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Vorwort

Der vorliegende Sammelband dokumentiert die Beitrage der Jahrestagung des
Bildungsokonomischen Ausschusses, die auf Einladung von Prof. Dr. Dieter Sa-
dowski am 29. und 30. Marz 2001 im Institut fiir Arbeitsrecht und Arbeitsbezie-
hungen in der Europaischen Gemeinschaft in Schloss Quint in Trier stattfand. Wie
die vorhergehenden Jahrestagungen bot auch diese Tagung nicht nur ein erfreulich
breites Spektrum an Fragestellungen zum Rahmenthema ,,Bildungssystem und be-
triebliche Beschaftigungsstrategien im internationalen Vergleich®, sondern auch an
methodischen und disziplinaren Zugangsweisen. Die Beitrage reichten von rein
theoretischen, von formalen Modellen lebenden Analysen einerseits bis zu schwer-
punktmaBig empirischen, von ausgefeilten okonometrischen Verfahren getragenen
Beitragen andererseits. Als besonderer Gastreferent konnte fiir die diesjahrige Aus-
schusssitzung ein international fihrender Forscher auf dem Gebiet der Arbeits-
und Bildungsokonomik, Prof. Edward P. Lazear (Stanford University), gewonnen
werden. Ein Teil des Kolloquiums wurde dementsprechend in englischer Sprache
abgehalten, weshalb auch die hier abgedruckten schriftlichen Versionen in engli-
scher Sprache erscheinen. Der Vortrag von Lazear zum Thema ,,Educational Pro-
duction® ist zwischenzeitlich erschienen in ,,The Quarterly Journal of Economics*
CXVI (2001)3, S. 777-803 und wird deshalb hier in einer stark gekurzten deut-
schen Zusammenfassung des Vortrages wiedergegeben.

Insgesamt beschaftigen sich die Beitrage, ahnlich wie im vorhergehenden
Jahr, schwerpunktmaBig mit nationalen Bildungssystemen und den daraus resul-
tierenden betrieblichen Beschaftigungsstrategien, wobei der internationalen Per-
spektive dieses Jahr besondere Aufmerksamkeit geschenkt wurde. Dies doku-
mentiert sich einerseits in Beitragen, die das Bildungssystem einer auslandischen
Nation betrachten, um zu analysieren, wie sich betriebliche Beschaftigungsstrate-
gien gestalten, wenn sie unter anderen als den in Deutschland tblichen institu-
tionellen Rahmenbedingungen stattfinden. Daraus konnen indirekt Schlussfolge-
rungen uber den Einfluss institutioneller Rahmenbedingungen abgeleitet werden.
Andererseits finden sich auch klassische internationale Vergleiche, die mit Hilfe
eines quasi-experimentellen Untersuchungsdesigns die Bildungs- und Beschafti-
gungspraktiken in zwei Landern unter kontrollierten Bedingungen vergleichen
und so den Zusammenhang zwischen betrieblichen Strategien und institutionel-
len Rahmenbedingungen direkt nachzuweisen versuchen. Eine weitere Neuerung
war in diesem Jahr das Veroffentlichungsprocedere fiir den Sammelband. Alle
hier erschienen Beitrage wurden einer doppelt blinden Begutachtung durch zwei
Referees unterworfen, wodurch die Qualitat der Papers sicherlich gewonnen hat.
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Den Gutachtern sei an dieser Stelle ganz besonders fiir Ihre Bemiihungen ge-
dankt.

Der Band beginnt mit der Zusammenfassung des Beitrages von Edward P. La-
zear zur , Bildungsproduktionsfunktion — ein Modell zur Erkldrung von Klassen-
grofien-Effekten”. Er greift ein Problem auf, das in der Bildungsokonomie schon
sehr lange Aufmerksamkeit erfahren hat, das Gegenstand einer groen Zahl, insbe-
sondere empirischer Studien ist, das aber bisher immer noch nicht eindeutig ge-
klart werden konnte. Es geht um den Zusammenhang zwischen Klassengrof3e und
Bildungserfolg, wobei die haufig aufgestellte Vermutung, dass in kleineren Klas-
sen der Bildungserfolg grofler sein musste, bis heute nicht eindeutig belegt werden
konnte. Sucht man nach den Ursachen fiir die inkonsistenten empirischen Befunde,
fallt auf, dass es vor allem an theoretischen Beitragen zur Modellierung des Zu-
sammenhangs zwischen KlassengroBe und Bildungserfolg fehlt. Lazear entwickelt
aus diesem Grunde ein theoretisches Modell der Bildungsproduktion in Klassen-
verbanden und kann so eine Vielzahl der bisher als inkonsistent erscheinenden em-
pirischen Befunde konsistent erklaren.

Die nachsten Beitrage beschiftigen sich mit betrieblichen Bildungsstrategien
und komplementaren personalpolitischen MaBnahmen. Stefan Wolter untersucht
die Auswirkungen betrieblicher Qualifizierungsmalnahmen auf die Beschafti-
gungsstabilitat in schweizerischen Unternehmen und greift damit ein Problem auf,
dass Backes-Gellner und Schmidtke im vorhergehenden Jahr ebenfalls in einem
Beitrag fiir die Ausschusssitzung des Bildungsokonomischen Ausschusses fur
deutsche Unternehmen untersucht hatten. Ausgangspunkt der Untersuchung ist die
Beobachtung, dass Unternehmen entgegen den Vorhersagen der klassischen Hu-
mankapitaltheorie auch in allgemeine Bildungsmafinahmen investieren. Sie kon-
nen dies immer dann tun, wenn betriebliche Investitionen in allgemeine Qualifika-
tionen nicht zu einer Erhohung der Abwanderungswahrscheinlichkeit fithren, so
dass das Unternehmen an den Ertragen der Bildungsinvestitionen beteiligt wird.
Wolter untersucht den Zusammenhang zwischen betrieblichen BildungsmaBnah-
men und Beschaftigungsstabilitat in schweizerischen Unternehmen und stellt in
Ubereinstimmung mit vorhergehenden empirischen Studien fest, dass unterneh-
mensfinanzierte betriebliche Bildungsmafnahmen nicht die Wahrscheinlichkeit er-
hohen, dass die entsprechenden Arbeitnehmer das Unternehmen verlassen, viel-
mehr reduzieren sie sogar die Wahrscheinlichkeit, dass die Arbeitnehmer aktiv
nach einem neuen Arbeitsplatz suchen. Anders als in vorhergehenden Studien kann
er allerdings auch keine signifikante Reduktion der Kiindigungen nachweisen. Au-
Berdem zeigt sich in schweizer Unternehmen im Anschluss an arbeitgeberfinan-
zierte Weiterbildungsmafinahmen keine signifikante Reduktion der Entlassungs-
wahrscheinlichkeit. Andererseits erhohen arbeitnehmerfinanzierte Weiterbildungs-
maBnahmen zumindest auf langere Sicht die Wahrscheinlichkeit, dass die Arbeit-
nehmer von sich aus das Unternehmen verlassen, wogegen die Kiindigungen durch
das Unternehmen wiederum unbeeinflusst sind durch arbeitnehmerseitig finanzier-
te WeiterbildungsmaBnahmen. Insgesamt bestatigen also auch die Daten der
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schweizerischen Unternehmen, dass es sich fir Unternehmen durchaus lohnen
kann, in allgemeine BildungsmaBnahmen zu investieren, da die Abwanderungs-
wahrscheinlichkeit damit nicht automatisch erhoht wird.

Mit der Frage der Sicherung von Humankapitalinvestitionen beschaftigt sich
auch der Beitrag von Peter Jost. Er untersucht anhand eines theoretischen Modells
die Frage, wie sichergestellt werden kann, dass das einmal erworbene Wissen auch
tatsachlich produktiv im Unternehmen eingesetzt wird. Dabei betrachtet er zwei
Aspekte moderner Arbeitsorganisationen, Entscheidungsdelegation und Entschei-
dungspartizipation, und deren Auswirkungen auf den effizienten Einsatz vorhande-
nen Wissens. Dahinter steht die Uberlegung, dass durch die Einbindung der Mitar-
beiter in unternehmerische Entscheidungsprozesse bzw. durch die Verlagerung von
Entscheidungskompetenzen auf die Mitarbeiter Anreize zur effizienteren Nutzung
von Wissen gesetzt werden konnen. Andererseits besteht aber auch die Gefahr der
dysfunktionalen Nutzung diskretionarer Handlungsspielraume, so dass die Frage
nach dem optimalen Mall an Entscheidungsdelegation und -partizipation in den
Mittelpunkt eines effizienten Wissensmanagements riickt. Peter Jost entwickelt
ein spieltheoretisches Prinzipal Agenten-Modell, in dem fiir die Losung eines Ent-
scheidungsproblems sowohl lokales als auch globales Wissen erforderlich ist. Ent-
scheidungsdezentralisierung und -partizipation werden in diesem Modell als zwei
Instrumente zur Setzung optimaler Anreize zur Sicherstellung einer effizienten
Nutzung diskretionarer Spielraume angesehen. Es zeigt sich, dass mehr Entschei-
dungsrechte und -partizipation beim Agenten zwar dessen Motivation fiir eine effi-
ziente Investition in und den Einsatz von Humankapital erhohen, dass dies aber
gleichzeitig die Motivation des Prinzipals, in die erfolgreiche Losung des Entschei-
dungsproblems zu investieren, reduziert. Anhand des Modells konnen Empfehlun-
gen fiir eine geeignete Gestaltung der beiden Anreizinstrumente abgeleitet werden.
So zeigt sich beispielsweise, dass Entscheidungsdelegation und auch Entschei-
dungspartizipation um so vorteilhafter sind, je mehr lokale Informationen zur Lo-
sung eines Problems notwendig sind und je unwichtiger Entscheidungspartizipa-
tion fiir den Prinzipal ist. Entscheidungsdelegation wird auflerdem vorteilhafter,
wenn die Fahigkeiten des Agenten zur Aneignung globalen Wissens hoher sind
und Entscheidungspartizipation wird zusatzlich vorteilhafter je geringer die Inter-
essengegensatze zwischen Prinzipal und Agent sind.

Markus Pannenberg untersucht ebenfalls den Zusammenhang zwischen betrieb-
lichen WeiterbildungsmaBnahmen und anderen Charakteristika der betrieblichen
Personalpolitik, namlich dem Auftreten von Uberstunden. Oft wird vermutet, dass
vermehrte Investitionen in berufliche Weiterbildung helfen, Uberstunden abzubau-
en, da dadurch z. B. die Arbeit auf eine groBere Zahl an qualifizierten Fachkraften
verteilt werden konne. Aufgrund verschiedener personalokonomischer Uberlegun-
gen kann man aber vermuten, dass die Teilnahme an WeiterbildungsmaB3nahmen
eher mit einer Erhohung der individuellen Uberstunden einhergehen sollte. Die em-
pirischen Analysen von Pannenberg stiitzen sich auf das deutsche Sozio-okonomi-
sche Panel und auf die British Household Panel Study. Fiir Deutschland lasst sich
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der theoretisch vermutete positive Zusammenhang zwischen Weiterbildung und
Uberstundenaktivititen eindeutig nachweisen. Erstens zeigt sich, dass geleistete
Uberstunden die Wahrscheinlichkeit erhohen, im Anschluss an Weiterbildungsmal-
nahmen teilzunehmen, und zweitens fiihrt die Teilnahme an Weiterbildung im Nach-
gang wiederum dazu, dass die Uberstundenaktivititen ansteigen. In den britischen
Daten ergibt sich zwar keine signifikant positive Korrelation zwischen der Ablei-
stung von Uberstunden und zeitlich nachgelagerter Teilnahme an Weiterbildungs-
mafBnahmen, allerdings fiihrt die Teilnahme an Weiterbildungsmafinahmen durch-
aus dazu, dass in der Folgezeit vermehrt Uberstunden abgeleistet werden, so dass
sich auch hier durchaus der theoretisch vermutete Zusammenhang nachweisen lasst.

Die néchsten Beitrage beschaftigen sich starker mit nationalen Bildungssyste-
men, die sich wiederum auf die betrieblichen Beschaftigungsstrategien in den ent-
sprechenden Landern niederschlagen. In einem ersten Beitrag untersuchen Uwe
Blien und Phan thi Hong Van das Bildungssystem Vietnams und die daraus zu er-
wartende Beschaftigungsentwicklung des Landes. Vietnam ist ein besonders span-
nendes Land zur Untersuchung des Zusammenhangs zwischen Bildungs- und Be-
schaftigungssystem, da es im Hinblick auf das Bildungswesen sehr giinstige Bedin-
gungen aufweist, zumindest was die allgemeinen Bildungsmaflnahmen anbelangt.
Allerdings zeigen detaillierte quantitative, vor allem aber auch qualitative Analy-
sen, dass das System der beruflichen Bildung grofle Probleme aufweist. Insbeson-
dere fehlt es an einer Sicherstellung der Ausbildungsqualitat in beruflichen Bil-
dungsmafinahmen, was zu einer geringen Attraktivitat solcher Mafnahmen auf
Seiten der Arbeitskrafte und damit zu unzureichender Beteiligung fiihrt. Die man-
gelnde Qualitdt dokumentiert sich auch in fehlenden Bildungsertragen. Eine Lohn-
analyse zeigt, dass die Teilnahme an beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen nicht
mit hoheren Einkommen einhergeht. Ein weiteres Problem entwickelt sich parallel
dazu im Hochschulbereich, in dem in den letzten Jahren eine Inflationierung von
Abschliissen zu beobachten ist. Wenn Personen mit einigen wenigen Kursteilnah-
men ebenso einen Hochschulabschluss bekommen wie Personen mit einem mehr-
jahrigen Studium, werden dadurch Fehlanreize produziert, die das o.g. Problem
mangelnder Attraktivitat der beruflichen Bildung verstarken. Aus diesen Fehlan-
reizen heraus ergeben sich gravierende Beschrankungen fiir das Beschaftigungs-
wachstum, da sich auslandische Investoren unter diesen Bedingungen auf die Pro-
duktion mit einfachsten und billigsten Arbeitskraften beschranken werden, wo-
durch wiederum Spill-over-Effekte fiir den Rest der Okonomie eher gering sind.
Abschliefend kann also festgehalten werden, dass trotz eines quantitativ ver-
gleichsweise gut ausgebauten Bildungssystems in Vietnam eine Reformierung un-
umganglich ist und zwar insbesondere im Hinblick auf eine Verbesserung der Qua-
litdt und damit einhergehend der Attraktivitat der beruflichen Bildung.

Sehr viel detaillierter und auf wesentlich disaggregierterem Niveau untersuchen
den Zusammenhang zwischen Berufausbildung und Beschaftigung Felix Biichel
und Renate Neubdumer. Sie gehen aus von dem Anspruch des dualen Berufsausbil-
dungssystems, dass die Auszubildenden mit Kenntnissen und Fertigkeiten auszu-
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statten sind, die sie im spateren Berufsleben brauchen, und fragen, inwieweit sich
dies halten lasst, wenn man als Indikator die spatere Beschaftigung auf einem aus-
bildungsadaquaten Arbeitsplatz heranzieht. Ausgangspunkt der theoretischen
Uberlegungen ist das Modell von Neubdumer zur Erklarung der betrieblichen Aus-
bildung ,,iiber” bzw. ,,unter” Bedarf. Demnach miisste ein hoher Anteil von unmit-
telbar nach der Berufsausbildung inadaquat beschaftigten (oder arbeitslosen) Aus-
gebildeten in jenen Berufen zu erwarten sein, deren Ausbildung den Betrieben kei-
nerlei Nettokosten verursacht und fiir die es zu ,,Ausbildung iliber Bedarf* groBeren
AusmaBes kommt. Aber auch fiir die spatere indadaquate Beschaftigung spielt die
berufsspezifische Ausbildung iiber Bedarf eine wesentliche Rolle. Auflerdem hangt
sie ab vom Umfang des Humankapitals, vom Ausmaf an Schliisselqualifikationen
im Vergleich zu berufsspezifischen Qualifikationen und der Bedeutung von bran-
chenspezifischem im Vergleich zu betriebsspezifischem Humankapital. Die Hypo-
thesen werden uberpriift anhand der BIBB /IAB-Erhebung aus dem Jahre 1991/
92. Auf der Basis von multivariaten Analysen kann gezeigt werden, dass fiir den
ersten Einstieg ins Berufsleben der Ausbildungsberuf kaum einen Einfluss auf die
Wahrscheinlichkeit einer ausbildungsinadaquaten Beschaftigung ausiibt. Wesentli-
che Risikomerkmale auf dieser Stufe sind vielmehr der Hauptschulabschluss, eine
auBerbetriebliche Ausbildung und die Lehre in einem Kleinstbetrieb. Allerdings
hat der Ausbildungsberuf einen starken Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit einer
ausbildungsinadaquaten Beschaftigung im spateren Erwerbsleben. Besonders ge-
fahrdet sind dementsprechend Ernahrungsberufe, Bau- und Baunebenberufe sowie
Waren- und Dienstleistungskaufleute. Demgegeniiber weisen die ubrigen Dienst-
leistungsberufe und die Organisations- und Verwaltungsberufe ein besonders gerin-
ges Risiko auf. Insgesamt zeigt sich also, dass die Chancen, das wahrend der Lehre
angeeignete Wissen spater im Beruf einbringen zu konnen, nicht nur stark von der
Branche abhangen (wie von Biichel/ Neubdumer 2001 gezeigt), sondern auch von
Beruf zu Beruf deutlich unterschiedlich verteilt sind.

Im letzten Beitrag beschaftigen sich Geoff Mason und Karin Wagner schlielich
mit dem System der Universitatsausbildung und ihrem Einfluss auf den Wissens-
transfer im deutsch-britischen Vergleich. Dabei wird unterstellt, dass das Hoch-
schulsystem nicht nur die Rekrutierungs- und Beschaftigungsstrategien der Unter-
nehmen eines Landes beeinflusst, sondern auch die Art und Weise wie neues Wis-
sen in Unternehmen generiert wird und damit letztlich auch die relative Wettbe-
werbsfahigkeit der Unternehmen in einzelnen Branchen. So ist seit langem bekannt
und ausfiihrlich belegt, dass der Erfolg deutscher Unternehmen in traditionellen In-
dustriezweigen wie Maschinenbau, Automobil oder Chemie auf dem sehr hohen
Qualifikationsniveau deutscher Facharbeiter basiert, das wiederum auf die besonde-
ren Merkmale des deutschen dualen Ausbildungssystems zuriickgefiihrt werden
kann. Unklar ist aber beispielsweise, ob die deutschen Bildungsinstitutionen auch
Vorteile aufweisen, wenn man sich die sehr schnell andernden High-Tech-Branchen
anschaut. Mason und Wagner untersuchen deshalb in ihrer Studie die Frage, inwie-
weit sich institutionelle Differenzen im Bereich der Hochschulausbildung in einer
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unterschiedlichen Wettbewerbsfahigkeit einzelner Branchen niederschlagen. Sie
betrachten matched pairs der Elektronik-Branche (genau genommen des schnell
wachsenden Segments der elektronischen Komponenten wie Telekommunikations-
zubehor und Verteidigungssysteme) aus Deutschland und England im Vergleich
und konnen mehrere stabile Muster herauskristallisieren. Im Segment der Hochqua-
lifizierten rekrutieren deutsche Unternehmen vorrangig Kandidaten nach der Quali-
tat des mit Diplom und Doktorgrad erworbenen Wissens. In Grobritannien bauen
Unternehmen dagegen sehr viel mehr auf das aus Arbeitserfahrung erworbene Wis-
sen, das neben bzw. nach dem Studium erworben wurde. In Deutschland wurden
die hochqualifizierten Absolventen typischerweise direkt von der Universitat rekru-
tiert und waren i.d.R. vorher schon bekannt durch Praktika oder Werksstudium. In
britischen Unternehmen gab es typischerweise sehr viel mehr Fluktuation. Ca. die
Halfte der Neueingestellten waren vorher schon Vollzeit in einem anderen Unter-
nehmen beschaftigt, wobei der Grund hierfiir nicht nur die Einsparung von Einar-
beitungskosten war, sondern vor allem das Einkaufen neuer Ideen und neuer An-
satze zur Losung technischer Probleme; dieses Wissen wurde aus vorhergehenden
Firmen mitgebracht. In britischen Firmen gibt es damit aber einen sehr viel starke-
ren Austausch von Wissen zwischen Unternehmen. Insbesondere haben britische
kleine und mittlere Unternehmen von diesem Transfer profitiert, da sie so in einem
intensiveren Austausch von Wissen eingebunden waren und standig ihre techni-
schen und Marktinformationen updaten konnten. In deutschen Unternehmen wurde
dementsprechend neues Wissen sehr viel starker aus Universitaten bezogen (und zu
einem geringeren Teil aus spezialisierten Forschungsinstituten). AbschlieBend wur-
de untersucht, inwieweit sich diese Unterschiede in der Generierung neuen Wissens
in der relativen Wettbewerbsfahigkeit britischer und deutscher Unternehmen nie-
derschlagt. Als Indikatoren wurden die Einfithrung neuer Produkte und das Be-
schaftigungswachstum herangezogen, wobei sich zeigte, dass in beiden Kriterien
britische Unternehmen besser abschneiden. Eine starkere Generierung neuen Wis-
sens entlang der Fertigungskette und eine Stimulierung neuer technischer Losungen
durch das Einkaufen neuer Ideen in Form von erfahrenen Arbeitskraften scheint al-
so zumindest in der hier betrachteten Branche dem reinen hochschulinduzierten
Wissenstransfer liberlegen zu sein. Allerdings ist eine Verallgemeinerung der Er-
gebnisse aufgrund des Untersuchungsdesigns nicht moglich.

Insgesamt hat sich gezeigt, dass eine Vielzahl von spannenden Fragen und For-
schungsbefunden an der Schnittstelle zwischen Bildungssystem und betrieblichen
Beschiftigungsstrategien existieren, so dass der bildungsokonomische Ausschuss
sich zukiinftig sicherlich noch haufiger damit beschaftigen wird. AbschlieBend
mochten wir uns bei allen Gutachtern und den Autoren fiir die gute Zusammenar-
beit und insbesondere fiir die Einhaltung der oft knappen Fristen bedanken.

Koln im Dezember 2001

Uschi Backes-Gellner
Corinna Schmidtke
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Edward P. Lazear' zur Bildungsproduktionsfunktion —
ein Modell zur Erklirung von Klassengrofen-Effekten’

Eine Zusammenfassung von Uschi Backes-Geliner, Koln

A. Das Riitsel fehlender oder inkonsistenter
Klassengrofien-Effekte

Die Vermutung ,,Je kleiner die Klassen, um so grofler der Bildungserfolg “ klingt
im ersten Moment zwar sehr plausibel, lasst sich empirisch aber dennoch nicht ein-
deutig belegen. Vielmehr gehort der Zusammenhang zwischen KlassengroBe und
Bildungserfolg trotz intensiver empirischer Analysen bis heute zu den ungeklarten
Ratseln bildungsokonomischer Forschung. Die Befunde reichen von signifikant
negativen uber insignifikante bis hin zu eher kontraintuitiven, signifikant positiven
GroBeneffekten. Auf der Suche nach den Ursachen fiir diese inkonsistenten Befun-
de fallt auf, dass vor allem auch theoretische Beitrage zur Modellierung des Zu-
sammenhangs zwischen KlassengroBe und Bildungserfolg bisher nahezu vollstan-
dig fehlen. In diese Liicke stofit das von Lazear vorgestellte Modell der Bildungs-
produktion, das somit helfen soll, das Ratsel um die fehlenden oder inkonsistenten
KlassengroBeneffekte zu 10sen.

Grundidee des Modells ist, dass die Ausbildung von Schiilern im Rahmen eines
Klassenverbundes — im Gegensatz zu Einzelunterricht — immer auch den Charakter
eines offentlichen Gutes hat. Genau wie bei anderen offentlichen Giitern, kann es
beim Unterricht in einer Klasse zu negativen externen Effekten kommen: abwei-
chendes Verhalten eines einzelnen Studenten beeintrachtigt eben nicht nur seinen
eigenen Lernerfolg, sondern auch den aller seiner Klassenkameraden. Diese Er-
kenntnis ist zwar nicht neu, sondern gehort eher zu den Standarderkenntnissen der
Bildungsforschung, allerdings hat sie in Modellen zur Bildungsproduktion bisher
keinen Niederschlag gefunden. Sobald man diese Erkenntnis aber in ein 6konomi-
sches Modell der Bildungsproduktion integriert, zeigt sich, dass der empirisch be-

I Edward P. Lazear ist Jack Steele Parker Professor of Human Resources, Management
and Economics an der Stanford University’s Graduate School of Business.

2 Der Beitrag ist die von Uschi Backes-Gellner verfasste deutsche Zusammenfassung des
Vortrags ,,Educational Production®, den Edward P. Lazear im Rahmen der Jahrestagung 2001
des Bildungsokonomischen Ausschusses des Vereins fiir Socialpolitik in Trier gehalten hat.
Der Vortrag basiert auf Edward P. Lazear ,,Educational Production®, in: The Quarterly Jour-
nal of Economics CXVI(2001)3, S. 777 - 803.
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obachtbare Zusammenhang zwischen Klassengroe und Bildungserfolg i.d.R. ge-
nau nicht dem einfachen Erklarungsmuster ,.je kleiner die Klasse, um so groer
der Bildungserfolg* folgen sollte. Vielmehr lassen sich alternative, empirisch test-
bare Implikationen zum Zusammenhang zwischen KlassengroBe und Bildungser-
folg herleiten.

B. Das Modell

Grundlegende Annahme des Modells ist zunachst, dass die aktuell beobachtbare
KlassengroBe das Ergebnis einer bewussten Entscheidung zur Optimierung der
Klassengrofie ist. Dabei werde in dieser Optimierungsentscheidung berticksichtigt,
dass der Lernerfolg, den ein einzelner Schiiler zu einem gegebenen Zeitpunkt aus
dem Unterricht in einer Klasse erzielen kann, vom Verhalten der anderen Schiiler
zu diesem Zeitpunkt abhangt. Sobald ein einzelner Schiiler den Unterricht stort, sei
dadurch automatisch auch der Lernerfolg aller anderen Schiiler behindert, da der
Unterricht unterbrochen wird und der Lehrer sich nicht der Vermittlung des Unter-
richts, sondern der Behebung der Unterrichtsstorung widmen muss. Wenn p die
Wahrscheinlichkeit ist, dass ein einzelner Schiiler sich zu einem gegebenen Zeit-
punkt wohlverhalt (keine Storungen unternimmt), dann ist die Wahrscheinlichkeit,
dass alle Schiiler einer Klasse zu einem gegebenen Zeitpunkt ungestort lernen kon-
nen p", und die Wahrscheinlichkeit, dass der Unterricht unterbrochen bzw. keine
Lemnfortschritte erzielt werden konnen ist / - p”.

Unterstellt man nun einen Schultrager, der sich zumindest ansatzweise effizient
verhalt, dann wird dieser die Klassengroe so wahlen, dass die Differenz zwischen
den mit einer bestimmten Klassengrofle verbundenen Ertragen (ungestorten Lern-
einheiten) und den dafiir aufzuwendenden Kosten maximal ist. Wenn man zur Ver-
einfachung annimmt, dass es nur variable Kosten gebe und jede zusatzliche Klasse
Kosten in Hohe von W verursache (beispielsweise das Gehalt eines Lehrers plus
Raummiete), sind die gesamten Unterrichtskosten einer Schule mit m Klassen Wm.
Je kleiner die Klassen bei gegebener Schiilerzahl sind, um so mehr Klassen braucht
die Schule und um so hoher sind die Gesamtkosten der Unterrichtung einer festen
Schiilerzahl Z. Beziiglich der Ertrage der Schule sei angenommen, dass diese von
der Zahl der Schiiler Z und den (am Markt) realisierbaren Preisen abhange. Der
Preis hange einerseits vom Wert des im Unterricht zusatzlich erworbenen Human-
kapitals V ab. Da zusatzliches Humankapital laut Annahmen allerdings nur wah-
rend ungestorter Unterrichtsphasen erworben werden kann, hangt der Preis, den
die Schiiler (bzw. deren Eltern oder der Staat) fiir die Unterrichtung in einer Klasse
auszugeben bereit sind, andererseits mafgeblich auch vom Anteil der ungestorten
Unterrichtsphasen ab. Dabei gilt gemiB der oben angestellten Uberlegungen zur
KlassengroBe, dass bei zunehmender Klassengroe die Wahrscheinlichkeit unge-
storten Lernens (p") abnimmt, so dass mit zunehmender Klassengrofie der reali-
sierbare Preis ebenfalls abnimmt. Der Preis entspricht damit Vp”" bzw. Vpﬁ, da die
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KlassengroBe n sich aus der Gesamtzahl der Schiiler dividiert durch die Zahl der
Klassen ergibt. Fiir die Schule besteht somit ein Trade-off zwischen einer Verklei-
nerung der Klassen, zur Erhohung der (am Markt) erzielbaren Preise einerseits und
einer VergroBerung der Klassen, zur Verringerung der Gesamtkosten, andererseits.
Die Klassengrofle m wird unter diesen Umstanden genau so gewahlt, dass der Ge-
winn

ZVpn — Wm

maximiert wird.

C. Empirisch testbare Implikationen
zu Klassengroen-Effekten

Ausgehend von diesem Grundmodell lassen sich mehrere, empirisch testbare
Implikationen zum Zusammenhang zwischen Klassengroe und Bildungserfolg
ableiten.

Erstens misste die beobachtete KlassengroBe mit hoheren Gehaltern von Leh-
rern (bzw. allgemein mit hoheren variablen Kosten) steigen. Gegeben die Besol-
dungsstruktur in Deutschland sollten also unter sonst gleichen Umstanden bei-
spielsweise Grundschulklassen geringere Klassengrolen aufweisen als Gymnasial-
klassen und diese wiederum geringere als Fachhochschulklassen oder Universitats-
veranstaltungen.

Zweitens musste die beobachtete Klassengrofe geringer sein, wenn die Wahr-
scheinlichkeit von Storenfrieden grofer bzw. wenn der Aufmerksamkeitsgrad der
Schiiler niedriger ist. D.h. aufmerksamere Schiiler sind typischerweise in groferen
Klassen, so dass auch aus diesem Grunde Kindergartengruppen typischerweise
kleiner sind als Vorlesungen an Universitaten. Obwohl aber weniger aufmerksame
Schiiler in kleineren Klassen sind, reicht der Effekt der Reduktion der Klassengro-
e normalerweise nicht aus, um die Lernprobleme komplett auszugleichen. Man
kann namlich zeigen, dass selbst nach einer optimalen Anpassung der Klassengro-
Be der Bildungserfolg pro Student in groBen Klassen mit aufmerksamen Schilern
immer noch hoher ist als in kleinen Klassen mit storfreudigen Schiilern.

Anhand eines numerischen Beispiels kann dies sehr anschaulich verdeutlicht
werden. Angenommen eine Schule habe 100 Schiiler in einer Kohorte und p sei
0,99, d. h. in 99% der Zeit verursacht jeder einzelne Student keine Storungen, die
grof} genug sind, um den Lernfortschritt in der Klasse zu behindern. Wenn weiter
angenommen wird W sei fiinf mal hoher als Vp”, d. h. Lehrerzeit sei fiinf mal wert-
voller als der Ertrag jedes einzelnen Studenten aus dem Unterricht in der Klasse,
dann ware eine Klassengroflie von 25 Schiilern optimal und der Bildungsoutput pro
Student ware 0,78. Wenn p nun auf 0,98 fallt, dann liegt die optimale Klassengrofe
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schon nur noch bei 19 und der Bildungsoutput betragt 0,68. D.h. der geringere
Wert von p uberlagert deutlich den Effekt der KlassengroBenreduktion. Dies wie-
derum erklart, warum es fiir Forscher so schwierig ist, hohere Bildungsoutputs bei
geringeren Klassengroen nachzuweisen.

Gleichzeitig macht das Modell aber auch klar, dass trotz der Inkonsistenz der
Daten und bisherigen empirischen Befunde KlassengroBen-Effekte dennoch sehr
wichtig sind. Wenn namlich eine gegebene Gruppe an Schilern mit gegebenem p
in einer groBeren Klasse zusammengefasst wiirde, dann wiirde der Bildungserfolg
dieser Gruppe eindeutig fallen. D.h. ein natiirliches Experiment (im Gegensatz zu
den typischerweise verwendeten Querschnittsanalysen basierend auf quasi-experi-
mentellem Design), das p konstant halt und nur die KlassengroBe verandert, sollte
die immer schon vermuteten KlassengroBen-Effekte hervorrufen. Wesentlich zur
Losung des oben aufgezeigten Ritsels ist also die Erkenntnis, dass obwohl Gro-
Beneffekte sehr bedeutsam sein konnen, diese im Gleichgewicht und damit in den
empirisch beobachtbaren Daten nicht zu Tage treten. Ausgehend von der Gleich-
gewichtssituation wirden geringe Unterschiede in der Klassengrof3e allenfalls ge-
ringe Effekte auf den beobachteten Bildungserfolg haben, denn wenn noch grofie
Fortschritte beim Bildungserfolg zu erzielen mit leichten Verringerungen der
Klassengrofie waren, dann wiirden diese Veranderungen i.d.R. auch unternommen
worden sein. Sie sind aber nicht unternommen worden, da die Steigerungen des
Bildungserfolgs zu gering waren, als dass sie die Steigerung der Kosten durch
Verringerung der Klassengrole gerechtfertigt hatten. Signifikante GroBeneffekte
sind allenfalls bei geringen variablen Kosten (Lehrergehaltern) zu erwarten, da
diese mit kleinen Klassen einhergehen und aufgrund von nichtlinearen Bildungs-
produktionsfunktionen der GroBeneffekt dann starker ausgepragt ist. Grofleneffek-
te sollten also — gegeben die Gehaltsstrukturen in Deutschland — am ehesten bei-
spielsweise in Kindergarten oder Grundschulen zu beobachten sein. AufBlerdem
sollten GroBeneffekte starker ausfallen fiir Schiiler mit geringer Aufmerksam-
keitsspanne p, da diese typischerweise ebenfalls in kleineren Klassen unterrichtet
werden.

D. Weitere Implikationen

Eine weitere, in diesem Zusammenhang wichtige Frage ist, ob es effizient ist,
Schiiler mit unterschiedlichem Aufmerksamkeitsgrad p zu mischen oder sie in ge-
trennten Klassen zu unterrichten. Basierend auf einer Erweiterung des Grundmo-
dells lasst sich zeigen, dass der Gesamtoutput maximiert wird, wenn Studierende
mit unterschiedlichem p getrennt unterrichtet werden. D.h. bei der Zusammenstel-
lung von Klassen wird der Bildungsoutput nicht dadurch maximiert, dass Schiiler
mit unterschiedlichem Aufmerksamkeitsgrad gemischt werden, sondern dadurch,
dass moglichst homogene Schiiler in einer Gruppe zusammengefasst und mit der
jeweils optimalen KlassengroBe unterrichtet werden.> Ausgehend von diesem Be-
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fund kann weiter gezeigt werden, dass ein marktlich organisiertes Schulsystem
eine in diesem Sinne effiziente Selbstselektion der Schiiler induzieren wiirde.

Berticksichtigt man nun zusatzlich, dass je nach Schultyp auch Unterschiede in
V bestehen konnen, dann ist dies ein zusatzlicher Faktor, der in Richtung kleinere
Klassen in jlingeren Jahren wirkt, da die ersten Ausbildungsjahre die Grundlage
fiir jede weitere Ausbildung sind und damit der Wert des in den ersten Jahren er-
worbenen Wissens am hochsten ist.

Erweitert man das Modell dahingehend, dass man berticksichtigt, dass p nicht
unveranderlich ist, sondern durch Disziplinierung beeinflusst werden kann und,
unterstellt man weiter, dass auch das Ausmalf} an Disziplinierung das Ergebnis ei-
nes Optimierungskalkiils ist, dann zeigt sich, dass fiir aufmerksamere Schiiler die
Disziplinierungsanstrengungen je Storung grofler sein werden, da die positiven Ef-
fekte auf Ihr Verhalten groBer sind. Weiter zeigt sich, dass gegeben die hier unter-
stellte Bildungsproduktionsfunktion strikte Disziplin ein Substitut fiir kleinere
Klassen ist.

Und schlieBlich kann das Modell dahingehend erweitert werden, dass unterstellt
wird, dass sich p auch mit der Qualitat der Lehrer beeinflussen lasst. Unterstellt
man weiter, dass die Qualitat der Lehrer vom Gehaltsniveau und dem daraus resul-
tierenden Arbeitsangebot abhéangt, konnte auch mit einer Veranderung von Lehrer-
gehaltern ein nachweisbarer Bildungserfolg einhergehen.

E. Resiimee

Insgesamt zeigt sich also, dass das vorgestellte Modell der Bildungsproduktion
tatsachlich hilft, das Ratsel um die nicht eindeutig nachweisbaren KlassengroBen-
effekte zu losen. Wenn Ausbildung im Klassenverbund tatsachlich den Charakter
eines offentlichen Gutes aufweist und die Schultrager dies bei der Wahl der Klas-
sengrofe beachten, dann sollte im Gleichgewicht die Klassengrofle kaum einen Ef-
fekt auf den Bildungserfolg haben. Wenn iiberhaupt, sollten GroBenunterschiede
allenfalls in frihen Schuljahren einen Unterschied im Bildungserfolg ausmachen,
nicht aber in spateren Jahren oder gar auf Universitatsniveau. Genau diese Muster
sind aber mit der Vielfalt der bisher produzierten empirischen Befunde kompatibel,
so dass auch ein Grofteil der bisherigen Inkonsistenzen in der empirischen Klas-
sengrofenforschung mit dem vorgestellten Modell erklart werden kann.

3 Gegeben diese grundlegende Erkenntnis kann man im nachsten Schritt aber die Frage
stellen, unter welchen Bedingungen es dennoch gute Griinde fiir eine Integration unterschied-
licher Lerntypen geben kann. Solche Griinde konnten einerseits hohere Effizienz und Ver-
minderung von Einkommensungleichheit sein. Effizienzsteigerungen sind dann und nur dann
zu erreichen, wenn davon auszugehen ist, dass verhaltensauffallige Schiiler mit relativ gerin-
gem Aufwand in aufmerksame Schiiler transformiert werden konnen. AuBerdem kann gezeigt
werden, dass gemischte Klassen Einkommensungleichheiten reduzieren.

2 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 290
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Training and Job-mobility in Switzerland’

By Stefan C. Wolter, Aarau and Bern

A. Introduction

According to human capital theory training can be separated into two categories:
training of general skills and training of firm-specific skills. Becker (1964), one of
the founders of human capital theory, argued that employers would be prepared to
invest into firm-specific skills but not into general skills. Since then, but increas-
ingly during the last decade, many empirical studies have shown that employers
invest very often and substantially in general skills. Apart from empirical observa-
tions, different theories also led to a reconsideration of Becker’s theory. Common
to all of these theories is the claim that under specific circumstances firm paid or
subsidised general training will not lead to a higher probability of voluntary job
separations of the trained employees and that therefore the employers would not
loose their return on their investment. As a contrast to the popularity of these ex-
tensions and reconsiderations of the model of Becker, there are not that many em-
pirical studies trying to find out whether firm paid general training actually leads
to higher turnover rates or not. The present study complements the few existing
studies insofar as it covers the most recent time span and is applied to the whole
employed population. Previous Swiss and German studies cover only the first half
of the 1990’s, years that were (with regard to the business cycle) characterised by
growing unemployment and declining rates of turnover. Studies in the United
States focused mainly on young workers or special targeted training programs that
are difficult to generalise to the whole population.

! The initial version of this paper was written during my stay at the W.E. Upjohn Institute
for Employment Research in Kalamazoo, Michigan. The Institute’s hospitality and the per-
fect working conditions it provided promoted this work considerably. I also thank participants
of the meeting of the “Bildungsokonomischer Ausschuss” of the “Verein fiir Socialpolitik”,
the research seminary at the IZA in Bonn and the 15™ conference of the European Society
for Population Economics for helpful comments as well as two anonymous referees for their
advice. I gratefully acknowledge data support by the Swiss Federal Statistical Office, data
advice by Bernhard Weber and financial support by the Swiss National Science Foundation.
The usual disclaimer holds.
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B. The human capital theory assumptions

From the classical human capital theory’s assumptions about training and turn-
over, we would expect that a firm-specific investment in an employee’s human ca-
pital should reduce the incentive to search for a new job and the actual probability
of separation.” At the same time, firm-specific investments should also reduce the
probability that an employer dismisses the employee.

Contrary to firm-specific training, general investment in human capital that is
transferable to other employers should increase search activities, as the assumed
self-paid general training enhances the value of alternative wage offers relative to
the wage paid by the current employer. In order to know about these alternatives,
workers have to increase their search for new jobs. Under the assumption of an
efficient labour market there should, however, be no impact on actual separations,
as the current employer would raise the wage to equal the workers’ outside oppor-
tunities. Finally, investment in general human capital should not affect the proba-
bility of dismissals since the employer, according to the theory, shares none of the
costs or the benefits.

I. Firm-specific and general training

In theory, firm-specific and general training are defined according to their trans-
ferability to other employers. The definition therefore is related to the content of
the training. In practice, this division is difficult to make and research shows that
contrary to the theory, employers often finance, or participate in the financing of
general training or that workers do not share the costs of firm-specific training (see
e.g. Barron/Berger/Black 1998). Different theories try to explain this deviation
from the predictions of the classical theory. The following list of papers is by no
means exhaustive but gives a picture of the most cited theories:

— Katz/Ziderman (1990) explain deviations from the classical theory by informa-
tion asymmetries between the current employer and a potential future employer
regarding the value of general training of specific workers.

— Acemoglu/Pischke (1999) emphasise the possibility that labour markets are
imperfect, which is contrary to the human capital theory’s assumptions. Non-
competitive labour markets with compressed wage structures encourage firms
to invest in general training. In the situation of a compressed labour market,
the firm is ready to invest in the skills of its workers until the marginal profit
of training equals the marginal cost of training. The possibility of paying

2 Of course one could also look at the relationship between training and turnover from the
opposite view. Royalty (1996) found evidence in the NLSY Data Set that the predicted turn-
over of a worker has an impact on the probability of receiving training. This potential inverse
relationship is also the source for an endogeneity problem that will be addressed later.
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wages that are below productivity turns general skills into de facto firm-speci-
fic skills (p. F120).

~ Investments in general training could serve as a form of marketing in the process
of recruitment (see e.g. Sadowski 1980). In a situation of imperfect information
the employer tries to attract the best workers with a reputation of offering gener-
al training.

— Another explanation assumes that training always contains a non-separable mix
of firm-specific and general elements and that investments in general training
by employers must not lead to higher probabilities of separation. Following the
arguments of Feuer/Glick/Desai (1987, p. 122) the worker has no incentive to
leave the company as long as the sum of his return on his specific training in-
vestment and his share of the returns from his general training is higher than the
enhanced value of an alternative wage offer due to the transferable part of his
training.

— In a new paper Kessler/ Liilfesmann (2000) develop a theory of incentive com-
plementarity between employer-sponsored general and job-specific training: the
possibility to provide specific training leads the employer to invest in general
human capital. This theory also leads to a number of implications already ob-
served in the literature described above.

Contrary to the hypotheses of the classical human capital theory the effects of
training on turnover are in these cases not so much determined by the content of
training but best defined by the question whether the training is financed by the
employer or not. Therefore in this study we differentiate between firm-subsidised
and employee-funded training, disregarding whether the training is firm-specific or
general in its content.

According to these theories we would expect, that any rational employer will
subsidise the training of his workers only if search activities for better opportu-
nities or voluntary separations of trained workers will not increase as a conse-
quence of the provided training. Therefore we expect no significant impact of firm
subsidised training on on-the-job search activities and quits (hypothesis 1). In the
case where training was provided in order to attract new workers and reduce poten-
tial turnover, employers would even expect a decreased interest of workers to look
for outside opportunities and consequently lower turnover (hypothesis 2). Regard-
ing dismissal of workers, we expect that any financial investment of the employer
goes to the most productive workers who he is most likely to keep, and therefore
we should see a significantly lower number of these workers dismissed compared
to workers who had not received firm-subsidised training (hypothesis 3).

With regard to employee-funded training activities, we still expect a positive im-
pact on search effort (hypothesis 4). Whether there will be an increased number of
actual job separations depends on the probability that the current employer will
match higher outside offers. The ability and willingness of employers to improve



22 Stefan C. Wolter

the position of their current workers depends on many factors and we expect there-
fore that higher search activities will eventually also lead to a higher rate of volun-
tary job-separations (hypothesis 5). Dismissales, finally should not be affected by
employee initiated and funded training activities (hypothesis 6).

IL. The empirical literature

The most recent empirical literature can be divided into five different categories,
depending on their treatment of the job-mobility variable:

— Especially researchers from the United States are more interested in the impacts
of training on job stability and therefore treat separations from employers uni-
formly. One of the important reasons for not separating quits and dismissals is
also the fact that it is difficult to distinguish the two cases in the data. Many of
the studies (e.g. Lynch 1991 or Veum 1995, Parent 1999) concentrate on young
people and initial training.

— European researchers (e.g. Backes-Gellner/Schmidtke 2001 or Zweimueller/
Winter-Ebmer 2000) focus more on employers and separate turnover into two
categories: voluntary (quits) and involuntary (dismissals).

— Only a few researchers (e.g. Royalty 1998) distinguish between job-to-job or
job-to-non-job turnover. Royalty analysed the impacts of gender and differences
in formal education on turnover but did not look at particular effects of job train-
ing on turnover.

— And finally, so far only Baenziger (1999) and Zweimueller/Winter-Ebmer
(2000) differentiated between the impact of training on search behaviour and ac-
tual separations.

— Only a few studies (e.g. Dearden et al. 1997 for the U.K.) have tried to over-
come the problems arising from the possibility that in the mobility equation, un-
observed determinants of mobility are correlated with the determinants of train-
ing (endogeneity). If this was the case, the estimates would be biased. A poten-
tial way to overcome these problems is by using simultaneous equations, match-
ing techniques or instrumental variables (IV). The problem with the latter
method is that results react very sensitively to the instruments selected.

Contrary to the German and Swiss studies, the American studies found little evi-
dence for any significant effect of training on turnover. The U.K. study finds a re-
duction in the probability of a job-to-job move when applying the before-and-after
approach. When using the IV approach or the simultaneous equation models, re-
sults tend to be less clear. The main shortcoming of the U.S. and the U.K. studies,
however, is that turnover data does not distinguish between quits and layoffs.
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C. The data and the model
I. The data

The data used in this study come from the Swiss Labour Force Survey (SLFS)
and cover the years 1996 to 1999. The SLFS is an annual telephone survey with a
sample of some 16,000 persons in the working age (15-65). The questions relate
to the working life and the definitions follow ILO standards in order to produce
internationally comparable data, in fact about 70% of all questions are comparable
to the US Labor Force Survey. Since its first year in 1991, SLFS data has been
widely used in labour economics by Swiss and foreign researchers (e.g. Winter-Eb-
mer/Zweimiiller 1997). The SLFS is a rotating panel in which one-fifth of the peo-
ple interviewed are dropped randomly and annually. The interviews take place in
May and retrospective questions relate to the last 12 months. In the 1996 survey
some 8,000 persons interviewed were dependent (not self-employed) workers.
They were asked about their training activities between ¢ — 1 (May 1995) and the
date of the interview.? For the years following the interview we analysed the mobi-
lity of those people interviewed in 1996 and still in the sample in the year of inter-
est. Due to the rotating character of the sample we lose some 2,000 observations
every year as we move forward in time.

In our analysis we use the data set from 1996 to 1999. The data covers the part
of the business cycle when economic growth was picking up again. The unemploy-
ment rate fell from above 5% to around 2.5% by 1999. Using 1996 as the starting
year is also essential to our analysis because the survey in that year was accompa-
nied by an extension to the normal survey, covering the topic of continuous educa-
tion. While this gives us the opportunity to analyse training activities of workers in
more detail, it led also to a reduction of the questions related to training in the sub-
sequent years. Because of these limitations we have to adopt a different strategy
than the panel approach used by Zweimueller / Winter-Ebmer (2000) in their study.
This results in a lower number of observations, when the time period is extended
beyond 1996.

3 Some researchers are concerned with the validity of self-reported data on training
activities. Krueger and Rouse (1998) find significant differences between self-reported trai-
ning activity and data sampled by employers. They assume that only the administrative data
are correct and that the higher participation rate measured in the self-reported data are due to
measurement errors. Barron/Berger/Blank (1997) have found a substantial measurement er-
ror in their data too, however, firms tended to report more training than employees. In their
matched survey, however, there appears to be no systematic variation in reporting errors ba-
sed on firm or worker characteristics, and aggregate reported measures of the incidence of
training are similar.
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II. The definition of firm-subsidised training

We use one specific definition of employer provided (subsidised) training in our
study, although different definitions were tested. Table 1 shows that training has at
least two important components where the provision by firms or sharing between
employers and employees matters.

Table 1

Training according to time and finance dimensions

Time
Financing Employer Employee Both Not working | Total in %
Employee 84 1259 1 33 37.08
Employer 1415 347 26 113 51.18
U1t 94 276 1 18 10.47
Others 22 1 20 4 1.27
Total in % 43.48 50.70 1.29 4.52 100

Many of the previous studies neglect the time dimension and the opportunity
costs that go along with them. The self-reported reasons of those not having parti-
cipated in adult education give a hint, to what extent the time factor might be im-
portant in training decisions. Some 44% stated the lack of time as a reason for
non-participating in work-related training, whereas financial reasons were only sta-
ted by 14% and the lack of employer support by some 7% of the respondents. Alt-
hough the cases in which time® and financial resources both come from the em-
ployers or the employees are predominant, some of the arrangements show cost
sharing.

The definition used in this study is a very broad one and includes all training,
where the employer participated either financially or with time. According to this
definition 54.12% of the training was subsidised by the employer and 45.9% was

6
not.

4 U.I. = Unemployment Insurance.

5 If employers provided time, the training took place during working time or the time
spent in training was counted as overtime. This is regardless whether training takes actually
place at the workplace or outside the company.

6 Although our data allowed weighting participation by the number of hours spent in trai-
ning, we only report results for the training incidence. The calculations presented are fairly
robust to this alternative specification, a result also reported by Krueger/Rouse (1998) in
their study. Veum (1997) differentiated actual training hours and the training incidence and
also finds that both specifications are fairly similar (p. 227). We also tested alternative speci-
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II1. Types of training

In the supplementary questionnaire in the 1996 survey, questions were asked
about continuous education of workers. Besides questions about the financing of
education, the provision(on-the-job or outside), the time spend in education, those
participating in some form of continuous education were also asked about the type
or content of training. Although workers were asked whether the type of training
they had followed was work-related or not, it is not possible to determine whether
the training was strictly general or firm specific.” The three most often named cate-
gories of training were language courses, IT-training and management training in
the group that was predominantly financed by employers. From the type of these
courses we can deduce that their content is likely to be more general than firm spe-
cific. Training courses that were predominantly employee-funded were either lan-
guage courses or types of training with no direct relation to the current job.

IV. Who trains and who gets training?

The training incidence of the adult population in Switzerland is, as the OECD
(2000) points out in its thematic review on adult education, in the middle field of
all OECD countries, although Switzerland has one of the highest levels of initial
training® among the OECD countries. According to OECD statistics roughly 32%
of the employed population participated in adult education at least once a year in
the period of 1994 to 1998.°

We estimated participation logits for firm-subsidised and employee-funded
training in a multinomial logit model in order to have the same reference group in
both cases: a) that training is financed by employers and b) that training is funded
by employees'®. There are three possible outcomes (7 = 1, 2, 3) with an unordered
categorical property:

fications of the firm-subsidised and employee-funded variables and found results that were
qualitatively similar to the ones reported here.

7 The questionnaire is in this respect distinctively different from other known questionnai-
res on training. Some questionnaires used e.g. in northern European countries (e.g. Barth
1997), ask how long it takes to learn a job and how much of the skills learned on the job
could be used with another employer. This kind of questions allows determining the degree
of firm specific and general skills. On the other hand these questions are focused on the initial
training and neglect the amount of continuous training it needs to perform a job well. The
Swiss questionnaire covers the latter but does not ask specifically about the amount of trai-
ning that would be transferable to a new employer.

8 One of the highest levels of initial training means one of the lowest levels of people with
no post-compulsory education.

9 OECD uses — as in this paper — the Swiss Labour Force Survey as source of their infor-
mation.

10 We can observe that some individuals participated in more than one training course du-
ring 1996. But as in Backes-Gellner/Schmidtke (2001) we decided to take only the first
course in those few cases when more than one course was reported.
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1 if employee did not report training for 1996
Training v; = 2 if training was subsidized by employer
3 if training was funded by employee

we use therefore the multinomial logit instead of e.g. an ordered probit model. We
arbitrarily set “no training” 8(!) = 0 (base category), so that the remaining coeffi-
cients 4 and B® measure the change relative to the v =1 group. Setting
B = 0, the equations become

1

(1) Priy=1) = I 1 x5
&B0)

@) Priy=2) = 1m0
X80)

(3) Pr(y=3) = {0 o

Our results in Table 2 confirm in most parts the results of previous studies inso-
far as they find that firm-subsidised training goes mainly to the well-educated part
of the workforce'', to those working in large firms and already occupying a func-
tion in the management. Part-time working, foreign nationality or working in the
less well paid sectors like hotels & restaurants and small firms reduce the probabil-
ity of getting access to firm-subsidised training. Education plays the foremost im-
portant indicator for training, the relative risk ratio of receiving firm-subsidized
training for employees with tertiary education lies between 3.3 and 5.8, where al-
most all other significant variables have values below 2. Looking at employee-
funded training we see, that industry differences almost completely disappear (ex-
cept for teachers), so do most other job- or firm-related characteristics. The posi-
tive, but small relationship between firm-subsidised training and tenure is inconsis-
tent with the human capital theory, which predicts that all training should be con-
centrated at the start of the employment. The findings could also indicate that in
Switzerland as in other countries having the Germanic type of apprenticeship train-
ing, a majority of general skills and occupational training is done during the ap-
prenticeship and that this reduces the need for concentrated training at the start of
employment.

Some findings indicate that employee-funded training serves partially as a com-
pensating mechanism for those not getting any support from their employer. Wo-
men or employees of small firms who get significantly less access to firm-subsi-
dised training are significantly more likely to train without support from their em-
ployers. Differentiation according to education shows, however, that those with a

11 The same holds for most European countries see e.g. Brunello (2001).
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Table 2

Multinomial logit estimation'” of the determinants of training by type
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Independent variables

Firm-subsidised

Employee-subsidised

Coef. P> |7 Coef. P> 7|
Women -0.03 0.689 0.65 0.000
Age 0.08 0.000 0.05 0.027
Age® -0.12 0.000 -0.08 0.004
Married 0.02 0.760 -0.24 0.002
Swiss Nationality 0.53 0.000 0.38 0.001
Education
- University 1.21 0.000 0.56 0.001
- University of Applied Sciences 1.64 0.000 0.83 0.000
- A-levels 0.89 0.000 0.84 0.000
- Higher vocational training 1.35 0.000 1.07 0.000
- Apprenticeship 0.79 0.000 0.52 0.000
Industries
- Manufacturing 0.03 0.931 0.12 0.721
- Hotel & Restaurants -1.16 0.010 -0.24 0.546
- Construction -0.40 0.206 0.10 0.779
- Retail Sales 0.05 0.878 0.14 0.685
- Communication 0.15 0.617 0.22 0.536
-IT 0.38 0.210 0.10 0.768
- Banking & Insurance 0.93 0.002 0.42 0.241
- Public Administration 0.67 0.029 0.34 0.349
- Education 0.58 0.063 0.73 0.041
- Health 0.61 0.043 0.36 0.288
- Other Services -0.03 0.922 0.41 0.256
- Agriculture 0.24 0.623 0.30 0.562
Job characteristics
- Top management 0.63 0.000 0.06 0.601
- Middle management 0.42 0.000 0.22 0.026
- Part-time worker -0.30 0.002 0.09 0.316
- Tenure (*10) 0.30 0.001 0.00 0.997
- Tenure? (¥1000) -0.32 0.045 -0.10 0.459
Firm characteristics
- Small firm (< 20 employees) -0.29 0.001 0.15 0.089
- Large Firm (> 100 employees) 0.33 0.000 0.10 0.311
- Located in the Italian lang. R. -0.28 0.155 -0.10 0.642
- Located in the French lang. r. -0.69 0.000 -0.13 0.139
Number of observations 6458 6458
Log likelihood -5476.18 -5476.18
Pseudo R? 0.09 0.09

Coefficients with bold characters are significant at least at the 10% level. The reference person is male,
has no post compulsory education, is a blue collar worker working full time in the German speaking part

of Switzerland, in the industry sector “others” in a company with 100 > employees > 20.

12 All regressions were run on Stata 6.
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lower education (upper-secondary II level: apprenticeship and A-levels) and lower
probability of receiving firm-subsidised training do not have higher coefficients
when it comes to employee-funded training. Compensation according to educatio-
nal levels does not seem to play an important role.

V. The potential problem of endogeneity

We would think that employers are more likely to subsidise training of employ-
ees whom they expect to retain longer and also whom they expect to remain longer
with their firm. Any test whether the provision of firm-subsidised training reduces
the probability that the beneficiaries voluntarily quit the company suffers therefore
from the problem that one cannot distinguish easily between the effect training has
on the probability to leave and the selection of trainable workers by their employ-
ers. Theoretically an IV-approach could provide a solution but as stated earlier, the
selection of a suitable IV is difficult and likely to distort the results rather then to
improve them. Our data did not offer such potential IV’s'?; therefore we used a
more classical and simple approach to the problem. We estimated first the prob-
ability to receive firm-subsidised training in a multinomial logit equation and then
used the same variables in the turnover equation. Thereby we control for the obser-
vable selection of trainable workers in the equation that tests the impact training
has on mobility. Unfortunately we cannot claim that this procedure eliminates the
potential endogeneity completely, as the method is only as good as the training
equation is.

VI. Job mobility during the observed period

Expected job mobility was somewhat higher in the period of 1996 to 1999 com-
pared to the 8% observed in the study of Zweimueller / Winter-Ebmer (2000). Of
the workers employed in 1996, 9.9% had changed their employer within one year.
The turnover rate for men and women was almost equal. Looking beyond job-to-
job mobility we find that job-to-non employment mobility has almost the same
size as job-to-job mobility.'* Table 3 gives an overview of the turnover that took
place between 1996 and 1997.

13 Classical IV’s for training are the educational level of parents (information not available
in the Swiss Labour Force Survey), geographical distance from providers of training (dum-
mies for the big cities were not correlated with training), family status (used in the training
equation) or the fact of being a house owner or not, as owning a house reduces mobility (alt-
hough the proportion of house owners in Switzerland is very low among employees and the
usefulness of this variable as an IV therefore dubious).

14 We also estimated the impact training has on job-to-non-job turnover but the results are
not reported in detail in this study. Intra-firm mobility might also be of interest but cannot be
tested meaningfully with the data set we used.
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Table 3

Labour market status of dependent workers who were in the 1996 sample

and not retired in the following year
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Labour market status N of obs. % of (a) % of (b)

(a) In sample 5691 100

(b) Dependent workers 5113 89.9

(c) With the same employer 4607 90.1
(d) With a new employer (voluntary) 303 5.9
(d) With a new employer (involuntary) 203 4.0
(e) Self-employed 223 3.9

(f) Housewife, Student 149 2.6

(g) Unemployed 120 2.1

(h) Rest 86 1.5

One has to keep in mind, that all the data are self-reported and that the distinc-
tion that is made between voluntary job separations (quits) and involuntary (firing)
may be biased. Whereas there is no plausible reason why a person who leaves vo-
luntarily would not report so, involuntary separations could be reported as volun-
tary and therefore have a positive bias on involuntary and a negative bias on the
number of voluntary separations. Nevertheless we have used the data as they were
reported, but to keep the potential bias small we created a category “dismissals” in
which we cumulated the involuntary separations and the people with the labour

market status of being unemployed.

In all, we created three different categories for our multinomial logit estimation:

1. Stayer: All persons employed in 1997 who had not changed their employer

between 1996 and 1997.

2. Voluntary Mover: Only those persons who had reported that they had chan-

ged employers voluntarily between 1996 and 1997.

3. Dismissed: Those persons who had reported that they changed their employer
involuntarily or were unemployed at the time of the interview in 1997.

VII. The job-mobility regressions

To estimate the impact of training on turnover we ran a multinomial logit esti-

mate of the following type
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4) i = XiB+ arFi + mEi + €

analogous to the procedure applied in section C. IV.
The dependent variable +; could take the following values:
1 if “stayer”
Mobilityy;, = 2 if “voluntary mover”
3 if “dismissed”

x; is a vector of time invariant and time varying control variables and (3 the cor-
responding vector of coefficients to be estimated.'> The treatment variables are F;
for firm-subsidised training and E; for employee-funded training and ¢; and o, the
parameters of interest. ; is an error term that satisfies the usual assumptions.

We use a simple before-and-after approach, where current mobility is explained
by predetermined factors, including past training. Three extensions of the equation
are then made:

Firstly, in order to be able to separate immediate and more long-term effects on
mobility we used three different time horizons. In the first step we analysed the
turnover between 1996 and 1997, in a second step we included 1998, and finally
1999. Multiple job changes between ¢ and ., were not counted as hardly any had
occurred. As the survey is a rotating panel, the inclusion of more years reduces the
sample size (randomly).

Secondly, we subdivided the training variables in two categories: a) training that
provided a diploma after the training was completed and b) training without certi-
fication.'6

Thirdly, we tested, as in Zweimueller/Winter-Ebmer (2000), whether training
had an impact on searching behaviour.

15 Personal and job characteristics in our model include age (and age squared), marital sta-
tus, gender, nationality, education (school years and an additional dummy for apprenticeship),
tenure (and squared), part-time, two dummies for the hierarchical position, twelve dummies
for different industries, two dummies for firm size and additional dummies for the geographi-
cal location of the firm.

16 This differentiation was suggested by one of the anonymous referees. In our view, ho-
wever, the direction of the impact on mobility that training with or without diploma has is
unclear. Courses with diplomas surely tend to be longer, are more likely to be more selective
and to take place outside the company. Such courses could have a higher signalling value on
the labour market and thus increase mobility, on the other hand they could also decrease mo-
bility as longer courses show a higher commitment of the current employer and thus streng-
then the ties between employers and employees.
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Table 4
Multinomial estimation of the determinants of job mobility (1996 —1997)

Independent variables (voluntary) Movers Dismissed
Coef. P> || Coef. P > ||
Socio-demographic variables
Woman -0.13 0.409 -0.18 0.422
Age -0.02 0.628 -0.13 0.022
Age? -0.05 0.493 0.14 0.042
Married -0.29 0.041 -0.02 0.909
Swiss Nationality 0.40 0.071 -0.43 0.074
Training variables
Firm-subsidised 0.27 0.162 -0.33 0.233
Employee-funded 0.09 0.173 0.12 0.623
Education
Years of schooling 0.02 0.505 0.07 0.154
Apprenticeship -0.22 0.126 0.19 0.358
Industries
- Manufacturing 0.20 0.788 0.67 0.520
- Hotel & Restaurants 1.44 0.070 1.53 0.160
- Construction 0.57 0.467 1.31 0.214
- Retail Sales 0.36 0.633 0.63 0.549
- Communication -0.11 0.886 0.32 0.768
-IT 0.22 0.771 0.29 0.787
- Banking & Insurance 0.57 0.462 -0.92 0.462
- Public Administration -0.01 0.990 0.17 0.883
- Education -0.01 0.987 -0.02 0.989
- Health 0.51 0.510 0.02 0.987
- Other Services 0.21 0.795 0.99 0.358
- Agriculture 0.24 0.891 0.52 0.721
Job characteristics
- Top management -0.28 0.174 -0.23 0.400
- Middle management -0.06 0.706 -0.69 0.018
- Part-time worker 0.18 0.280 -0.11 0.650
- Tenure (*10) -1.13 0.000 -0.01 0.000
- Tenure? (*1000) 1.47 0.000 131 0.002
Firm characteristics
- Small firm (< 20 employees) 0.02 0.905 0.22 0.332
- Large Firm (> 100 employ.) -0.31 0.069 0.03 0.919
- Located in the Italian lang. r. -0.23 0.588 0.33 0.469
- Located in the French lang. r. -0.44 0.009 0.08 0.695
Number of observations 4150 4150
Log likelihood 388.6 388.6
Pseudo R? 0.121 0.121

Coefficients with bold characters are significant at least at the 10% level. The reference person is male,
has no post compulsory education, is a blue collar worker working full time in the German speaking part
of Switzerland, in the industry sector “others” in a company with 100 > employees > 20.
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D. Results

Table 4 shows the detailed results for the multinomial logit equation of the de-
terminants of turnover in the short run (1996 —1997). Workers receiving firm-sub-
sidised training have no significantly higher turnover than those not getting this
kind of training. The same holds for training that was funded by employees. Con-
cerning the non-significance of the training variables the results so far are in line
with most of the results in comparable studies. Somewhat surprising is perhaps the
fact, that firm-subsidised training does not decrease significantly the probability to
be dismissed.

As for the control variables, most of them are not significant but some of them
(tenure, large firm, working in hotels or restaurants) indicate that those with a low-
er probability to quit receive more firm-subsidised training (see Table 2) and vice
versa. Other variables (nationality, firm located in the French speaking region) in-
dicate the contrary. Even if we cannot rule out endogeneity completely we find that
the assumption that only those with a predicted low turnover rate would get firm-
subsidised training would not truly reflect reality.

In order to give a clearer picture of the most important regression results with
the extensions described in section C. VII. the results are summarised in tables 5 to
8. In all cases we have run the same equation as shown in table 4 with the same
control variables. For the sake of space we display only the coefficients for the two
training variables and their extensions.

Table 5 indicates that the extension of the time dimension leads to one signifi-
cant result concerning employee-funded training over the period 1997 - 1999. Over
the period of three years employees who paid for their own training in 1996 have a
significantly higher probability of leaving their previous employer. The result
seems to indicate, that, as noted by Backes-Gellner /Schmidtke (2001) in their pa-
per, employers run a certain risk to loose employees if they do not provide them-
selves for training. The odds that an employee leaves his employer after having
trained at his own expenses is, however, with 1.5 much lower than in the German
study (2.8 -3.8).

Table 5

Influence on voluntary mobility (movers)

Period Firm-subsidised Employee-funded Sample size / pseudo R?
1997 0.265 0.087 4150
(0.1617) (0.1729) 0.121
97-98 0.0148 0.245 2648
(0.1645) (0.1663) 0.124
97-99 -0.058 0.374** 1654
(0.1939) (0.1879) 0.126

Bold characters show significant variables with asterisks for the 1% significance (*), 5S%-significance
(**) and 10%-significance (***) respectively; standard errors are in brackets.
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Table 6 summarises the results for non-voluntary mobility (dismissals). As in
the short run, we find no significant influence on non-voluntary mobility for both,
the firm-subsidised and the employee-funded training. In line with the results
found by Zweimueller / Winter-Ebmer (2000) and Baenziger (1999), the results for
the period 1997 —1999 suggest, that neither firm-subsidised nor employee-funded
training increases job-security significantly.

Table 6

Influence on non-voluntary mobility (dismissals)

Period Firm-subsidised Employee-funded Sample size / pseudo R?
1997 -0.337 0.117 4150
(-0.3372) (0.2384) 0.121
97-98 0.2748 0.0404 2648
(0.2707) (0.2887) 0.124
97-99 0.312 0.285 1654
(0.3257) (0.3218) 0.126

Bold characters show significant variables with asterisks for the 1% significance (*), S%-significance
(**) and 10%-significance (***) respectively; standard errors are in brackets.

Training that leads to formal recognition (diploma or certificate) does, according
to table 7, not lead to an increased mobility. At least in the short run this differen-
tiation does not change the results shown in table 4 considerably, with the notable
exception of employer-subsidised training (without diploma) that increases the
probability to leave the employer significantly (relative risk ratio: 1.8). It is not yet
completely clear how to interpret this result as the significance disappears if the
time period covered is extended beyond 1997.

Table 7

Influence on mobility with training variables with and without diplomas (1996-97)

Training with and “Movers” “Dismissed” | Sample size / pseudo R?
without diploma
Firm-subsidized training 0.0597 -0.1660 4141
with diploma (0.1981) (0.3172) 0.1232
Firm-subsidized t. 0.5790* -0.7394 4141
without diploma (0.2149) (0.5243) 0.1232
Employee-funded training 0.1840 0.0117 4141
with diploma (0.2160) (0.3257) 0.12322
Employee-funded t. -0.1429 0.2391 4141
without diploma (0.2422) (0.3058) 0.1232

Bold characters show significant variables with asterisks for the 1% significance (*), 5%-significance
(**) and 10%-significance (***) respectively; standard errors are in brackets.
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As in the findings of Baenziger (1999) and Zweimueller / Winter-Ebmer (2000),
we find a negative relationship between firm-subsidised training and search activ-
ity, except for the year immediately after training (as shown in table 8). Contrary
to these studies with older Swiss data, we do not find that employee-funded train-
ing increases search activities of these workers.

Table 8

Influence on search behaviour

Period Firm-subsidised Employee-funded Sample size / pseudo R>
1997 -0.103 -0.074 5379
(0.0707) (0.0727) 0.074
97-98 -0.245*%* -0.063 3491
(0.0776) (0.0768) 0.087
97-99 -0.282%%* -0.087 2204
(0.0894) (0.0885) 0.085

Bold characters show significant variables with asterisks for the 1% significance (*), 5%-significance
(**) and 10%-significance (***) respectively; standard errors are in brackets.

E. Conclusions

In our study we find that training that is subsidised by firms goes mainly to the
well-educated part of the work force. Although these workers are more likely to
look for outside opportunities, our results confirm previously found results insofar
that firm-subsidised training seems to reduce the probability that workers search for
new jobs effectively. Up to three years after the training measure, firm-subsidised
training has no significant effect on voluntary job separations (with a exception in
the short run of courses that were not completed with a diploma). We can conclude,
that, although firm subsidised training reduces search activities, it has contrary to
the results reported in the previous Swiss studies no significant negative effect on
quits. This casts doubt on the claim of some researchers (hypothesis 2) that compa-
nies can reduce turnover by offering training. Regarding our hypotheses 1 & 2, they
are both not appropriate; our results are a mix of both hypotheses. Comparing with
older studies, the results also suggest that it is necessary to repeat the analysis over
different periods of the business cycle to get an appropriate picture.

Firm-subsidised training does not (although the sign of the coefficient is nega-
tive) reduce the probability that the firm dismisses the employee significantly (hy-
pothesis 3 is therefore rejected). This result speaks either against the hypothesis
that employers only train workers they are sure to retain or is a sign that such selec-
tion effects are only of short-term nature.

Although we find evidence for the hypothesis that some workers compensate for
non-receipt of training from their employers with self-initiative, employee-funded
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training has little impact on job-mobility. Searching activities are not increased
(hypothesis 4 is rejected) and quits are only increased in the long run (hypothesis 5
partially accepted).

Finally, according to hypothesis 6, employee-funded training should not influ-
ence the decision of the employer to dismiss an employee, which is supported by
our results.

With the empirical analysis presented here, it is not possible to differentiate be-
tween or test specific extensions or reconsiderations of Becker’s human capital
theory. However, the results point into the direction, that the common statement of
these theories, that employers can invest in general skills without running the risk
of loosing their employees subsequently, can be backed up by our data.
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Weiterbildungsinvestitionen
und Uberstundenaktivitat

Eine empirische Analyse fiir Westdeutschland
und Grofibritannien

Von Markus Pannenberg, Berlin

A. Einleitung

In der aktuellen arbeitsmarktpolitischen Diskussion im Biindnis fur Arbeit wer-
den an die (institutionell geforderte) Verbindung von Investitionen in die berufli-
che Weiterbildung und den Abbau von Uberstunden groBe Erwartungen gekniipft.
Eine zentrale Idee im Rahmen der vereinbarten ,,Qualifizierungsoffensive ist es,
dass Arbeitnehmer ihre durch geleistete Uberstunden aufgefiillten Guthaben auf
(Lebens-)Arbeitszeitkonten investiv fiir Weiterbildungsmafinahmen nutzen, um
sich im Sinne lebenslangen Lernens an wandelnde Qualifikationsanforderungen
anzupassen. Dies soll sie individuell gegen zukiinftige Arbeitslosigkeit schiitzen'
und zugleich dem konstatierten Fachkraftemangel im Sinne einer internen Rekru-
tierung entgegen wirken. Die zeitlich begrenzt offenen Stellen sollen mit geeigne-
ten Arbeitslosen als ,,Stellvertreter, die gegebenenfalls zuvor fur den Einsatz ge-
schult werden, besetzt werden. Durch diese befristete Reintegration in das Er-
werbsleben erhofft man sich zum einen, dass die zuvor arbeitlosen Beschaftigten
ihre Beschaftigungschancen auf externen Arbeitsmarkten erhohen. Zudem konnen
die Betriebe im Rahmen dieser verlangerten Probezeit potenzielle neue Arbeits-
krafte kostengiinstig testen, da die zeitlich befristete Beschaftigung von Arbeitslo-
sen wahrend Qualifikationsphasen der ,,Arbeitsplatzbesitzer durch Lohnsubven-
tionen im Rahmen eines staatlichen ,,Job-Rotations-Programmes* gefordert wer-
den soll (vgl. Biindnis fiir Arbeit 2001).

Im Kontrast zur Bedeutung der Verkniipfung von Weiterbildung und Uberstun-
denaktivitat in der aktuellen arbeitsmarktpolitischen Diskussion in Deutschland,
wird dem Zusammenhang von Weiterbildungsinvestitionen und geleisteter Mehrar-
beit weder in der theoretischen noch der empirischen Literatur nennenswert Auf-
merksamkeit geschenkt. Die fiir Deutschland vorliegenden Arbeiten zu 6konomi-
schen Effekten von Weiterbildungsmafnahmen on-the-job setzen sich mit der Fi-

1 Evidenz fiir den unterstellten Zusammenhang, dass Weiterbildung on-the-job gegen zu-
kunftige Arbeitslosigkeit schiitzt, liefert Pannenberg (2001).
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nanzierung derartiger Mainahmen, ihren Produktivitats- und Einkommenseffekten
und ihrer Auswirkung auf inner- und zwischenbetriebliche Mobilitatsprozesse aus-
einander (vgl. z. B. Alewell 1998, Backes-Geliner /Schmidtke 2001, Hiibler / Konig
1998, Pannenberg 1995/1997, Pfeiffer /Reize 2000, Pischke 2000). Allen Studien
gemeinsam ist die Feststellung, dass im Rahmen einer systematischen betriebli-
chen Personalpolitik Weiterbildungsinvestitionen gekoppelt werden mit monetaren
und/oder nichtmonetaren Kompensationssystemen, um effiziente Investitionsvo-
lumina zu induzieren. Geleistete Uberstunden konnen in diesem Zusammenhang
z. B. als Indikator fiir eine besondere Leistungsbereitschaft dienen, der die indivi-
duelle Wahrscheinlichkeit einer Zuweisung in innerbetriebliche Weiterbildungs-
mafBnahmen, die mit einer spateren Beforderung verbunden sind, erhoht. Ebenso
denkbar ist, dass absolvierte Uberstunden im Anschluss an eine Weiterbildungs-
mafBnahme zur Rentabilitdt einer betrieblich finanzierten Weiterbildungsmaf3nah-
me notwendig sind.

Die vorliegende empirische Arbeit geht diesen Fragestellungen nach. Aufbauend
auf einer knappen Skizzierung theoretischer Ansatze, aus denen sich Aussagen
zum Zusammenhang von Weiterbildungsinvestitionen und Uberstundenaktivitit
ableiten lassen (Kapitel B), erfolgt eine Darstellung der genutzten Datenbasis und
einiger deskriptiver Befunde (Kapitel C). Im Kapitel D erfolgt eine okonometri-
sche Analyse des Zusammenhangs von Weiterbildung und Uberstundenaktivitit
fiir westdeutsche Arbeitnehmer. Im Kapitel E werden diese Ergebnisse mit Schat-
zungen fiir GroBbritannien kontrastiert. Kapitel F schlieBt mit einer Diskussion der
Ergebnisse.

B. Theoretischer Hintergrund

Wenngleich weder der Inzidenz von Uberstunden noch geleisteten Uberstunden-
volumina in den vorliegenden theoretischen Ansatzen zu den okonomischen Effek-
ten von Weiterbildungsinvestitionen eine Rolle zukommt, lassen sich einige Hypo-
thesen zum Zusammenhang von Weiterbildung und Uberstundenaktivitit ableiten:

(1) Nichtmonetare Kompensationssysteme, wie z. B. Beforderungswettbewerbe,
werden als ein probates Mittel gesehen, um Anreize fiir effiziente Investitionen
in Humankapital fiir Arbeitnehmer zu setzen (Prendergast 1992, 1993). Eine
strategische Variable in diesen Modellen ist die produktivitatsabhangige Befor-
derungswahrscheinlichkeit, die durch nicht unmittelbar quantifizierbare Inve-
stitionen in firmenspezifisches Humankapital (Aufbau von Kundenbeziehun-
gen, Erwerb spezifischen technischen Know-hows etc.) erhoht werden kann.
Derartige Weiterbildungsinvestitionen beeinflussen zudem die Wahrschein-
lichkeit der Zuweisung in formelle betriebliche Weiterbildungsprogramme po-
sitiv (Prendergast 1992). (Unbezahlte) Uberstunden zum zusitzlichen Erwerb
schwer quantifizierbaren firmenspezifischen Humankapitals sind ein zur Ver-
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fligung stehendes Instrument auf Seiten der Arbeitnehmer, um ihre produktivi-
tatsabhangige Beforderungswahrscheinlichkeit zu erhohen. Folglich sollten
geleistete Uberstunden und eine nachfolgende Teilnahme an betrieblichen
Weiterbildungsmalnahmen positiv korrelieren.

(2) Aus Modellen mit Reziprozitatsnormen (Akerlof 1982, Gdchter/Falk 2000)
lassen sich ebenfalls Zusammenhange von Weiterbildungsinvestitionen und
Uberstundenaktivitit ableiten. Betrieblicherseits finanzierte und durchgefiihrte
WeiterbildungsmaBnahmen, die u.U. einen Aufstieg in der betrieblichen Hier-
archie nach sich ziehen, konnen Arbeitnehmer, die derartige MaBnahmen
durchlaufen haben, veranlassen, anschlieBend tiber einen begrenzten Zeitraum
(unbezahlte) Uberstunden im Sinne eines ,»gift exchanges® zu leisten. Ebenso
ist denkbar, dass Arbeitnehmer eines Arbeitgebers, der eine Reputation fiir
Fairness aufgebaut hat, durch geleistete (unbezahlte) Uberstunden besondere
Einsatzbereitschaft fiir den Betrieb signalisieren, der eine Rolle bei der sich
anschlieBenden Zuweisung in formelle WeiterbildungsmaBnahmen zukommt.
Folglich sollten sich bei Existenz von Reziprozitatsnormen positive Korrela-
tionen von geleisteten Uberstunden und Weiterbildungsinvestitionen beobach-
ten lassen.

(3) Neuere Arbeiten zur Frage, warum Firmen sich finanziell an Investitionen in
allgemeines Humankapital beteiligen, betonen die Notwendigkeit absoluter
Lohnkompression auf unvollkommenen Arbeitsmarkten (Acemoglu/Pischke
1999 a/b, Booth/Zoega 2000). Absolute Lohnkompression wird dabei derart
definiert, dass Weiterbildungsinvestitionen die Produktivitat des Arbeitneh-
mers starker erhohen als den zu zahlenden Lohn. Liegt absolute Lohnkompres-
sion vor, haben Firmen einen Anreiz, in allgemeines Humankapital ihrer Ar-
beitnehmer zu investieren, da sich der absolute Gewinn je Arbeitnehmer mit
steigender Trainingsintensitat erhoht. Als Griinde fiir absolute Lohnkompressi-
on werden u. a. Transaktionskosten, asymmetrische Information tiber Produk-
tivitatszuwachse, die mit Weiterbildung einhergehen, die Komplementaritat
von allgemeinem und firmenspezifischem Humankapital, die Existenz von Ge-
werkschaften oder Mindestlohne aufgefithrt. Haben Firmen aber aufgrund der
Existenz von absoluter Lohnkompression einen Anreiz in ihre (qualifizierten)
Arbeitnehmer zu investieren, so haben sie auch einen Anreiz, nach Abschluss
der Weiterbildungsmafnahme diese Arbeitnehmer moglichst intensiv einzuset-
zen. Daraus folgt, dass Firmen ein Interesse an persistenter Mehrarbeit ihrer
Mitarbeiter mit Weiterbildungsinvestitionen haben. Dies aber impliziert eine
positive Korrelation von absolvierten Weiterbildungsmafnahmen und zukiinf-
tigen Uberstundenaktivititen.
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C. Datenbasis und deskriptive Analyse

1. Datenbasis

Datenbasis der vorliegenden Untersuchung ist das Sozio-okonomische Panel
(SOEP). Das SOEP ist eine reprasentative Langsschnittbefragung der Wohnbevol-
kerung der Bundesrepublik Deutschland, die seit 1984 durchgefiihrt wird (Wagner
et al. 1993). Fiir die nachfolgende Analyse nutzen wir Daten aus den Erhebungs-
jahren 1986 bis 2000.

Informationen zu getatigten Weiterbildungsinvestitionen stammen aus den drei
Befragungsschwerpunkten ,.Berufliche Weiterbildung® 1989 (Welle 6), 1993 (Wel-
le 10) und 2000 (Welle 17), mit denen detaillierte Informationen zu individuellen
Weiterbildungsaktivitaten aller Befragungspersonen fiir die jeweils letzten drei
Jahre retrospektiv erhoben worden sind. Anzumerken ist zum einen, dass detaillier-
tere Informationen zu den absolvierten Weiterbildungsmafnahmen nur fiir die letz-
ten drei Kurse der Befragungsperson erhoben wurden. Dariiber hinaus wurden in
den Befragungsschwerpunkten 1989 und 1993 wichtige Informationen zur absol-
vierten WeiterbildungsmaBnahme, wie z. B. die Information, wer die Weiterbil-
dungsmafBnahme finanziert hat, nur fir den subjektiv als am bedeutendsten erach-
teten Kurs erhoben. Aufsetzpunkt fiir die nachfolgende empirische Analyse ist da-
her der subjektiv wichtigste Weiterbildungskurs, wenn die Information aus den Be-
fragungsschwerpunkten 1989 oder 1993 stammt’, bzw. der letzte oder , derzeitige
Kurs“, wenn die Information aus dem Jahr 2000 stammt.

Informationen zu Uberstunden und ihrer Kompensation beruhen auf Fragen zum
geleisteten Umfang an Uberstunden im letzten Monat vor der jeweiligen Befra-
gung und zur Art ihrer Abgeltung. Dabei konnen wir zwischen den Abgeltungsfor-
men ,,bezahlt“, ,,abgefeiert®, ,teils/teils* und ,,unbezahlt* differenzieren.

In den nachfolgenden Analysen werden Informationen fiir alle Personen bertick-
sichtigt, die zumindest in einem der drei Jahre 1989, 1993 oder 2000 an der Befra-
gung teilgenommen haben. Da das Weiterbildungsverhalten ostdeutscher Personen
und Betriebe nach 1990 sich deutlich von dem westdeutscher Arbeitnehmer unter-
scheidet (vgl. Pannenberg 1995), beschrankt sich die Analyse auf westdeutsche
Arbeitnehmer. Dariiber hinaus werden Beschaftigte des offentlichen Dienstes und
Selbstandige nicht beriicksichtigt. Ebenso werden Befragungspersonen, die zum

2 Im Jahr 2000 wurde der Stichprobenumfang des SOEP durch die Ziehung einer neuen
Teilstichprobe F verdoppelt. Die Teilstichprobe F wird in der vorliegenden Arbeit nicht ge-
nutzt, da fiir die erstmals Befragten der Teilstichprobe F zwar Informationen zu absolvierten
Weiterbildungsmafnahmen in den letzten drei Jahren, nicht aber z. B. Informationen zu ge-
leisteten Uberstunden vor einer derartigen Mafnahme vorliegen.

3 Rund 90 % aller mannlichen Weiterbildungsteilnehmer und gut 80 % aller weiblichen
Teilnehmer, deren Informationen aus den Befragungsschwerpunkten 1989 bzw. 1993 stam-
men, haben entweder jeweils nur einen Kurs angegeben oder aber der letzte / aktuelle Kurs,
den sie absolviert haben, ist der subjektiv wichtigste Kurs.
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jeweils relevanten Erhebungszeitpunkt nicht ein Vollzeit- oder Teilzeitbeschafti-
gungsverhaltnis aufweisen, aus der Analyse ausgeschlossen. Der relevante Erhe-
bungszeitpunkt ist der Beginn des jeweiligen Weiterbildungskurses, bzw. bei
Nichtteilnehmern die Jahre 1988, 1992 oder 1999, da das Gros der erfragten Wei-
terbildungsmaBnahmen in diesen Jahren startete. Personen mit Weiterbildungs-
maBnahmen befinden sich wihrend der MaBnahme in einem regularen Beschafti-
gungsverhaltnis (Voll- oder Teilzeit), um Weiterbildungsinvestitionen ,,on-the-job*
von Fortbildungs- und Umschulungsmafnahmen wahrend einer Phase der Arbeits-
losigkeit trennen zu konnen. Da es fiir einzelne nachfolgende Untersuchungen er-
forderlich ist, dass die Befragungspersonen bis zu 3 Jahre nach Abschluss der Wei-
terbildungsmaBnahme beobachtet werden, wird zusatzlich gefordert, dass die Be-
fragungspersonen zum Erhebungszeitpunkt zwischen 18 und 55 Jahre alt sind, um
Erwerbsverliufe auszuschlieBen, die z. B. von Ubergingen in den Vorruhestand
beeinflusst sein konnten. Die so abgegrenzte Untersuchungspopulation umfasst
8451 Beobachtungen, von denen 1527 (18,1 %) mindestens eine Weiterbildungs-
mafBnahme im jeweiligen retrospektiven 3-Jahres-Zeitraum aufweisen.

I1. Deskriptive Analyse

Tabelle 1 weist deskriptive Kennziffern zum Zusammenhang von Uberstunden-
aktivitat im Vorjahr und Weiterbildungsinvestition im jeweils laufenden Jahr aus.

Tabelle 1

Uberstundenaktivitit und nachfolgende Weiterbildungsinvestitionen

Weiterbildung im laufenden Jahr
nein ja

Uberstunden im Vorjahr

nein 83,6% 16,4%

ja 72,4% 27,6%
monatlicher Umfang Uberstunden im Vorjahr 8,0 13,6
Kompensation Uberstunden im Vorjahr

Bezahlt 84,2% 15,8%

Abgefeiert 69,2% 30,8%

teils / teils 68,6% 31,4%

Unbezahlt 59,9% 40,1%
Anzahl der Beobachtungen 8451

Quelle: Eigene Berechnungen nach SOEP 1986 —2000. Hochgerechnete Anteile.
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Betrachtet man in einem ersten Schritt den Zusammenhang von Uberstundenin-
zidenz im Vorjahr und Teilnahme an einer Weiterbildungsmafinahme im laufenden
Jahr, so fillt auf, dass der Anteil der Personen mit Uberstundenaktivitit im Vorjahr,
die nachfolgend Weiterbildungsmainahmen durchlaufen, mit knapp 28 % deutlich
héher ist als der entsprechende Anteil fiir Personen ohne Uberstundeninzidenz in
(t-1) (ca. 16 %). Ebenso leisteten Weiterbildungsteilnehmer im Durchschnitt knapp
14 Uberstunden pro Monat im Vorjahr, wihrend die naive Kontrollgruppe nur 8
Stunden pro Monat im Mittel aufweist. Wendet man sich dem Zusammenhang von
Art der Kompensation von Uberstunden im Vorjahr und Weiterbildungsinzidenz
im laufenden Jahr zu, so zeigt sich, dass Personen, die fiir ihre Uberstunden im
Vorjahr direkt monetar entgolten wurden, deutlich weniger im Folgejahr in Weiter-
bildungsmaBnahmen zu finden sind, als Personen mit anderen Kompensationsty-
pen. Auffallig ist zudem der deutlich hohere Anteil von Personen mit unbezahlten
Uberstunden im Vorjahr, die sich im laufenden Jahr in WeiterbildungsmaBnahmen
befinden (40 %). Die deskriptiven Befunde fiir Weiterbildungsteilnehmer und ihre
naive Kontrollgruppe stehen folglich in Einklang mit der vermuteten positiven
Korrelation von Uberstundenaktivitit und nachfolgender Teilnahme an Weiterbil-
dungsmaBnahmen.*

Tabelle 2 weist einige deskriptive Kennziffern zum Vergleich von Weiterbil-
dungsinzidenz im laufenden Jahr und Uberstundenaktivitit in den Folgejahren auf.
Ausgewiesen sind drei Zeitfenster (1 Jahr, 2 Jahre, 3 Jahre) fiir die jeweils eine
Variable ,,persistente Mehrarbeit* (nein/ja) kodiert wurde.

Personen mit Weiterbildungsinvestionen im laufenden Jahr weisen mit 56 %
eine hohere Uberstundenwahrscheinlichkeit im Folgejahr auf als ihre naive Kon-
trollgruppe (34,5 %). Ebenso weisen Weiterbildungsteilnehmer eine hohere Wahr-
scheinlichkeit (42,1 %) auf, iiber einen Zweijahreszeitraum nach Abschluss der
MalBnahme persistent Mehrarbeit zu leisten. Dies trifft auch fiir einen Folgezeit-
raum von drei Jahren zu. Betrachtet man die durchschnittliche Anzahl von Uber-
stunden pro Monat im Folgejahr, so fallt auf, dass der Mittelwert fiir Weiterbil-
dungsteilnehmer mit 13,9 Stunden deutlich tiber dem der naiven Kontrollgruppe
liegt. Dieses Ergebnis findet man auch fur die beiden langeren Zeitfenster. Hin-
sichtlich der Abgeltung von Uberstunden fallt auf, dass Weiterbildungsteilnehmer
deutlich haufiger Uberstunden im Folgezeitraum leisten, die entweder abgefeiert
werden oder aber unbezahlt sind, als Personen in der naiven Kontrollgruppe. Unse-
re deskriptiven Befunde fiir Weiterbildungsteilnehmer und ihre naive Kontroll-

4 Beschriankt man die deskriptive Analyse auf vollzeitbeschaftigte Manner, so ergeben
sich folgende Kennziffern: 28,4 % aller Personen mit Uberstunden in (t-1) nehmen in t an
Weiterbildung teil [im Vergleich 17,9 % WB-Teilnahme von Personen ohne Uberstunden in
(t-1)]. Weiterbildungsteilnehmer leisteten im Vorjahr 16 Uberstunden pro Monat [10 Uber-
stunden in (t-1) bei Nichtteilnehmern]. Kennziffern fiir Kompensation von Uberstunden sind
vergleichbar. Einzig der Wert fiir ,,abgefeierte Uberstunden® in (t-1) mit Weiterbildungsteil-
nahme in t steigt auf 36,4% nennenswert an.
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gruppe stehen folglich in Einklang mit der postulierten positiven Korrelation von
Weiterbildungsteilnahme und nachfolgender Uberstundenaktivitit.>

Tabelle 2

Weiterbildungsinvestitionen und nachfolgende Uberstundenaktivitiit

mit Uberstunden (in %)
im Folgejahr durchgehend 2 Jahre  durchgehend 3 Jahre
Weiterbildung
im laufenden Jahr
nein 34,5 20,2 14,8
ja 56,0 42,1 30,9
durchschnittliche monatliche Uberstundenanzahl
im Folgejahr durchgehend 2 Jahre ~ durchgehend 3 Jahre
Weiterbildung
im laufenden Jahr
nein 7.4 4.4 34
ja 13,9 9,7 7.5
Kompensation der Uberstunden (in %)
im Folgejahr durchgehend 2 Jahre | durchgehend 3 Jahre
Weiterbildung be- abge- teils/ unbe-| be- abge- teils/ unbe-| be- abge- teils/ unbe-
im laufenden Jahr |zahlt feiert teils zahlt|zahlt feiert teils zahlt|zahlt feiert teils zahlt
nein 160 65 56 62|73 24 1,7 33|46 13 07 24
ja 13,8 16,7 108 153| 7,0 81 4,0 10,7|35 38 23 83
Anzahl der
Beobachtungen 6120 6041 6014

Quelle: Eigene Berechnungen nach SOEP 1986 —2000. Hochgerechnete Anteile.

D. Weiterbildungsinvestitionen und Uberstundenaktivit:it
westdeutscher Arbeitnehmer

I. Empirische Spezifikation

Die abgeleiteten Hypothesen zum Zusammenhang von Weiterbildungsinvestitio-
nen und Uberstundenaktivitit unterstellen, dass vorgeschaltete Uberstundenaktivi-
tit, Weiterbildungsteilnahme, nachgelagerte Uberstunden und Karrierespriinge sy-
stematische Zusammenhange aufweisen. Ausgangspunkt der empirischen Spezifi-

s Die Analyse fiir vollzeitbeschiftigte Manner erhoht Inzidenz und Umfang an Uberstun-
den fiir beide Gruppen.
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kation war daher die Spezifikation eines simultanen rekursiven Mehrgleichungs-
modells mit den abhangigen Variablen . Uberstundenaktivitit in t — 1%, , Teilnahme
on-the-job training in £, ,,ﬂberstundenaktivitéit in ¢t + 1* und ,,Karrieresprung im
Zeitraum (¢ — 1, r 4 3)“, in dem die jeweils vorgelagerten abhangigen Variablen in
die nachste Stufe eingingen und die Storterme der einzelnen Gleichungen einer
multivariaten Normalverteilung folgten. Da die Schatzungen dieses Modells jedoch
sowohl mit flexiblen als auch mit restringierten Korrelationsstrukturen sensitiv auf
geringfligige Variationen bei den unabhangigen Variablen reagierten und z. T. tech-
nische Instabilititen zu beobachten waren®, werden nachfolgend nur Schitzergeb-
nisse zweier rekursiver 2-Gleichungsmodelle, die das allgemeine Modell zerlegen,
der folgenden Form prasentiert:

(1a) otf_y =Xiy 1B+ Eigo1
(1b) 0jt}, = X122 + Y0tis 1 + Eirp
bzw.:

(2a) ojt}, = X\ B + €ig

(2b) 0t} = Xi 1282 + V0jtis + Eigrja

mit: of]: Uberstundeninzidenz (0,1) mit [ = ¢ — 1, bzw. [ =t + JJ=1,2,3.

ojt;,: latente Variable Weiterbildungsteilnahme (0,1).
1, wenn of;, bzw. ojtf, > 0

0, sonst

X;,*: Vektor exogener Variablen,

oty bzw. ojt;; = {

€i: Storterm mit o, = 1.

Die beiden 2-Gleichungsmodelle [(1a), (1b) bzw. (2a), (2b)] werden mit Hilfe
eines ,two-step-estimators* (Limited-Information-Maximum-Likelihood) ge-
schatzt (vgl. Greene 2000).” Dabei wird im Fall [(1a), (1b)] in einem ersten Schritt
die Wahrscheinlichkeit, in (¢t — 1) Uberstunden zu leisten, mittels ML-Probit ge-
schitzt. Diese Wahrscheinlichkeit wird dann bei der ML-Probit Schitzung von
(1b) beriicksichtigt. Analog wird im zweiten Fall in einem ersten Schritt mittels
ML-Probit die Wahrscheinlichkeit einer Teilnahme an einer Weiterbildungsmaf-

6 Das rekursive Mehrgleichungsmodell wurde mit Hilfe simulierter Maximum-Likeli-
hood-Schatzung (GHK- Simulation; Limdep 7.0) geschatzt.

7 Siehe Wilde (2000) zu einer detaillierten Diskussion der Identifikation derartiger rekursi-
ver 2-Gleichungsmodelle (two-equation-probit models).
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nahme (2a) geschatzt. Die geschatzte Teilnahmewahrscheinlichkeit wird dann bei
der ML-Probit Schitzung der Uberstundeninzidenz im Folgezeitraum (2b) beriick-
sichtigt. Die adaquate asymptotische Varianz-Kovarianzmatrix wird jeweils unter
der Annahme berechnet, dass die Storterme ¢; , der beiden Gleichungen korrelieren
(Greene 2000).

II. Ergebnisse

Tabelle 3 weist die Ergebnisse der Schatzungen fuir das 2-Gleichungsmodell mit
Uberstundeninzidenz in (f — 1) und Teilnahme an einer WeiterbildungsmaBnahme
in ¢ aus. Ausgewiesen werden nur die geschatzten Parameter der zweiten Stufe,
d. h. die geschatzten Determinanten der Teilnahme an einer Weiterbildungsmaf-
nahme. Spalte 1 weist die geschatzten Parameter fiir eine Schatzung der gemein-
samen Untersuchungsgruppe, die Spalten 2 und 3 weisen die geschatzten Parame-
ter fiir Ménner und Frauen getrennt aus.®

Tabelle 3

Determinanten der Weiterbildungsteilnahme in ¢

Variable Alle Manner Frauen
Otiy— 2,169 3,487 0,988
(0,520) (0,771) (0,577)
Konstante -2,452 -3,046 -2,057
(0,165) (0,284) (0,262)
Teilzeit 0,080 0,669 -0,083
(0,096) 0,312) (0,098)
Mann -0,109 - -
(0,083)
Auslander -0,181 -0,065 -0,265
(0,083) (0,107) (0,138)
Realschule 0,130 0,096 0,095
(0,077) (0,095) (0,139)
Abitur 0,075 -0,048 0,076
(0,108) (0,144) 0,177)
Lehre 0,218 0,315 0,094
(0,061) (0,081) (0,093)
Uni 0,049 0,025 0,006
(0,106) (0,139) (0,190)

8 Standardfehler in Klammern.
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Fortsetzung Tabelle 3

Markus Pannenberg

Variable Alle Manner Frauen

qual. Arbeiter 0,192 0,071 0,316
(0,070) (0,084) (0,170)

gering qual. Angestellter 0,294 0,121 0,527
(0,087) (0,147) (0,120)

qual. Angestellter 0,604 0,267 1,044
(0,116) (0,158) (0,153)

Vater: abgeschl. Berufsausb. 0,135 0,169 0,079
(0,046) (0,057) (0,078)

Vater: Universitatsabschluss -0,010 0,005 -0,033
(0,109) (0,135) (0,188)

Betriebszugehorigkeit (in Jahren) 0,008 0,015 -0,002
(0,003) (0,004) (0,006)

Berufserfahrung (in Jahren) -0,003 -0,013 -0,005
(0,010) (0,014) (0,014)
Berufserfahrung (quadriert) -0,0004 -0,0003 -0,0002
j(0,0002) (0,0003) (0,0004)

FirmengroBe: bis 200 Mitarbeiter -0,111 -0,219 0,028
(0,066) (0,092) (0,091)

bis 2000 Mitarbeiter 0,154 0,115 0,222
(0,065) (0,086) (0,101)

uber 2000 Mitarbeiter 0,516 0,616 0,420
(0,061) (0,078) (0,104)

Bergbau und Energie 0,256 0,415 1,518
(0,183) (0,214) (0,762)

Chemie 0,059 0,106 0,098
(0,083) (0,107) (0,143)

Bau, Steine, Erden -0,078 -0,025 -0,094
(0,078) (0,088) (0,208)

Handel, Banken, Versicherungen 0,010 0,203 -0,123
(0,057) (0,082) (0,083)

Metall und Kohle 0,102 0,143 -0,033
(0,059) (0,069) (0,117)

Transport, Verkehr -0,068 -0,211 -0,028
(0,073) (0,109) (0,104)

N 8451 5257 3194

Test Gesamtmodell X2(25)=1640  x224)=1110  x*(24) =555

(Likelihood-Ratio-Test) (0,000) (0,000) (0,000)
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Die geschatzten Parameter fiir 0t;,; zeigen, dass absolvierte Uberstunden die
Wahrscheinlichkeit, an einer Weiterbildungsmafnahme in der Folgeperiode teilzu-
nehmen, fiir alle Untersuchungsgruppen positiv beeinflussen. Fiir die Schatzung
auf Basis der gesamten Untersuchungsgruppe ebenso wie fiir die separate Schat-
zung nur fiir Ménner ist dieser Effekt signifikant (o < 0.01); der geschatzte Para-
meter fur das Subsample erwerbstitiger Frauen ist schwach signifikant (a < 0.1).
Diese Ergebnisse stehen folglich in Einklang mit den theoretischen Uberlegungen
zum positiven Zusammenhang von geleisteten Uberstunden und nachfolgender
Weiterbildungsinvestition.

Die geschatzten Parameter zum Einflu der Berufsausbildung, zur beruflichen
Stellung, zur Betriebszugehorigkeit und zur Berufserfahrung entsprechen den vor-
liegenden Ergebnissen in der Literatur. Zu erwahnen ist der signifikante Einfluss
der beruflichen Ausbildung des Vaters, als die Befragungsperson 15 Jahre alt war,
in den Spalten 1 und 2. Weist der Vater eine abgeschlossene berufliche Ausbildung
auf, so wirkt dies positiv auf die Weiterbildungswahrscheinlichkeit des mittler-
weile erwerbstatigen Kindes. Dies deutet auf intergenerationale Persistenz auch im
Weiterbildungsverhalten hin.

Die Tabellen 4, 5 und 6 weisen geschatzte Parameter der zweiten Stufe zum Ein-
fluss absolvierter WeiterbildungsmaBnahmen auf Uberstundenaktivititen in den
Folgejahren aus.’ Dabei werden analog zu den deskriptiven Befunden in Kapitel B
1-, 2- und 3-Jahresfenster nach Abschluss der Weiterbildungsmafinahme aufge-
spannt. Die abhangige Variable der zweiten Stufe ist gleich 1, wenn persistente
Mehrarbeit im jeweiligen Zeitraum vorliegt. Tabelle 4 weist die geschatzten Para-
meter fiir die jeweilige gesamte Untersuchungsgruppe aus. Tabelle 5 dokumentiert
die geschatzten Parameter fiir die Beobachtungspersonen, die im jeweiligen Zeit-
fenster im Betrieb verbleiben; Tabelle 6 gibt die Ergebnisse fiir Personen, die den
Betrieb nach Abschluss der Weiterbildungsmafinahme gewechselt haben, wieder.

Tabelle 4

Determinanten von (persistenter) Mehrarbeit

Variable Ot 141 Ot 142 0l 143

ojtis 0,803 0,876 0,683
(0,335) (0,380) (0,426)

Konstante -1,111 -1,711 -2,048
(0,119) (0,138) (0,155)

Teilzeit -0,296 -0,246 -0,256
(0,067) (0,082) (0,095)

variable Sonderzahlungen 0,233 0,197 0,193
(0,064) (0,068) (0,072)

9 Standardfehler in Klammern.
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Variable Ot 141 Ot 42 Ol 143
kein Betriebswechsel 0,259 0,471 0,585
(0,041) (0,044) (0,048)
Geschlecht 0,376 0,435 0,425
(0,047) (0,055) (0,062)
Auslander -0,079 -0,075 -0,155
(0,067) (0,079) (0,089)
Realschule 0,091 0,149 0,154
(0,064) (0,076) (0,087)
Abitur 0,122 0,263 0,226
(0,097) (0,107) (0,118)
Lehre 0,037 0,056 0,055
(0,048) (0,056) (0,063)
Uni 0,190 0,118 0,196
(0,110) (0,114) (0,123)
qual. Arbeiter 0,152 0,135 0,169
(0,054) (0,061) (0,069)
unqual. Angestellter 0,194 0,170 0,187
(0,074) (0,087) (0,099)
qual. Angestellter 0,400 0,415 0,498
(0,105) 0,117) (0,132)
Betriebszugehorigkeit -0,007 -0,002 0,000
(0,003) (0,003) (0,003)
Job Erfahrung 0,005 -0,002 0,006
(0,008) (0,009) (0,010)
Job Erfahrung (quadriert) -0,0001 3,1E-05 -0,0002
(0,0002) (0,0002) (0,0002)
bis 200 Mitarbeiter 0,032 0,060 0,091
(0,050) (0,056) (0,063)
bis 2000 Mitarbeiter -0,002 -0,041 -0,001
(0,057) (0,064) (0,072)
uber 2000 Mitarbeiter -0,126 -0,157 -0,120
(0,071) (0,081) (0,090)
Bergbau und Energie -0,161 -0,160 -0,191
(0,156) 0,171) (0,183)
Chemie -0,169 -0,234 -0,244
(0,076) (0,085) (0,093)
Boden, Steine, Erden -0,052 -0,157 -0,116
(0,066) (0,073) (0,079)
HBV -0,042 -0,116 -0,159
(0,060) (0,067) (0,074)
Metall und Kohle -0,070 -0,199 -0,248
(0,050) (0,056) (0,062)
otV 0,014 -0,047 -0,061
(0,076) (0,083) (0,092)
N 6120 6041 6014
LR-Test Gesamtmodell x2(25) 745 788 785
(0,000) (0,000) (0,000)
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Tabelle 5

Determinanten von (persistenter) Mehrarbeit / kein Betriebswechsel
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Variable Ot 41 Otj 142 Ot 143

ojtiy 0,664 0,797 0,510
(0,378) (0,449) (0,482)

Konstante -0,771 -1,396 -1,593
(0,158) (0,194) (0,218)

Teilzeit -0,244 -0,182 -0,378
(0,083) (0,106) (0,125)

Variable Sondervergiitungen 0,253 0,215 0,205
(0,072) (0,080) (0,087)

Geschlecht 0,378 0,446 0,430
(0,057) (0,070) (0,081)

Auslander -0,048 0,005 -0,094
(0,081) (0,102) (0,115)

Realschule 0,123 0,231 0,222
(0,078) (0,098) (0,113)

Abitur 0,178 0,279 0,254
0,121) (0,140) (0,153)

Lehre 0,023 0,080 0,030
(0,057) (0,069) (0,078)

Uni 0,181 0,313 0,346
(0,130) (0,145) (0,158)

qual. Arbeiter 0,146 0,125 0,185
(0,062) (0,073) (0,083)

unqual. Angestellter 0,153 0,130 0,381
(0,091) (0,111) (0,125)

qual. Angestellter 0,413 0,430 0,602
(0,124) (0,136) (0,155)

Betriebszugehorigkeit -0,005 0,002 0,000
(0,003) (0,004) (0,004)

Job Erfahrung 0,000 -0,003 0,012
(0,010) (0,012) (0,014)

Job Erfahrung (quadriert) -4,6E-06 0,0001 -0,0003
(2,2E-04) (0,0003) (0,0003)

bis 200 Mitarbeiter -0,041 0,046 0,020
(0,062) (0,073) (0,082)

bis 2000 Mitarbeiter -0,051 -0,037 -0,021
(0,066) (0,076) (0,086)

tiber 2000 Mitarbeiter -0,166 -0,139 -0,111
(0,084) (0,098) (0,111)

Bergbau und Energie -0,315 -0,156 -0,308
0,179) (0,194) (0,225)

Chemie -0,251 -0,290 -0,316
(0,086) (0,098) (0,110)

4 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 290
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Fortsetzung Tabelle 5

Variable Olty1 Otir42 Ot 43
Boden, Steine, Erden -0,095 -0,176 -0,123
(0,079) (0,090) (0,100)
HBV -0,077 -0,124 -0,168
(0,072) (0,084) (0,094)
Metall und Kohle -0,105 -0,231 -0,240
(0,059) (0,069) (0,078)
otV 0,077 -0,002 0,015
(0,094) (0,106) (0,121)
N 4339 3676 3226
LR-Test Gesamtmodell x2(24) 477 458 414
(0,000) (0,000) (0,000)
Tabelle 6
Determinanten von (persistenter) Mehrarbeit / Betriebswechsel
Variable Ot Ot 142 Otir+3
ojtiy 0,658 1,099 1,581
(0,653) (0,664) (0,799)
Konstante -1,319 -1,614 -2,033
(0,199) (0,208) (0,234)
Teilzeit -0,403 -0,366 -0,094
(0,119) (0,134) (0,149)
variable Sondervergiitungen 0,180 0,134 0,186
(0,141) (0,132) (0,130)
Geschlecht 0,419 0,409 0,412
(0,085) (0,091) (0,099)
Auslander -0,177 -0,148 -0,154
0,122) (0,125) (0,142)
Realschule 0,037 0,038 0,117
(0,117) 0,124) (0,141)
Abitur 0,046 0,257 0,250
(0,165) (0,169) (0,190)
Lehre 0,119 0,010 0,054
(0,092) (0,099) (0,110)
Uni 0,256 -0,295 -0,123
(0,204) (0,202) (0,206)
qual. Arbeiter 0,175 0,170 0,117
(0,111) (0,118) (0,125)
unqual. Angestellter 0,284 0,216 -0,202
(0,128) (0,143) 0,174)
qual. Angestellter 0,494 0,372 0,175
(0,181) (0,212) (0,233)
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Fortsetzung Tabelle 6

Variable Ot (41 Oti112 Oti 143
Betriebszugehorigkeit -0,016 -0,020 0,001
(0,007) (0,007) (0,007)
Job Erfahrung 0,024 0,018 0,009
(0,015) (0,015) (0,016)
Job Erfahrung (quadriert) -0,001 -0,001 -0,0003
(0,0004) (0,0004) (0,0004)
bis 200 Mitarbeiter 0,170 0,091 0,167
(0,086) (0,090) (0,097)
bis 2000 Mitarbeiter 0,098 -0,037 -0,070
(0,132) (0,131) 0,137)
uiber 2000 Mitarbeiter 0,024 -0,189 -0,263
(0,126) (0,140) (0,152)
Bergbau und Energie 0,386 -0,247 0,050
(0,338) (0,402) (0,344)
Chemie 0,109 -0,037 0,007
(0,163) (0,182) (0,179)
Boden, Steine, Erden -0,003 -0,109 -0,100
(0,123) (0,128) (0,132)
HBV -0,004 -0,136 -0,181
(0,110) (0,115) (0,123)
Metall und Kohle -0,018 -0,132 -0,286
(0,097) (0,097) (0,106)
otv 0,155 0,153 -0,096
(0,131) (0,140) (0,145)
N 1781 2365 2788
LR-Test Gesamtmodell x2(24) 245 230 201
(0,000) (0,000) (0,000)

Absolvierte Weiterbildungsmafnahmen weisen einen positiven Einflul auf per-
sistente Mehrarbeit in allen Zeitfenster fiir die jeweils gesamten Untersuchungs-
gruppen auf (Tabelle 4). Die geschatzten Parameter fiir 6jt;, sind im 1- und 2- Jah-
resfenster signifikant positiv (a < 0.05); der Effekt verwischt allerdings im 3-Jah-
reszeitraum (a = 0.11). Dies steht in Einklang mit den formulierten Hypothesen,
dass der Effekt absolvierter WeiterbildungsmaBnahmen auf nachfolgende Mehrar-
beit zeitlich begrenzt ist; z. B. weil ,,gift exchange* fiir eine einmalige Leistung
des Arbeitgebers mit zeitlich befristeter Leistung von Mehrarbeit von Weiterbil-
dungsteilnehmern erwidert wird.

Die geschatzten Parameter zu weiteren erklarenden Variablen entsprechen im
wesentlichen den Befunden in der vorliegenden Literatur zu den Determinanten
punktueller Uberstundenaktivititen.'® So steigt z. B. die Wahrscheinlichkeit, persi-

10 Vgl. z. B. Bauer/Zimmermann 1999, Bell/Hart/Hiibler / Schwerdt 2000, Pannenberg /
Wagner 2001a/b.

4%
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stent Mehrarbeit zu leisten, mit der beruflichen Stellung an. Hervorzuheben ist der
signifikant positive Effekt von variablen betrieblichen Sondervergiitungen. Perso-
nen mit variablen Lohnbestandteilen im 1-Jahres-Zeitraum vor Beginn der Weiter-
bildungsmaBnahme, weisen eine hohere Wahrscheinlichkeit auf, persistent Uber-
stunden zu leisten. Variable Lohnbestandteile setzen offensichtlich nicht nur Anrei-
ze fiir kontemporar unbezahlte Uberstunden (Pannenberg/ Wagner 2001a/b), son-
dern auch fiir persistente Mehrarbeit. Der geschatzte Parameter fir Personen, die
im jeweiligen Zeitfenster nach Abschluss der Weiterbildungsmafinahme im Betrieb
verbleiben ist signifikant positiv. Dies stiitzt die theoretischen Hypothesen des Ka-
pitels B, die die postulierten Zusammenhange fiir Betriebsverbleiber ableiten.

Die ausgewiesenen Parameterschatzungen in Tabelle 5 dokumentieren, dass die
ermittelten Effekte fiir Personen, die im jeweiligen Beobachtungszeitraum im Be-
trieb verbleiben, denen fiir die gesamte Untersuchungsgruppe grundsatzlich ent-
sprechen. Allerdings sind die geschatzten Einfliisse einer absolvierten Weiterbil-
dungsmaBnahme auf nachfolgende persistente Mehrarbeit schwacher.

Tabelle 6 dokumentiert, dass Betriebswechsler nur im 3-Jahrefenster eine signi-
fikant hohere Wahrscheinlichkeit aufweisen, persistent Mehrarbeit zu leisten, wenn
sie im Rahmen ihres vorherigen Beschaftigungsverhaltnisses eine Weiterbildungs-
maBnahme durchlaufen haben. Eine plausible, empirisch aber nicht getestete'’
Hypothese fiir diesen Zusammenhang konnte sein, dass ein nennenswerter Teil des
im Rahmen der WeiterbildungsmaBinahme gebildeten Humankapitals nicht zum
neuen Arbeitgeber transferierbar ist.

E. Weiterbildungsinvestitionen und Uberstundenaktivitt
in GroBibritannien

Der Nutzung von Uberstunden sind in der Bundesrepublik durch das Arbeits-
zeitgesetz, durch tarifvertragliche Vereinbarungen zum maximal erlaubten Umfang
von Uberstunden in einem bestimmten Zeitraum, durch tarifvertragliche Bestim-
mungen zu Uberstundenzuschligen und durch das im Betriebsverfassungsgesetz
verankerte Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bei kollektiver Anordnung von
Uberstunden vergleichsweise enge Grenzen gesteckt. Um zu testen, ob die fiir die
Bundesrepublik gefundenen Zusammenhange von Weiterbildungsinvestitionen
und Uberstundenaktivitit robust gegeniiber unterschiedlichen Regulierungsniveaus
hinsichtlich Mehrarbeit sind, werden im Folgenden einige Schatzungen fiir GroB-
britannien fiir die Jahre 1991 bis 1998 prasentiert. Der britische Arbeitsmarkt war
im betrachteten Zeitraum weitgehend dereguliert hinsichtlich Mehrarbeit, d. h. es

11 Fiir Personen, die an den Befragungsschwerpunkten ,Berufliche Weiterbildung* der
Jahre 1993 und/ oder 2000 teilgenommen haben, lasst sich dies grundsatzlich testen, da ihnen
eine Frage zur Verwertbarkeit des in der Weiterbildungsmanahme erlangten Wissens im
neuen Betrieb nach einem Stellenwechsel gestellt wurde.
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existierten weder gesetzliche Regelungen zur Lange der wochentlichen Arbeitszeit
noch Vorgaben hinsichtlich der Hohe der Uberstundenzuschlige. Vielmehr wurden
Umfang und Abgeltung von Uberstunden in der Regel individuell zwischen Ar-
beitnehmer und Arbeitgeber per Arbeitsvertrag geregelt.

Datenbasis der Analyse fiir Grofbritannien ist die British Household Panel Stu-
dy (BHPS). Die BHPS stellt seit 1991 — vergleichbar mit dem SOEP — reprasenta-
tive Langsschnittdaten fiir die Wohnbevolkerung in GroBbritannien zur Verfiigung
(Taylor 1996). Wir nutzen Daten der Jahre 1991 bis 1998. Es werden vollzeitbe-
schaftigte Befragungspersonen, die zum jeweiligen Befragungszeitpunkt zwischen
18 und 65 Jahre alt sind, berticksichtigt. Wiederum erfolgt eine Beschrankung auf
den privaten Sektor. Die Informationen zur beruflichen Weiterbildung stammen
aus einer Frage zur Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen im Rahmen des aktu-
ell bestehenden Beschaftigungsverhiltnisses. Informationen zu Uberstunden stam-
men von Fragen zum ,,iiblichen Umfang an Uberstunden in einer normalen Wo-
che*.

In Tabelle 7 werden die Schatzergebnisse fiir die oben skizzierten 2-Gleichungs-
modelle prasentiert. Bei der Analyse der Auswirkungen von Weiterbildungsinves-
titionen auf nachfolgende persistente Mehrarbeit beschranken wir uns auf die
Gruppe der Personen, die im jeweiligen Zeitraum im Betrieb verbleiben (,,stayer).

Tabelle 7

Weiterbildungsinvestitionen und Uberstundenaktivitit / GroBbritannien

Variable ojti,r Ot 141 Ot 142 Oti 143
Oty 0,758 - - -
(0,581)
ojtiy - 0,948 -0,169 -0,918
(0,370) 0,627) (1,035)
Konstante -1,226 0,885 2,095 2,017
(0,185) (0,148) (0,251) (0,351)
Mann -0,091 0,491 0,552 0,578
(0,088) (0,030) (0,044) (0,058)
normale Wochenarbeitszeit - -0,041 -0,056 -0,056
(0,003) (0,004) (0,006)
variable Sondervergiitungen 0,168 - - -
(int-1) (0,034)
Ethnische Minderheit -0,064 -0,144 -0,400 -0,514
(0,110) (0,097) 0,141) (0,180)
gewerkschaftlich erfasster 0,098 - - -
Betrieb (0,028)
Manager 0,180 0,362 0,199 0,274
(0,097) (0,052) (0,074) (0,103)
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Fortsetzung Tabelle 7
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Variable ojt;, Otiry1 Ot 142 Otiry3

Vorarbeiter 0,200 0,159 0,196 0,303
(0,076) (0,050) (0,076) (0,119)

Ausbildung: Universitat 0,413 0,230 0,381 0,570
(0,090) (0,085) (0,138) (0,197)

Ausbildung: 0,499 -0,120 0,183 0,334
sonstiger hoherer Abschluss (0,048) 0,077) (0,134) (0,210)

Ausbildung: A-Level 0,413 -0,079 0,083 0,208
(0,046) (0,068) (0,111) (0,161)

Ausbildung: O-Level 0,207 -0,094 0,057 0,152
(0,041) (0,043) (0,058) (0,071)

Betriebsgrofe: 0,050 0,122 0,155 0,261
25-49 Angestellte (0,055) (0,046) (0,072) (0,100)

Betriebsgrofie: 0,054 0,125 0,157 0,125
50-99 Angestellte (0,064) (0,048) (0,066) (0,089)

BetriebsgrofBe: 0,158 0,079 0,029 0,018
100- 199 Angestellte (0,059) (0,053) (0,091) (0,125)

Betriebsgrofe: 0,244 0,097 0,071 0,120
200-499 Angestellte (0,076) (0,061) (0,102) (0,154)

Betriebsgrofe: 0,313 0,042 0,096 0,178
500-999 Angestellte (0,071) (0,074) (0,129) (0,209)

Betriebsgrofe: 0,390 -0,139 0,014 0,118
1000 oder mehr Angestellte (0,057) (0,080) (0,149) (0,250)

Betriebszugehorigkeit -0,006 -0,003 -0,001 0,001
(0,003) (0,003) (0,003) (0,004)

Berufserfahrung (in Jahren) -0,011 0,014 -0,003 -0,011
(0,005) (0,005) (0,008) (0,013)
Berufserfahrung (quadriert) 0,0001 -0,0005 -0,0001 -0,00001
(0,0001) (0,0001) (0,0002) (0,0003)

N 11727 10570 5394 3584

Test Gesamtmodell
(Likelihood-Ratio-Test)

X2(36) = 1131 x*(34) = 1059 x*(33) =506 x2(32) =379

(0,000) (0,000)

(0,000)

(0,000)

Geschatzte Parameter fiir Zeit-, Branchen- und Regionendummies sind nicht ausgewiesen. Standard-

fehler in Klammern.
Quelle: BHPS 1991 -1998.

Spalte 1 weist die geschatzten Parameter zum Zusammenhang von geleisteten
Uberstunden und nachfolgender Teilnahme an einer WeiterbildungsmaBnahme in
GroBbritannien aus. Der geschatzte Parameter fiir geleistete Mehrarbeit ist zwar
positiv, aber nicht signifikant von Null verschieden. Im Gegensatz zur Bundes-
republik finden wir in den britischen Daten folglich keine Korrelation von geleiste-
ter Mehrarbeit und nachfolgender Teilnahme an Weiterbildungsmafinahmen.
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Steigende(s) berufliche Stellung und individuelles Ausbildungsniveau beeinflus-
sen die Teilnahme an Weiterbildungsmafnahmen ebenso positiv wie die Betriebs-
groBe. Dies ist vergleichbar mit den Schitzungen fiir die Bundesrepublik'?. Her-
vorzuheben ist zum einen der signifikant positive Parameter fiir Arbeitnehmer, die
in einem Betrieb arbeiten, der gewerkschaftlich erfasst ist. Verhandeln Gewerk-
schaften und Arbeitgeber in einem Betrieb liber Arbeitsbedingungen und Lohne,
so erhoht dies die Wahrscheinlichkeit, an einer WeiterbildungsmaBnahme teilzu-
nehmen. Booth/Zoega/ Francesconi (1999) prasentieren ein theoretisches Modell,
das zeigt, dass Gewerkschaften einem Marktversagen beim Umfang der Investitio-
nen in on-the-job training entgegenwirken und somit die soziale Wohlfahrt erhohen
kénnen'? und sie finden empirische Evidenz fiir ihr theoretisches Modell. Unsere
Analyse bestatigt dies. Hervorzuheben ist zudem, dass geleistete variable betrieb-
liche Sondervergiitungen im Vorjahr im Gegensatz zur Bundesrepublik die Zuwei-
sung in on-the-job training im Folgejahr positiv beeinflussen. Berticksichtigt man
die Ergebnisse in Pannenberg/Wagner (2001b), dass unbezahlte Uberstunden und
variable betriebliche Sondervergiitungen positiv, bezahlte Uberstunden und varia-
ble betriebliche Sonderzahlungen in GroBbritannien aber negativ korrelieren, so
kann dies ein Indiz dafiir sein, dass vom Arbeitgeber gesetzte monetare Anreize
zum Ableisten unbezahlter Uberstunden (z. B. zum Erwerb schwer quantifizierba-
ren firmenspezifischen Humankapitals) ein erstes Signal fiir die nachfolgende Zu-
weisung in on-the-job training in Grofbritannien sind.

Die Spalten 2 bis 4 weisen die geschatzten Parameter zum Zusammenhang von
absolvierten Weiterbildungsmafinahmen und nachfolgender (persistenter) Mehrar-
beit aus. Der geschatzte Parameter fiir 6j1;,in Spalte 2 ist signifikant positiv. In der
kurzen Frist ziehen geleistete Weiterbildungsinvestitionen folglich auch in Gro8-
britannien Mehrarbeit nach sich. Dieser Effekt verliert sich aber im 2- und 3-Jah-
reszeitraum. Kontemporire Ereignisse scheinen die Uberstundeninzidenz in GroB-
britannien in starkerem Mafe zu beeinflussen als in der Bundesrepublik. Dies zeigt
sich auch an der Tatsache, dass geleistete Sonderzahlungen in (t-1), im Gegensatz
zu Westdeutschland keinen Einfluss auf persistente Mehrarbeit im nachfolgenden
Zeitraum haben.

F. Zusammenfassung und Schlussfolgerung

Die empirischen Ergebnisse fiir westdeutsche Arbeitnehmer zeigen, dass zwi-
schen Uberstundenaktivitaten und Weiterbildungsinvestitionen systematische Zu-
sammenhange bestehen. Geleistete Uberstunden beeinflussen die zeitlich nachge-

12 Es deckt sich auch mit vorliegenden Studien zu den Determinanten von on-the-job trai-
ning fir GroBbritannien auf der Basis anderer Datensdtze. Vgl. z. B. Arulampalam/Booth
(2000).

13 (Monopol-)Gewerkschaften zeitigen andererseits die bekannten adversen Beschafti-
gungseffekte in ihrem Modell, die die soziale Wohlfahrt verringern.
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lagerte Zuweisung in formelle Weiterbildungsmafinahmen on-the-job. Zudem er-
hohen absolvierte formelle WeiterbildungsmaBinahmen die Wahrscheinlichkeit, im
Nachfolgezeitraum persistent Mehrarbeit zu leisten. Bedeutsam ist, dass qualifi-
zierte Arbeitnehmer sowohl eine hohere Wahrscheinlichkeit aufweisen, formelle
WeiterbildungsmaBnahmen zu durchlaufen als auch Uberstunden zu leisten. Persi-
stenz individueller (Weiter-)Bildungsentscheidungen geht offensichtlich einher mit
Persistenz von Mehrarbeit. Dieses Ergebnis steckt enge Grenzen fiir die arbeits-
marktpolitischen Bestrebungen im Biindnis fiir Arbeit ab, liber eine Verkniipfung
von Weiterbildung und Arbeitszeitkonten, definitive Mehrarbeit abzubauen. Dies
kann offensichtlich nur in Bereichen des Arbeitsmarktes erfolgreich sein, in denen
ausreichend qualifizierte Arbeitssuchende vorhanden sind.

Fur Grofbritannien lassen sich im Zeitraum 1991 bis 1998 nur schwache Zu-
sammenhinge von Uberstundenaktivitit und on-the-job training nachweisen. Wir
finden ausschlieBlich Evidenz fiir einen kurzfristigen Einfluss von on-the-job trai-
ning auf geleistete Mehrarbeit im Folgejahr fiir Personen, die im Betrieb verblei-
ben. Da die Weiterbildungsteilnahme in beiden Landern vergleichbaren Mustern
folgt, liegt es nahe, die unterschiedliche Funktion von Uberstunden in beiden Ar-
beitsmirkten als Erklarung heranzuziehen. Im dem hinsichtlich Uberstunden im
betrachteten Zeitraum weitgehend unregulierten britischen Arbeitsmarkt werden
Uberstunden weit haufiger (Inzidenz) und weit intensiver (Volumen) genutzt (Pan-
nenberg / Wagner 2001a/b). Dann aber sind Uberstunden per se kein priziser Pri-
diktor fiir knappe Qualifikationen des Arbeitnehmers. Die Ergebnisse deuten eher
darauf hin, dass nur (unbezahlte) Uberstunden in Kombination mit variablen mo-
netaren Kompensationsanreizen ein derartiger Indikator sind. Eine weitergehende
Analyse des Zusammenhangs von Weiterbildungsinvestitionen und Kompensation
von Uberstunden ist daher wiinschenswert.
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Die Sicherung von Humankapitalinvestitionen —
Entscheidungsdelegation und Entscheidungspartizipation

Von Peter-J. Jost, Vallendar

A. Einleitung

Humankapital ist schon immer ein wesentlicher Faktor fiir den Erfolg und die
Wettbewerbsfahigkeit einer Unternehmung. Durch die geanderten Rahmenbedin-
gungen des Wettbewerbs hat jedoch diese Ressource in den letzten Jahren entschei-
dend an Bedeutung fiir den Unternehmenserfolg gewonnen. Mindestens zwei Ent-
wicklungen lassen sich hier anflihren, namlich die Globalisierung der Markte so-
wie der technologische Fortschritt. Beide haben unmittelbare Auswirkungen auf
die Rolle der Humankapitalressourcen einer Unternehmung:

— Aufgrund der Globalisierung und Internationalisierung der Markte hat sich der
Wettbewerb fiir die Unternehmen verscharft. Dadurch sind die Unternehmen zu-
nehmend gezwungen, sich auf solche unternehmensspezifische Faktoren zu kon-
zentrieren, die sie gegentiber ihren Wettbewerbern auszeichnen und die somit
zur langfristigen Sicherung von Wettbewerbsvorteilen beitragen. Zu diesen
Kernkompetenzen eines Unternehmens zahlt insbesondere das Humankapital
seiner Mitarbeiter: Durch die Einbindung der Mitarbeiter in die unternehmeri-
schen Entscheidungsprozesse soll deren Humankapital und Wissen effizient ge-
nutzt werden. Business-Reengineering oder Empowerment der Mitarbeiter ge-
horen hier zu den aktuellen Managementkonzepten in der betrieblichen Praxis,
die dieses Ziel durch organisatorische Mafinahmen erreichen wollen. Grundle-
gende Idee dieser Konzepte ist die Umstrukturierung der betrieblichen Arbeits-
prozesse und Verantwortungsbereiche, so dass Mitarbeiter mehr Entscheidungs-
kompetenzen erhalten, um ihr Wissen anzuwenden und zu nutzen.

— Aufgrund des technologischen Fortschritts haben sich die Kosten fiir die Uber-
mittlung von Informationen drastisch reduziert. Differenziert man in Anlehnung
an Jensen/Meckling (1995) zwischen spezifischem und generellem Wissen an-
hand der Kosten der Informationsiibermittlung, dann fiihrt der technologische
Fortschritt zu einer zusatzlichen Nachfrage nach spezifischem Wissen. Neben
externen Wissensquellen kann dabei insbesondere das Wissen der Mitarbeiter
verstarkt in die betrieblichen Entscheidungsprozesse einbezogen werden, bei-
spielsweise durch die unternehmensinterne und -externe Nutzung von Kunden-
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und Marktinformationen zur Verbesserung der Kundenorientierung eines Unter-
nehmens. So haben in der betrieblichen Praxis Unternehmen in den letzten Jah-
ren hohe Investitionen in den technologischen Aufbau von Wissensmanage-
ment-Systemen und die Entwicklung von Wissensmanagement-Software vorge-
nommen. Data Warehouses oder Computer Supported Collaborative Work
(CSCW) sind hier zwei der Software-Tools, die diese Entwicklung widerspie-
geln.

Die anfangliche, meist unreflektierte Euphorie in der Management-Literatur
uber die Vorteile, die mit den neuen Konzepten verbunden sind, ist inzwischen ei-
nem kritischeren Kosten-Nutzen-Kalkiil gewichen. So riicken einerseits die mogli-
chen Nachteile, die mit dezentralen Entscheidungsstrukturen verbunden sein kon-
nen, starker in die Betrachtung. Hierzu zahlen beispielsweise die dysfunktionale
Nutzung der diskretionaren Handlungsspielraume der Mitarbeiter oder die Demoti-
vierung vorgelagerter Entscheidungstrager durch Verlagerung ihrer Entscheidungs-
rechte auf untere Ebenen. Andererseits wird deutlich, dass die technischen Mog-
lichkeiten beim Austausch von Wissen lediglich eine notwendige Voraussetzung
fiur den Erfolg des Wissensmanagement im Unternehmen darstellen. Mindestens
ebenso entscheidend ist die Frage, inwieweit die Mitarbeiter im Unternehmen
iberhaupt bereit sind, diese Moglichkeiten zu nutzen. Hier muss beispielsweise be-
rucksichtigt werden, dass Mitarbeiter moglicherweise einen Verlust ihrer Machtpo-
sitionen im Unternehmen befiirchten, wenn sie ihr Wissen mit Kollegen teilen oder
unter Umstanden tiberhaupt nicht bereit sind, in die Akquisition von Wissen fiir
andere Parteien zu investieren.

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, diese Aspekte des Wissensmanagement in
einem spieltheoretischen Modell eingehender zu untersuchen. Wir betrachten hier-
zu die Beziehung zwischen einem Prinzipal und einem Agenten im Rahmen der
Entscheidungsfindung. Zur Losung eines Entscheidungsproblems ist sowohl loka-
les als auch globales Wissen erforderlich. Betrachten wir als Beispiel die Bezie-
hung zwischen einem AuBendienstmitarbeiter und dem Vertriebsleiter eines Versi-
cherungsunternehmens, dann beziehen sich fiir die Festlegung der Versicherungs-
pramie die lokalen Informationen auf Spezifika des jeweiligen Versicherungskun-
den und die globalen Informationen auf zentral verfiigbare Einzelheiten liber neue
Versicherungsprodukte oder Wettbewerber des Versicherungsunternehmens. Der
Prinzipal beauftragt in dieser Situation den Agenten mit der Sammlung der lokalen
Informationen, wohingegen er selbst auf die Akquisition globalen Wissens spezia-
lisiert ist. Die entscheidende Frage, die wir in diesem Kontext naher untersuchen
wollen, ist die geeignete Gestaltung von Anreizen fiir den Agenten zur Akquisition
und Nutzung von Humankapital: Welche Anreizinstrumente sollte der Prinzipal
einsetzen und wie sollte er diese Instrumente kalibrieren, damit der Agent in sei-
nem Interesse Humankapitalinvestitionen tatigt?

Zentral fur die Beantwortung dieser Fragen sind die Annahmen, die wir an die
Eigenschaften des Humankapitals des Mitarbeiters stellen. Angenommen, das Hu-
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mankapital des Mitarbeiters ware verifizierbar. In diesem Fall konnten beide Par-
teien den Erwerb und den Umfang des Humankapitals gegeniiber dritten Parteien
glaubwiirdig dokumentieren. Insbesondere konnten die Parteien unter dieser An-
nahme einen ,,Wissensvertrag” vereinbaren, der die vom Agent durchzufiihrenden
Aktivitaten unmittelbar festlegt und somit ,.forcing* ist. Das Problem des Prinzi-
pals, dem Agenten geeignete Anreize zur Humankapitalinvestition zu setzen, wird
durch diese Art von Vertrag erheblich reduziert. Insbesondere konnte er die fiir ihn
optimalen Investitionen vertraglich festlegen und somit eine ,,First-best“-Losung
induzieren.

Problematischer wird die Vertragsgestaltung, wenn wir annehmen, dass das er-
worbene und eingesetzte Humankapital des Mitarbeiters nicht verifizierbar ist. An-
genommen, der Prinzipal hatte in diesem Fall die Moglichkeit, die Aktivitaten des
Agenten indirekt aufgrund des Projekterfolgs zu bewerten. In diesem Fall besteht
zwischen den beiden Parteien ein typisches Prinzipal-Agenten-Problem. Zentrales
Ergebnis dieser Literatur ist die Erkenntnis, dass der Prinzipal den Agenten in die-
sem Fall in einem bestimmten Umfang am Projekterfolg beteiligen muss, um be-
stimmte Anreize zur Humankapitalakquisition zu induzieren. Allerdings setzt die-
ses Resultat voraus, dass der Prinzipal einen Vertrag gestalten kann, der ,,compre-
hensive® ist: Er kann im Vorhinein ein eindeutiges Leistungsmal} spezifizieren, an
das die Entlohnung des Agenten gekoppelt wird. Dadurch konnen die Humankapi-
talinvestitionen des Agenten fiir alle grundsatzlich moglichen Projekte im Vorhi-
nein (implizit) festgelegt werden.

Im Folgenden nehmen wir an, dass der Prinzipal beschrankt rational ist. Insbe-
sondere kann er die Investitionsaktivitaten des Agenten nicht im Vorhinein fiir alle
moglichen Situationen spezifizieren. Damit ist der in diesem Fall vereinbarte Ver-
trag zwischen den Parteien notwendigerweise unvollstandig: Jede Partei bekommt
aufgrund dieses Vertrages gewisse Rechte zugewiesen, allerdings verbleiben resi-
duale Entscheidungsrechte, die nicht vertraglich festgelegt sind. Den damit ver-
bundenen diskretionaren Handlungsspielraum kann folglich jede Partei zu ihrem
eigenen Vorteil nutzen.

Um in einer solchen Situation dennoch geeignete Anreize zur Investition in Hu-
mankapital zu setzen, betrachten wir zwei Instrumente der Mitarbeiterfuhrung, die
Entscheidungsdezentralisierung sowie die Entscheidungspartizipation. Im Mittel-
punkt der Analyse dieser beiden Instrumente stehen die Vor- und Nachteile, die
mit ihrem Einsatz beziiglich der Motivation der am Entscheidungsprozess beteilig-
ten Parteien zur Akquisition und Nutzung von Humankapital verbunden sind.

Die nachfolgende Modellierung greift auf verschiedene Vorarbeiten in der Lite-
ratur zurtick: Grundlegend fiir die Analyse unvollstandiger Vertrage sind die Arbei-
ten von Grossman/Hart (1986) und Hart/Moore (1990). Wahrend diese Untersu-
chungen die optimale Verteilung von Eigentumsrechten im Falle nicht-humaner
Assets betrachten, erweitert Brynjolfsson (1994) die Analyse fiir Humankapital als
Assets im Leistungserstellungsprozess. Im Unterschied zu diesen Arbeiten orien-
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tiert sich die vorliegende Darstellung an dem Modell von Aghion/Tirole (1997).
Sie untersuchen im Rahmen des unvollstandigen Vertragsansatzes die Frage, wer
in einer Prinzipal-Agenten Beziehung die residualen Entscheidungsrechte besitzen
sollte. Der Fokus ihrer Analyse liegt auf der Betrachtung der beiden grundlegenden
Eigentumsstrukturen, der Entscheidungsintegration bzw. -delegation. Der Fall, in
dem eine Partei der anderen ihr Eigentum an ihrem Humankapital uberlasst, wird
von Aghion/Tirole (1997) allerdings nicht betrachtet. Diese Eigentumsstruktur
wird aber relevant, wenn es, wie in unserem Fall, Spillovers zwischen dem
Humankapital der beiden Parteien gibt. Im Unterschied zu der Modellierung von
Aghion und Tirole steht daher im Folgenden der Informationsverarbeitungsprozess
der Parteien fiir die Entscheidungsfindung im Mittelpunkt der Untersuchungen:
Um das Wissen der nicht-entscheidungsbefugten Partei in die Entscheidungsfin-
dung mit einzubeziehen, muss der Entscheidungstrager selbst eine entsprechende
Wissensbasis aufbauen. Dieses Phanomen, das von Cohen/Levinthal (1989, 1990)
als Absorbtionsfahigkeit in die Literatur eingefiihrt wurde, bildet die Basis des
Wissenstransfers. Eine ahnliche Modellierung findet sich auch in Jost/Webers
(2001), ohne dass in dieser Arbeit das Instrument der Entscheidungspartizipation
untersucht wird.

Die nachfolgenden Ausfiihrungen sind wie folgt gegliedert: In Abschnitt B stel-
len wir zunachst das Grundmodell der Beziehung zwischen Prinzipal und Agent
vor. Die beiden anschliefenden Abschnitte sind der Analyse der beiden Instru-
mente der Mitarbeiterfilhrung gewidmet: In Abschnitt C betrachten wir zunachst
den Fall der Entscheidungsdelegation, Abschnitt D behandelt die Entscheidungs-
partizipation. Die Arbeit endet mit einer Zusammenfassung der Ergebnisse und ei-
nem Ausblick auf weitere Forschungsfragen.

B. Das Grundmodell

Wir betrachten die Beziehung zwischen einem Prinzipal und einem Agenten im
Rahmen des folgenden vierstufigen Entscheidungsprozesses:

Situations- Entscheidungs- Entscheidungs- Entscheidungs-
erfassung vorbereitung findung implementierung
| | | | —
Stufe 1 Stufe 2 Stufe 3 Stufe 4

Abbildung 1: Der Entscheidungsprozess

In der ersten Stufe, der Situationserfassung, nehmen die beiden Parteien ein Ent-
scheidungsproblem wahr, das einer Losung bedarf. Fir eine adaquate Entschei-
dungsfindung werden dabei sowohl lokale als auch globale Informationen beno-
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tigt. Sei s € [0, 1] der relative Anteil an insgesamt benétigten lokalen Informatio-
nen, so dass (1 —s) den relativen Anteil an insgesamt benotigten globalen Infor-
mationen beschreibt. Wir nehmen an, dass die moglichen Entscheidungsprobleme
s durch die kumulative Verteilungsfunktion F und die korrespondierende Dichte-
funktion f beschrieben sind.

In der zweiten Stufe, der Entscheidungsvorbereitung, investieren die beiden Par-
teien in ihr Humankapital zur Losung des Entscheidungsproblems. Wir nehmen an,
dass der Prinzipal Vorteile bei der Akquisition zentraler Informationen hat, wohin-
gegen der Agent auf den Erwerb lokaler Informationen spezialisiert ist. Sei
w, € [0, 1] and w; € [0, 1] der Umfang an globalen bzw. lokalen Informationen, die
der Prinzipal bzw. der Agent erwirbt. Dann bezeichnet cp(w,) die Investitionsko-
sten fiir den Prinzipal und c4(w;) die entsprechenden Kosten fiir den Agenten. Die
beiden Kostenfunktionen haben die folgende Struktur:

—

cp(wg) = §~w§ und ca(w)) = % Wi

Dariiber hinaus muss die entscheidungsbefugte Partei zur Aufnahme der Infor-
mationen der nicht-entscheidungsbefugten Partei selbst in dieses Wissen investie-
ren. Der Umfang dieser Investitionen spiegelt die Absorptionsfahigkeit der Partei
wider. Sei w, € [0, 1] der Umfang an komplementarem Wissen, dass die entschei-
dungsbefugte Partei erwirbt. Dann entstehen ihr fiir diese Investitionen Kosten in
Hohe von

1
ce(we) = o w2 .
1

a; beschreibt die Fahigkeiten des Prinzipals (i = P) bzw. die des Agenten
(i =A), dieses komplementdre Wissen zu akquirieren und ein entsprechendes
komplementares Humankapital aufzubauen, um die Informationen der anderen
Partei fiir die Entscheidungsfindung nutzbar zu machen. Aufgrund der Spezialisie-
rung der Parteien sei a; < 2. Zur Vereinfachung nehmen wir im Folgenden an, dass
ap = 1 ist.

In der dritten Stufe der Beziehung, der eigentlichen Entscheidungsfindung, geht
es dann um die Auswahl einer Losung fiir das vorliegende Entscheidungsproblem.
Hier wird angenommen, dass der entscheidungsberechtigten Partei n verschiedene
Projektalternativen P; zur Verfligung stehen. Jede Projektalternative ist charakteri-
siert durch einen Profit B fiir den Prinzipal und einen privaten Nutzen b fiir den
Agenten. B ist entsprechend der Funktion H mit Dichtefunktion 4 auf [0, 1] verteilt.
B bezeichnet den Erwartungswert der Verteilung. Analog ist der private Nutzen
des Agenten entsprechend der Funktion G mit Dichtefunktion g auf [0, 1] verteilt.
Der Erwartungswert ist hier b.
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In der vierten Stufe des Entscheidungsprozesses, der Entscheidungsimplemen-
tierung, realisiert sich dann der Projekterfolg und damit der tatsachliche Nutzen
der beiden Parteien aus der Beziehung. Entscheidend fiir den erfolgreichen Ab-
schluss des Projekts ist dabei das in der Phase der Entscheidungsvorbereitung ak-
quirierte Humankapital der Parteien. (w,, w;, w,) bestimmt hier die Wahrschein-
lichkeit Pr(wg, wi, w.), mit der das Projekt erfolgreich abgeschlossen wird. Dabei
nehmen wir an, dass das Humankapital der entscheidungsbefugten Partei in vollem
Umfang in die erfolgreiche Implementierung des Projekts eingeht. Das Humanka-
pital der nicht-entscheidungsberechtigten Partei kann hingegen nur partiell vom
Entscheidungstrager fir das Entscheidungsproblem genutzt werden. Dies tragt
dem Umstand Rechnung, dass Wissen und Know-How nur in einem begrenzten
Umfang transferierbar sind. Insbesondere nehmen wir an, dass die Absorptionsfa-
higkeit des Entscheidungstragers abnehmende Grenzertrage aufweist: Je hoher
seine Investitionen in komplementares Wissen, desto umfassender kann er die In-
formationen der anderen Partei bei der Projektimplementierung beriicksichtigen.
Allerdings ist die Grenzrate fallend, mit der er durch Verbesserung seiner eigenen
Wissensbasis die Informationen des Anderen ausnutzen kann:

Grad der
Ausnutzung

»
—p>

komplementires Wissen

Abbildung 2: Die Absorptionsfahigkeit des Entscheidungstragers

Zur Vereinfachung nehmen wir an, dass die Absorptionsfahigkeit gegeben ist
durch den Term

Wir nehmen an, dass beide Parteien risiko-neutral sind. Der Netto-Profit IT des
Prinzipals ergibt sich aus dem realisierten Profit B abziiglich der mit seinen Hu-
mankapitalinvestitionen verbundenen Kosten. Der Netto-Nutzen U des Agenten
bestimmt sich analog aus dem tatsachlich realisierten privaten Nutzen b abztiglich
der von ihm durchgefiihrten Humankapitalinvestitionen.

Zeitlich vor dieser dargestellten Beziehung zwischen Prinzipal und Agent gehen
wir davon aus, dass die beiden Parteien einen Vertrag uiber ihre Zusammenarbeit
vereinbart haben. Wir nehmen an, dass sie keinen vollstandigen Vertrag liber die
folgenden beiden Entscheidungsvariablen abschlieBen konnen:
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— Der Erwerb von entscheidungsrelevantem Wissen in einer Entscheidungssituati-
on s kann aufgrund seiner Komplexitat vertraglich nicht genau spezifiziert bzw.
verifiziert werden. Die Investitionen in Humankapital sind also nicht kontrahier-
bar.

— Die Entscheidung iiber die Auswahl eines Projekts ist ebenfalls nicht kontrahier-
bar, da es zum Zeitpunkt des Vertragsabschlusses nicht moglich ist, fiir alle po-
tenziell moglichen Entscheidungssituationen oder Umweltzustande vertraglich
exakt zu spezifizieren, welche Entscheidungen jeweils adaquat sind und wie
diese Entscheidungen im Detail aussehen.

Um dem Agenten dennoch geeignete Anreize fiir sein Handeln zu setzen, neh-
men wir an, dass dem Prinzipal zwei Instrumente zur Verfiigung stehen. Entweder
kann er den Entscheidungsspielraum des Agenten vertraglich festlegen oder er
kann bei Vertragsabschluss den Umfang seiner Entscheidungspartizipation spezifi-
zieren. In unserem Modellrahmen konnen wir diese beiden Instrumente wie folgt
formalisieren:

— Bei der Entscheidungsdelegation legt der Prinzipal fest, bei welchen Entschei-
dungssituationen er selbst bzw. der Agent die entscheidungsberechtigte Partei
ist. Seid : [0,1] — {0, 1} die Abbildung mit der folgenden Interpretation:

d(s) = 1 falls der Agent entscheidet
/=00 falls der Prinzipal entscheidet

Die Abbildung d(-) legt somit den Entscheidungsspielraum des Agenten fest:
d(s) = 1 bezeichnen wir als Entscheidungsdezentralisierung, d(s) = 0 ist der Fall
der Entscheidungszentralisierung. Der Delegationsgrad ergibt sich dann als

dz/d(s)ds.

s

— Alternativ kann der Prinzipal im Rahmen der Entscheidungspartizipation auch
festlegen, bei welchen Entscheidungssituationen er die Interessen des Agenten
bei seiner Entscheidungsfindung beriicksichtigen wird. In Anlehnung an Rotem-
berg/Saloner (1993) unterstellen wir hier, dass alle Entscheidungen zentral
durch den Prinzipal getroffen werden und dieser bei Vertragsabschluss ver-
pflichtend regeln kann, ob er bei der Projektauswahl seinen eigenen Profit oder
den Nutzen des Agenten maximieren wird. Sei p : [0,1] — {0, 1} die folgende
Abbildung:

(s) = 1 Entscheidung nach den Interessen des Agenten
PSI=10 Entscheidung nach den Interessen des Prinzipals.
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Wir benutzen die folgende Terminologie: p(s) = 1 bezeichnen wir als emphati-
schen Fihrungsstil, p(s) = 0 ist der Fall eines autokratischen Fiihrungsstils. Der
Partizipationsgrad ergibt sich dann als

p= [ poas

R

C. Humankapitalinvestitionen und Entscheidungsdelegation

In diesem Abschnitt betrachten wir zunachst, unter welchen Voraussetzungen
Entscheidungsdelegation ein geeignetes Instrument zur Sicherung von Humanka-
pitalinvestitionen darstellt. Im Vordergrund der Analyse steht dabei die Frage nach
der Motivation der beiden Akteure, in die Akquisition von Informationen zu inves-
tieren. Unberticksichtigt bleibt dabei, inwieweit es aufgrund von Interessengegen-
satzen zwischen Prinzipal und Agent zu ex-post-Ineffizienzen bei der Auswahl
einer Projektalternative kommen kann. Wir konkretisieren daher das im letzten
Abschnitt vorgestellte Grundmodell und nehmen an, dass in der dritten Stufe der
Beziehung lediglich ein Projekt P mit (B, b) zur Losung eines Entscheidungspro-
blems zur Ver<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>