy) 0,376 2,89 0,004
Uberstunden (Dummy) 0,392 3,04 0,002
Fachkraftemangel (Dummy) 0,277 2,27 0,023
Betriebsrat (Dummy) 0,159 0,87 0,384
Konstante -1,159 -1,51 0,131
N = 781
LR chi2(41) = 414,88
Prob > chi2 = 0,0000
Log likelihood = 333,72245
Pseudo R2 = 0,3833

Quelle: LIAB-Langsschnitt, Wellen 1993 bis 2004, eigene Berechnungen
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Tab. 2: Probit-Schitzung der Finanzierung von Weiterbildung 1997

Weiterbildung 1997 Koeffizient y4 P>|z|

Altersstruktur 1997 (in %) Referenzkategorie: Anteil bis 25-Jdhrige
Anteil 26- bis 30-Jahrige -0,253 -0,97 0,330
Anteil 31- bis 35-Jahrige -0,285 -1,15 0,249
Anteil 36- bis 40-Jahrige -0,830 -3,20 0,001
Anteil 41- bis 45-Jahrige -0,436 -1,61 0,107
Anteil 46- bis 50-Jahrige -0,647 -2,45 0,014
Anteil 51- bis 55-Jahrige 0,044 0,14 0,889
Anteil 56- bis 60-Jahrige -0,672 -1,92 0,055
Anteil 61- bis 65-Jéhrige -1,421 -1,52 0,129
Anteil Gber 65-Jahrige -2,017 -1,08 0,282

Branche (Dummy) Referenzkategorie: Land- und Forstwirtschaft
Energie und Bergbau 1,667 3,35 0,001
Grundstoffverarbeitung 0,427 2,21 0,027
Investitionsglter 0,590 3,45 0,001
Verbrauchsgdter 0,182 1,03 0,305
Baugewerbe 0,176 1,05 0,296
Handel 0,439 2,65 0,008
Verkehr und Nachrichten 0,320 1,58 0,114
Kreditgewerbe 1,332 2,63 0,009
Versicherungen 0,354 0,93 0,354
Gaststatten und Heime 0,533 2,96 0,003
Bildung und Verlage 0,504 2,42 0,016
Gesundheitswesen 0,690 3,41 0,001
Freie Berufe u. &. 0,254 1,40 0,161
Sonstige Dienstleistungen 0,442 1,72 0,086
Organisationen ohne Erwerbscharakter/Staat 0,621 3,60 0,000

Anteil qualifizierte Beschaftigte (in %) 1,019 8,55 0,000

Anteil weibliche Beschéftigte (in %) 0,087 0,68 0,494

Anteil Auszubildende (in %) 0,503 1,34 0,180

BetriebsgréBe (Dummy)* Referenzkategorie: 100 bis 199 Beschdftigte
1 bis 4 Beschéftigte -1,627 -11,74 0,000
5 bis 9 Beschaftigte -1,278 -9,76 0,000
10 bis 19 Beschaftigte -1,041 -7,84 0,000
20 bis 49 Beschaftigte -0,758 -6,15 0,000
50 bis 99 Beschaftigte -0,326 -2,35 0,019
200 bis 499 Beschaftigte 0,198 1,27 0,205
500 bis 999 Beschaftigte 0,321 1,56 0,119
1000 bis 4999 Beschaftigte 1,072 2,80 0,005

Technische Anlagen auf neuem Stand (Dummy) 0,198 3,01 0,003

Investitionen in Kommunikationstechnik (Dummy) 0,371 5,80 0,000

Uberstunden (Dummy) 0,204 3,18 0,001

Fachkraftemangel (Dummy) -0,012 -0,15 0,881

Konstante 0,395 1,51 0,132

* BetriebsgrdBe 5000 u. m. Beschaftigte aufgrund von Kollinearitat ausgeschlossen

N = 2803

LR chi2(39) = 1047,89

Prob > chi2 = 0,0000

Log likelihood = -1143,887

Pseudo R2 = 0,3141

Quelle: LIAB-Langsschnitt, Wellen 1997 bis 2004, eigene Berechnungen
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Tab. 3: Probit-Schitzung der Finanzierung von externen Kursen

Weiterbildung: interne Kurse Koeffizient y4 P>|z|

Altersstruktur 1997 (in %) Referenzkategorie: Anteil bis 25-Jdhrige
Anteil 26- bis 30-Jahrige -0,348 -1,30 0,193
Anteil 31- bis 35-Jahrige -0,384 -1,52 0,128
Anteil 36- bis 40-Jahrige -0,530 -2,02 0,043
Anteil 41- bis 45-Jahrige -0,531 -1,91 0,056
Anteil 46- bis 50-Jahrige -0,422 -1,58 0,115
Anteil 51- bis 55-Jahrige -0,143 -0,44 0,657
Anteil 56- bis 60-Jahrige -0,482 -1,37 0,170
Anteil 61- bis 65-Jéhrige -0,593 -0,65 0,516
Anteil Uber 65-Jahrige -0,111 -0,06 0,949

Branche (Dummy) Referenzkategorie: Land- und Forstwirtschaft

Energie und Bergbau 2,040 4,15 0,000
Grundstoffverarbeitung 0,606 3,19 0,001
Investitionsglter 0,710 4,16 0,000
Verbrauchsgdter 0,296 1,65 0,100
Baugewerbe 0,332 1,94 0,053
Handel 0,303 1,81 0,071
Verkehr und Nachrichten 0,392 1,95 0,051
Kreditgewerbe 0,757 2,48 0,013
Versicherungen 0,465 1,30 0,194
Gaststatten und Heime 0,651 3,59 0,000
Bildung und Verlage 0,661 3,29 0,001
Gesundheitswesen 0,919 4,63 0,000
Freie Berufe u. &. 0,387 2,13 0,033
Sonstige Dienstleistungen 0,299 1,20 0,230
Organisationen ohne Erwerbscharakter/Staat 0,498 2,93 0,003

Anteil qualifizierte Beschaftigte (in %) 0,947 8,61 0,000

Anteil weibliche Beschéftigte (in %) -0,058 -0,47 0,641

Anteil Auszubildende (in %) 0,248 0,69 0,488

BetriebsgréBe (Dummy)* Referenzkategorie: 100 bis 199 Beschdftigte
1 bis 4 Beschéftigte -1,571 -12,05 0,000
5 bis 9 Beschaftigte -1,239 -10,32 0,000
10 bis 19 Beschaftigte -0,985 -8,12 0,000
20 bis 49 Beschaftigte -0,820 -7,48 0,000
50 bis 99 Beschaftigte -0,368 -3,02 0,003
200 bis 499 Beschaftigte 0,083 0,65 0,518
500 bis 999 Beschaftigte 0,207 1,30 0,194
1000 bis 4999 Beschaftigte 0,678 3,25 0,001

Technische Anlagen auf neuem Stand (Dummy) 0,126 2,03 0,042

Investitionen in Kommunikationstechnik (Dummy) 0,391 6,57 0,000

Uberstunden (Dummy) 0,168 2,79 0,005

Fachkraftemangel (Dummy) 0,115 1,48 0,140

Konstante 0,071 0,27 0,787

* BetriebsgrdBe 5000 u. m. Beschaftigte aufgrund von Kollinearitat ausgeschlossen

N = 2803

LR chi2(39) = 1096,37

Prob > chi2 = 0,0000

Log likelihood = -1308,1443

Pseudo R2 = 0,2953

Quelle: LIAB-Langsschnitt, Wellen 1997 bis 2004, eigene Berechnungen
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Tab. 4: Probit-Schitzung der Finanzierung von internen Kursen

Weiterbildung: interne Kurse Koeffizient y4 P>|z|
Altersstruktur 1997 (in %) Referenzkategorie: Anteil bis 25-Jdhrige
Anteil 26- bis 30-Jahrige -0,282 -0,90 0,368
Anteil 31- bis 35-Jahrige 0,156 0,55 0,583
Anteil 36- bis 40-Jahrige -1,061 -3,17 0,002
Anteil 41- bis 45-Jahrige -0,447 -1,35 0,177
Anteil 46- bis 50-Jahrige -0,761 -2,28 0,022
Anteil 51- bis 55-Jahrige -0,585 -1,46 0,144
Anteil 56- bis 60-Jahrige -0,984 -2,30 0,021
Anteil 61- bis 65-Jéhrige -0,661 -0,60 0,549
Anteil Uber 65-Jahrige -3,814 -1,28 0,199
Branche Referenzkategorie: Land- und Forstwirtschaft
Energie und Bergbau 0,668 2,44 0,015
Grundstoffverarbeitung 0,436 2,10 0,035
Investitionsglter 0,451 2,34 0,019
Verbrauchsgdter 0,203 0,99 0,324
Baugewerbe -0,012 -0,06 0,953
Handel 0,524 2,75 0,006
Verkehr und Nachrichten 0,321 1,41 0,158
Kreditgewerbe 1,223 3,83 0,000
Versicherungen 0,862 2,27 0,023
Gaststatten und Heime 0,691 3,36 0,001
Bildung und Verlage 0,446 2,12 0,034
Gesundheitswesen 0,244 1,12 0,264
Freie Berufe u, &, 0,248 1,21 0,228
Sonstige Dienstleistungen 0,946 3,43 0,001
Organisationen ohne Erwerbscharakter/Staat 0,221 1,15 0,248
Anteil qualifizierte Beschaftigte (in %) 0,814 7,31 0,000
Anteil weibliche Beschiftigte (in %) 0,242 1,85 0,064
Anteil Auszubildende (in %) 0,047 0,13 0,896
BetriebsgréBe (Dummy)* Referenzkategorie: 100 bis 199 Beschdftigte
1 bis 4 Beschéftigte -1,771 -12,17 0,000
5 bis 9 Beschaftigte -1,444 -11,64 0,000
10 bis 19 Beschaftigte -1,356 -10,71 0,000
20 bis 49 Beschaftigte -0,704 -6,96 0,000
50 bis 99 Beschaftigte -0,516 -4,68 0,000
200 bis 499 Beschaftigte 0,118 1,11 0,266
500 bis 999 Beschaftigte 0,698 5,05 0,000
1000 bis 4999 Beschaftigte 1,508 7,30 0,000
Technische Anlagen auf neuem Stand (Dummy) 0,294 4,60 0,000
Investitionen in Kommunikationstechnik (Dummy) 0,213 3,48 0,001
Uberstunden (Dummy) 0,223 3,62 0,000
Fachkraftemange (Dummy)l -0,084 -1,10 0,273
Konstante -0,396 -1,35 0,177

* BetriebsgrdBe 5000 u. m. Beschaftigte aufgrund von Kollinearitat ausgeschlossen

N = 2803

LR chi2(39) = 1344,26
Prob > chi2 = 0,0000

Log likelihood = -1255,2088
Pseudo R2 = 0,3487

Quelle: LIAB-Langsschnitt, Wellen 1997 bis 2004, eigene Berechnungen
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Tab. 5: Probit-Schitzung der Finanzierung von Weiterbildung am Arbeitsplatz

Weiterbildung am Arbeitsplatz Koeffizient y4 P>|z|
Altersstruktur 1997 (in %) Referenzkategorie: Anteil bis 25-Jéhrige
Anteil 26- bis 30-Jahrige -0,527 -1,76 0,078
Anteil 31- bis 35-Jahrige -0,315 -1,17 0,241
Anteil 36- bis 40-Jahrige -0,878 -2,99 0,003
Anteil 41- bis 45-Jahrige -0,099 -0,34 0,733
Anteil 46- bis 50-Jahrige -0,288 -1,03 0,305
Anteil 51- bis 55-Jahrige -0,219 -0,62 0,533
Anteil 56- bis 60-Jahrige -0,585 -1,58 0,114
Anteil 61- bis 65-Jahrige -2,109 -1,73 0,083
Anteil lber 65-Jahrige -2,544 -1,04 0,298
Branche (Dummy) Referenzkategorie: Land- und Forstwirtschaft
Energie und Bergbau 0,679 2,78 0,005
Grundstoffverarbeitung 0,613 3,23 0,001
Investitionsguter 0,596 3,41 0,001
Verbrauchsguter 0,193 1,03 0,305
Baugewerbe -0,046 -0,25 0,806
Handel 0,398 2,26 0,024
Verkehr und Nachrichten 0,339 1,66 0,097
Kreditgewerbe 0,434 1,75 0,081
Versicherungen 0,860 2,55 0,011
Gaststatten und Heime 0,516 2,72 0,007
Bildung und Verlage 0,167 0,85 0,393
Gesundheitswesen 0,422 2,15 0,031
Freie Berufe u. a. 0,263 1,40 0,162
Sonstige Dienstleistungen 0,557 2,21 0,027
Organisationen ohne Erwerbscharakter/Staat 0,388 2,22 0,027
Anteil qualifizierte Beschéftigte (in %) 0,387 3,73 0,000
Anteil weibliche Beschiftigte (in %) 0,148 1,20 0,230
Anteil Auszubildende (in %) 0,226 0,66 0,507
BetriebsgréBe (Dummy) Referenzkategorie:100 bis 199 Beschéftigte
1 bis 4 Beschéftigte -1,344 -10,21 0,000
5 bis 9 Beschéftigte -0,954 -8,38 0,000
10 bis 19 Beschéftigte -0,904 -7,74 0,000
20 bis 49 Beschaftigte -0,601 -6,10 0,000
50 bis 99 Beschaftigte -0,206 -1,91 0,056
200 bis 499 Beschéftigte 0,146 1,41 0,159
500 bis 999 Beschéftigte 0,405 3,21 0,001
1000 bis 4999 Beschéftigte 0,511 3,89 0,000
5000 u. m. Beschéftigte 0,990 1,90 0,058
Technische Anlagen auf neuem Stand (Dummy) 0,189 3,23 0,001
Investitionen in Kommunikationstechnik (Dummy) 0,386 6,76 0,000
Uberstunden (Dummy) 0,166 2,90 0,004
Fachkraftemangel (Dummy) 0,162 2,28 0,022
Konstante (Dummy) -0,434 -1,61 0,107

N = 2819

LR Chi2(40) = 907,24
Prob > chi2 = 0,0000

Log likelihood = -1490,0487
Pseudo R2 = 0,2334

Quelle: LIAB-Langsschnitt, Wellen 1997 bis 2004, eigene Berechnungen
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Tab. 6: Ergebnisse des Matching-Verfahrens: Finanzierung betrieblicher Weiterbil-
dung 1993 bis 1995

Treatment- Kontroll-

0 t_
gruppe gruppe Differenz  Std.abw. Statistik P>|z|
Anteil Ohne o o o .
Alterer  Matching 25,62%  26,99% -1,47%  1,16% 1,26
NN ATT 25,99%  28,54% -2,55% 1,54% -1,66 0,097
LLR ATT 2599%  27,37% -1,38% 1,19% -1,16 0,247

Quelle: LIAB Langsschnitt, Wellen 1993, 1994, 1995 bis 2004, eigene Berechnungen

Tab. 7: Ergebnisse des Matching-Verfahrens: Finanzierung betrieblicher Weiterbil-

dung 1997
Treatment- Kontroll- “pug0ns sidabw. o L. Psfz
gruppe gruppe Statistik
Anteil Ohne o o i o o i
Alterer  Matching 27,44%  28,20% -0,76% 0,83% 0,93
NN ATT 27,82%  29,86% -2,03% 1,90% -1,07 0,285
LLR ATT 27,82%  30,07%  2,24% 1,58% -1,42 0,156

Quelle: LIAB Querschnitt, Wellen 1997 bis 2004, eigene Berechnungen

Tab. 8: Ergebnisse des Matching-Verfahrens: Finanzierung betrieblicher Weiterbil-
dung 1997 — externe Kurse

Treatment- Kontroll- t-

Differenz  Std.abw. . P>|Z]
gruppe gruppe Statistik
Anteil Ohne o o o o i
Alterer  Matching 2751%  27,89% -0,38% 0,77% 0,49
NN ATT 27,78%  29,97% -2,20% 1,12% -1,96 0,050

LLR 5ATT 27,78%  28,83% -1,05% 0,83% -1,27 0,205

Quelle: LIAB Querschnitt, Wellen 1997 bis 2004, eigene Berechnungen

Tab. 9: Ergebnisse des Matching-Verfahrens: Finanzierung betrieblicher Weiterbil-
dung 1997 — interne Kurse

Treatment-  Kontroll- =g oy Std.abw. o, L. Psjz|
gruppe gruppe Statistik
Anteil Ohne ° ° o o i
Alterer  Matching 26,68% 28,44% -1,76%  0,75% 2,36
NN ATT 26,84% 27,31%  -0,48% 1,09% -0,44 0,663
LLR ATT 26,84% 27,21%  -0,36%  0,88% -0,41 0,681

Quelle: LIAB Querschnitt, Wellen 1997 bis 2004, eigene Berechnungen

Tab. 10: Ergebnisse des Matching-Verfahrens: Finanzierung betrieblicher Weiterbildung
1997 — WB am Arbeitsplatz

Treatment- Kontroll- t-
gruppe gruppe Differenz Std.abw Statistik P>|z]
Anteil Ohne

Alterer ~ Matching 27,40%  27,84% -0,44%  0,74%  -0,59

NN ATT 27,47%  28,12% -0,66%  0,85%  -0,77 0,441
LLR ATT 2747%  28,35% -0,88% 056% -1,56 0,118

Quelle: LIAB Querschnitt, Wellen 1997 bis 2004, eigene Berechnungen






