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Vorwort

Die vorliegende wissenschaftliche Arbeit wurde im Rahmen des betriebswirt-
schaftlichen Studiums an der Mercator School of Management der Universitat
Duisburg-Essen am Lehrstuhl fir Personal und Unternehmensfiihrung als Master-
arbeit angefertigt.

Die Arbeit beschaftigt sich mit dem Zusammenhang zwischen betrieblicher Wei-
terbildung und Produktivitat mit dem Ziel, die derzeitigen empirischen Befunde in
diesem Bereich unter Kausalitatsaspekten zu untersuchen. Herrn Strahler gelingt
es, im Rahmen einer fundierten wissenschaftlichen Analyse ausgewahlter empiri-
scher Befunde nachzuweisen, dass die betriebliche Weiterbildung durchaus als
eine kausale Ursache von Produktivitatssteigerungen identifiziert werden kann.

Duisburg, im April 2015

Univ.-Prof. Dr. Margret Borchert M. Sc. Sonja G. Schatz
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1 Einleitung

Vor dem Hintergrund permanenter Veranderungen und einer hohen technischen
Entwicklungsgeschwindigkeit stehen Unternehmen vor der Herausforderung ihre
Mitarbeiter durch PersonalentwicklungsmaRnahmen weiter zu qualifizieren.' Das
Wissen und die Fahigkeiten von Mitarbeitern sind somit ein zentraler Erfolgsfak-
tor fir Unternehmen im Wettbewerb. Steigende qualifikatorische Anforderungen
veranlassen die Unternehmen regelméliig in betriebliche Weiterbildung fir ihre
Mitarbeiter zu investieren.? Die betriebliche Weiterbildung hat aus Unterneh-
menssicht vorrangig das Ziel durch besser qualifizierte Mitarbeiter Produktivitats-
steigerungen und darauf aufbauend Gewinnsteigerungen zu erzielen.® Investitio-
nen des Unternehmens in betriebliche Weiterbildung sind jedoch immer mit Kos-
ten verbunden. Direkte Kosten fir Lehrmaterialien, Lehrraume und Weiterbil-
dungspersonal werden erganzt durch Kosten, die durch den Ausfall des Mitarbei-
ters und die daraus resultierenden Produktionsminderungen entstehen.* Die Kon-
sequenz ist, dass sich die betriebliche Weiterbildung im Rahmen des Personalcon-
trollings einer strengen Nutzenanalyse fiir ihre Legitimation unterziehen muss.’
Das zentrale Problem liegt hierbei darin, betriebliche Weiterbildung als kausale
Ursache fur Produktivitédtssteigerungen zu identifizieren. Die Messung eines iso-
lierten Effektes von betrieblicher Weiterbildung wird durch eine Vielzahl anderer
Einflussfaktoren erschwert, die ebenfalls auf die Produktivitat wirken. Zudem
entfaltet betriebliche Weiterbildung oft erst zeitverzdgert ihre Wirkung, was bei

der Effektmessung zusatzlich beachtet werden muss.”

Der Nachweis des 6konomischen Nutzens betrieblicher Weiterbildung konzen-
triert sich vornehmlich auf die Analyse von Zeitreihen. Kennzahlen wie die Pro-
duktivitat werden in regelmaRigen Abstanden erhoben und verglichen, um Pro-
duktivitatsunterschiede aufzuzeigen. Obwohl erkennbare Produktivitatssteigerun-
gen ein Indiz fur den Nutzen betrieblicher Weiterbildung sein kdnnen, ist es durch
Zeitreihenanalysen in keinerlei Hinsicht mdglich, die betriebliche Weiterbildung

als kausale Ursache fiir Produktivitatssteigerungen zu identifizieren.” Ein eindeu-

L vgl. Hormel / Geldermann (2009): 6.

2Vgl. Zwick (2004): 652, Keller (2008): 46.

®Vgl. Faulstich (1998): 107, Becker (2013): 322.

*Vgl. Behringer (1999): 46, von Bardeleben / Herget (1999): 86.
> Vgl. Gillpen (1996): 1, Jutte (2004): 237, Kirsch (2008): 25.

¢ Vgl. von Bardeleben / Herget (1999): 94, WeiR (2007): 47.
"Vgl. WeiR (2007): 40, WeiR (2011): 381.



tiger Ursache-Wirkungs-Zusammenhang von betrieblicher Weiterbildung und
Produktivitat ist auf diese Weise nicht feststellbar.? Das Interesse liegt darin zu
wissen, ob eine erfolgreiche BildungsmalRnahme einen kausalen Zusammenhang
zu unternehmerischen KenngréRen wie der Produktivitat aufweist.” Eine Reihe
von 6konometrischen Studien versucht die Wirkung von betrieblicher Weiterbil-
dung auf die Produktivitat zu identifizieren.'® Diese Studien unterscheiden sich
jedoch darin, wie Produktivitat operationalisiert wird und wie die besonderen An-
forderungen an den kausalen Zusammenhang der Wirkungsmessung erftllt wer-
den.’ Die besonderen Herausforderungen liegen in der Identifizierung und Kon-
trolle weiterer EinflussgroRen auf die Produktivitat, in der zeitversetzten Wirkung
von BildungsmaRnahmen sowie in der Beriicksichtigung unvermeidbarer und un-
vorhersehbarer Einfliisse wie exogene Schocks auf die interessierenden Variablen
betriebliche Weiterbildung und Produktivitat.'? Es mangelt an Kriterien, welche
die Studienergebnisse bezogen auf ihre kausale Aussagekraft untersuchen und

zeitgleich die angesprochenen methodischen Herausforderungen berticksichtigen.

Ziel der Arbeit ist es, den Effekt von betrieblicher Weiterbildung unter Kausali-
tatsgesichtspunkten zu bewerten.’®* Kriterien werden hierzu entwickelt, die der
Messung des besonderen Zusammenhangs von betrieblicher Weiterbildung und
Produktivitat gerecht werden. Die entwickelten Kriterien sollen die in empirischen
Studien entdeckte Wirkung betrieblicher Weiterbildung auf Produktivitat hinsicht-
lich ihrer kausalen Aussagekraft tberpriifen. Es wird Gberpruft, inwiefern betrieb-
liche Weiterbildung durch Erfillung der entwickelten Kriterien auch als eindeuti-
ge Ursache fiir die Produktivitat identifiziert werden kann.** Der Forderung der
Unternehmensleitung nach konkreten Erfolgsnachweisen betrieblicher Weiterbil-
dung kann so Rechnung getragen werden.” Da viele weitere EinflussgroRen auf
die Produktivitét einwirken, wird demnach der anteilige Beitrag der betrieblichen

Weiterbildung auf die Produktivitat unter Kausalitatsgesichtspunkten untersucht.*®

& vgl. Jiitte (2004): 239.

° Vgl. Thom / Blunck (1995): 39.

9vgl. Holzer et al. (1993): 631, Bartel (1995): 410, Black / Lynch (2001): 437, Chu Ng (2005):
279, Liu / Batt (2007): 79, Breuer / Kampkotter (2013): 150, Hara (2014): 344f.

1'vgl. de Grip / Sauermann (2013): 29.

'2v/gl. Haberkorn (2013): 130-133.

3 vgl. Hummelsheim / Timmermann (2010): 125.

“vgl. Wooldridge (2013): 12.

> vgl. WeiR (2007): 30.

16 \/gl. von Bardeleben / Herget (1999): 94.



Die konkrete Forschungsfrage, die in der Arbeit beantwortet werden soll, ist fol-
gende: Kann die betriebliche Weiterbildung als kausale Ursache fiir Produktivi-

tatssteigerungen identifiziert werden?

Um die formulierte Forschungsfrage zu beantworten, ob betriebliche Weiterbil-
dung als kausale Ursache flr Produktivitatssteigerungen identifiziert werden
kann, zu beantworten wird folgende Vorgehensweise gewahlt. Zunachst werden
in Kapitel zwei der Arbeit Produktivitat und betriebliche Weiterbildung erlautert
und im Rahmen des Bildungscontrollings zusammengefuhrt. In Kapitel drei wer-
den 6konometrische Grundlagen zur Messung des Effektes von betrieblicher Wei-
terbildung auf Produktivitat dargestellt. Die Forschungsmethode der Regressions-
analyse wird erlautert und der Begriff der Kausalitét erklart. AnschlieRend werden
dynamische Paneldatenmodelle aufgezeigt, welche die besonderen Herausforde-
rungen fur die Effektmessung berticksichtigen. In Kapitel vier wird der Effekt von
betrieblicher Weiterbildung auf Produktivitdt unter Kausalitatsgesichtspunkten
untersucht. Zunachst werden die Analysekriterien hergeleitet. Darauf folgend
werden empirische Studien vorgestellt und ihre Auswahl begrindet. Im dritten
Unterkapitel werden die entwickelten Analysekriterien auf die ausgewahlten em-
pirischen Studien angewendet. Nach der Anwendung der Analysekriterien auf die
Studien werden die Ergebnisse diskutiert und abschlieBend die Limitationen der
Analyse erlautert. Ein Fazit und Ausblick bilden das Ende der Arbeit.



2 Konzeptionelle Grundlagen zu betrieblicher Weiterbildung und
Produktivitat

2.1 Produktivitat

Die Produktivitat ist eine Kennzahl, die sowohl in der Volkswirtschaftslehre als
auch in der Betriebswirtschafslehre berechnet wird.}” Ganz allgemein gibt die
Produktivitat immer Auskunft tiber das Verhaltnis von Output und Input in Form
eines Quotienten.'® Die volkswirtschaftliche Perspektive interessiert sich fiir die
Leistungsfahigkeit eines einzelnen Wirtschaftszweiges oder der gesamten Volks-
wirtschaft eines Landes. Das gesamte Produktionsergebnis der Volkswirtschaft
oder eines bestimmten Wirtschaftszweiges wird ins Verhaltnis zu der Menge der
eingesetzten Produktionsfaktoren gesetzt.'® Produktionsfaktoren sind zum einen
Elemente, die unmittelbar in die Leistungserstellung eingehen wie Rohstoffe und
zum anderen Faktoren wie Arbeit, Kapital und Betriebsmittel, die auf die Leis-
tungserstellung einwirken.?’ Die Betriebswirtschaftslehre hat eine sehr ahnliche
Sicht auf die Produktivitat. Die Ergiebigkeit des Faktoreinsatzes wird tberprift,
indem das Verhaltnis des produzierten Outputs und den eingesetzten Produktions-
faktoren des einzelnen Betriebes zu Marktpreisen bewertet wird.”* Produktivitat
wird auch als mengenméaRige Effizienz bezeichnet.”? Mathematisch gesehen wird
immer ein Quotient betrachtet. Der Z&hler enthélt das Produktionsergebnis und
der Nenner beinhaltet die Menge der eingesetzten Produktionsfaktoren.?® Die
Leistungserstellung erfolgt in Unternehmen immer durch den kombinierten Ein-
satz von Produktionsfaktoren.?* Unternehmen kdnnen neben der Gesamtprodukti-
vitat ihrer betrieblichen Leistungserstellung die Teilproduktivitat, auch
Faktorproduktivitat genannt, von einzelnen eingesetzten Produktionsfaktoren be-
rechnen. Der Output im Zahler des Quotienten bleibt unveréndert. Im Nenner
wird der gesamte Input durch einzelne Produktionsfaktoren wie Mitarbeiter, Kapi-
tal oder Material ersetzt.?® Die Teilproduktivitat eines Produktionsfaktors erlaubt

jedoch keine Ruckschlisse auf die Produktivitat des gesamten Produktionsprozes-

7vgl. Topfer (2007): 218, Rickards (2009): 17.

8 vgl. Stoll (2008): 142, Schulte (2011): 29, Hardler (2012): 31, Olfert / Rahn (2013): 47.
9vgl. Rickards (2009): 17.

20vgl. Olfert / Rahn (2013): 29.

2L vgl. Reichwald / Piller (2009): 20, Rickards (2009): 17, Krause / Arora (2010): 2.

22 \/gl. Topfer (2007): 446.

2 Vgl. Rickards (2009): 17, Schulte (2011): 29, Olfert / Rahn (2013): 47.

24 \/gl. Jung (2010): 30.

25 \/gl. Schulte (2011): 29, Hardler (2012): 31, Olfert / Rahn (2013): 48.



ses. Hierbei werden alle Produktionsfaktoren in Summe benétigt.”® Die Grenzpro-
duktivitat eines Faktors gibt unterdessen an, um welchen Betrag der Output
waéchst, wenn ein Produktionsfaktor um eine Einheit erhoht wird. Hier wird ange-
nommen, dass eine abnehmende Grenzproduktivitat existiert. Dieses bedeutet,
dass der Output in einem zunehmend geringeren MalRe wéchst im Vergleich zum
Input.>” Neben der Produktivitat des gesamten Unternehmens kann auch die Pro-
duktivitat eines Geschéftsbereiches oder einer einzelnen Abteilung des Unterneh-
mens berechnet werden. Der zu berechnende Quotient andert sich dadurch, dass
immer der Output der betrachteten Einheit ins Verhaltnis zu seinem Einsatz an
Produktionsfaktoren gesetzt wird. So kdnnen verschiedenen Informationsbedrf-
nissen beispielsweise vom Abteilungsleiter bis zum Vorstand Rechnung getragen

werden.?®

Von essentieller Bedeutung fur die Aussagekraft von berechneten Produktivitéts-
kennzahlen ist, dass der Zahler des Quotienten nur das Ergebnis der eigenen Be-
triebstatigkeit aufzeigt. Somit sollten nur die Werte in die Berechnung aufge-
nommen werden, die auch einen vom Unternehmen selbst geschaffenen Wert re-
prasentieren. Dieser geschaffene Wert wird auch als Wertschopfung bezeichnet
und berechnet sich als Differenz der Produktionsmenge und den eingekauften
Vorleistungen, welche keinen vom Unternehmen selbst geschaffenen Wert dar-
stellen.?’ Die Bereinigung des Zahlers um die Vorleistungen ist durch die moder-
ne Unternehmenswelt begriindet. Unternehmen fokussieren sich auf ihre eigenen
Kernkompetenzen und geben viele Leistungen an Partner in der Wertschopfungs-
kette ab. %

Die Mdglichkeit der Berechnung von Teilproduktivitaten ist fur die Untersuchung
des Zusammenhangs von betrieblicher Weiterbildung und Produktivitat von zent-
raler Bedeutung. Im Mittelpunkt steht hierbei die Teilproduktivitat des Produkti-
onsfaktors Arbeit. Diese beschreibt das Verhéltnis von der erzielten Produktions-
menge und der Anzahl der eingesetzten Mitarbeiter.>* Die in der Arbeit zugrunde
gelegte Definition ist die Produktivitat des Faktors Arbeit oder auch Arbeitspro-
duktivitat genannt. Der Zahler des Quotienten enthélt die Wertschdpfung, ausge-

20 \/gl. Cantner / Kriiger / Hanusch (2007): 1f.
27\/gl. Rickards (2009): 25.

28 \/gl. Schulte (2011): 30.

2 vgl. Stoll (2008): 117.

%0 vgl. Stoll (2008): 143.

31 vgl. Stoll (2008): 144, Krause / Arora (2010): 291.



druckt als die um die eingekauften Vorleistungen bereinigte Produktionsmenge
eines oder mehrerer Unternehmen. Der Nenner beinhaltet die Anzahl der einge-
setzten Mitarbeiter eines oder mehrerer Unternehmen, die den Input des Produkti-
onsfaktors menschliche Arbeitsleistung darstellen.®® Teilproduktivitaten, wie die
Produktivitat des Faktors Arbeit, sind jedoch mit Vorsicht zu interpretieren. Wie
schon in der Einleitung beschrieben, besteht eine groRe Unsicherheit darin, eine
Produktivitatsanderung eindeutig einem betrachteten Faktor zuzurechnen, da auch
andere Faktoren auf die Produktivitat einwirken.® Leistungsstarkere Maschinen
oder auch eine erhdhter Einsatz von Kapital kénnen derartige Griinde sein.** Die-
se Einflisse werden unter dem Faktor Kapital summiert, der Erweiterungs- und
Rationalisierungsinvestitionen in die technische Ausstattung erfasst. Die Unter-
nehmensumwelt hat im Zuge des Konjunkturverlaufs ebenfalls Einfluss auf die
Arbeitsproduktivitat. Sinkende Auftragszahlen bewirken eine geringe Auslastung
der Produktionskapazitaten. Bei gleichzeitigem Horten von ausgebildetem Perso-
nal sinkt die Arbeitsproduktivitat, da der Zahler in Form des Produktionsergebnis-

ses abnimmt.*®

Zur Berechnung der Produktivitat wird wie bereits angesprochen der Quotient von
Output und Input gebildet.® Der Zahler beinhaltet unabhangig von der Berech-
nung der Gesamtproduktivitét oder der Teilproduktivitat das erzielte Produktions-
ergebnis.®” Der kombinierte Einsatz der Produktionsfaktoren zur Herstellung des
Outputs wird in Form einer Produktionsfunktion dargestellt. Produktionsfunktio-
nen, wie die Cobb-Douglas-Produktionsfunktion sind Regressionsgleichungen,
welche erklaren sollen, wie ein Produktionsergebnis zustande gekommen ist.*®
Die Grundgleichung der Cobb-Douglas-Produktionsfunktion ist ein nicht-lineares

Regressionsmodell und wie folgt dargestellt:
Y,=Ax IF «K) « et

Dieses nicht-lineare Regressionsmodell kann durch Anwendung des Logarithmus

zu einem linearen Regressionsmodell transformiert werden.

InY, = nA+ finl; + ylnK, + u;

%2 vgl. Stoll (2008): 144.

% vgl. Egle (2008): 30, Jung (2010): 30.

¥ Vgl. Haslinger (1992): 149.

%5 vgl. Egle (2008): 30f.

%6 vgl. Schulte (2011): 29, Olfert / Rahn (2013): 47.

7 v/gl. Schulte (2011): 29, Hardler (2012): 31

% \/gl. Haberkorn (2013): 125, Dreger / Kosfeld / Eckey (2014): 11.



Die Cobb-Douglas-Produktionsfunktion ist in diesem Fall als lineares Regressi-
onsmodell dargestellt.* ¥, steht fir das erzielte Produktionsergebnis, A ist Para-
meter fur die Effizienz der Technologie, L, symbolisiert den Produktionsfaktor
Arbeit und K, den Produktionsfaktor Kapitaleinsatz. Der Index t steht fur die Zeit
und u, bezeichnet eine nicht beobachtbare StorgroRe.*’ Diese beinhaltet alle nicht
beobachtbaren Faktoren, die den Teil des Wachstums der Produktionsmenge er-
kléaren, der nicht auf die Erhéhung von Arbeit und Kapital oder anderer beobacht-
barer Einflussfaktoren wie betriebliche Weiterbildung zuriickzufuhren ist. Dieser
Teil wird auch als totale Faktorproduktivitat bezeichnet.** Das Produktionsergeb-
nis, hier Y; benannt, bezeichnet den Z&hler des Quotienten bei der Berechnung der
Arbeitsproduktivitat. Cobb-Douglas-Produktionsfunktionen sind sogenannte
substitutionale Produktionsfunktionen. Diese haben die Eigenschaft, dass bei Ver-
ringerung eines Produktionsfaktors dieser Verlust durch die Erh6hung des Einsat-
zes eines anderen Produktionsfaktors ausgeglichen werden kann, sodass keine
Minderung des Produktionsergebnisses entsteht. Limitationale Produktionsfunkti-
onen bilden eine weitere Kategorie. Hier stehen die Produktionsfaktoren in einem
festen technischen Verhaltnis und die Verringerung eines Produktionsfaktors be-
wirkt einen geringeren Output, da andere Produktionsfaktoren die Minderung

nicht kompensieren kénnen.*

Missverstandnisse existieren bei der Gleichsetzung der Begriffe Produktivitat und
Wirtschaftlichkeit. Produktivitat bezeichnet immer ein mengenmaRiges oder tech-
nisches Verhéltnis von dem Produktionsergebnis und den eingesetzten Produkti-
onsfaktoren. Wirtschaftlichkeit ist im Gegensatz dazu das in Geldeinheiten bewer-

tete, wertmaRige Input-Output-Verhaltnis.*®

Der bereits angesprochene Zusammenhang von betrieblicher Weiterbildung und
Produktivitat ist wie folgt. Die betriebliche Weiterbildung soll fiir die Verbesse-
rung 6konomischer ZielgrofRen wie der Arbeitsproduktivitat einen Beitrag leis-
ten.* Diese soll die menschliche Arbeitsleistung erhhen, sodass ein Mitarbeiter

individuell mehr leisten kann und die Arbeitsproduktivitit bei konstanter Mitar-

%9 vgl. Cantner / Kriiger / Hanusch (2007): 63, Dreger / Cosfeld / Eckey (2014): 11.
“0\/gl. Haberkorn (2013): 125, Dreger / Cosfeld / Eckey (2014): 11.

*1'vgl. Rickards (2009): 25.

*2\/gl. Corsten / Gossinger (2012): 55ff., Haberkorn (2013): 125.

*\/gl. Topfer (2007): 63, Hardler (2012): 33.

**\/gl. Haunschild (1998): 242, Hardler (2012): 111.



beiteranzahl steigt.* Mitarbeiter sollen durch aktualisierte und verbesserte Kennt-
nisse die knappen Produktionsfaktoren méglichst optimal nutzen.*® Dabei kénnen
mit dem Maximal- und Minimalprinzip zwei Zielsetzungen verfolgt werden. Das
Maximalprinzip verfolgt das Ziel, mit einer gegebenen Menge an Produktionsfak-
toren die groRtmogliche Produktionsmenge zu erzielen. Das Minimalprinzip be-
sagt, dass eine vorgegebene Produktionsmenge mit der kleinsten méglichen Men-
ge an Produktionsfaktoren erreicht werden soll.*” Zusammenfassend ist zu sagen,
dass betriebliche Weiterbildung zu leistungsstarkeren Mitarbeitern fuhren soll, um
so die Produktivitat zu erhdhen.*®

Erhalt /
betriebliche . Erweiterung » Produktivitats . Gewinnsteige
Weiterbildung der -anstieg -rung

Qualifikation

Abbildung 1: Zusammenhang von betrieblicher Weiterbildung und Produktivitat
(Quelle: Gebert / Steinkamp (1990): 20.)

Eine erhdhte Arbeitsproduktivitat bedeutet, dass eine gestiegene Produktionsmen-
ge durch die gleiche Anzahl an Mitarbeitern oder eine konstante Produktionsmen-
ge durch weniger Mitarbeiter erzielt wird. Aus Mitarbeitersicht ist das Streben
nach maximaler Arbeitsproduktivitat nicht immer vorteilhaft. Zum einen konnte
die gesteigerte Produktionsmenge das Resultat zusatzlicher Belastungen wie
Uberstunden sein. Zum anderen konnte sich eine hohe Arbeitsproduktivitit nega-
tiv auf die Arbeitsplatzsicherheit der Beschaftigten auswirken. Dies ist der Fall,
wenn bei sinkender Auftragslage eine geringere Produktionsmenge nétig ist und

diese durch weniger aber produktive Mitarbeiter erzielt werden kann.*®

Die Produktivitat ist eine Kennzahl, die den sogenannten quantitativen harten
Grolien zuzuordnen ist. Anders als qualitative weiche Daten, wie Zufriedenheits-
bewertungen oder die Beurteilung von Teamarbeit, ist die Produktivitat eine un-
mittelbar berechenbare Kennzahl.*® Die Aussagekraft der Kennzahl Produktivitat

ist vor allem im Zeitverlauf von groRem Wert. Durch den Vergleich der Produkti-

> \/gl. Corsten / Gossinger (2012): 288.

*®\gl. Krause / Arora (2010): 2.

*Tvgl. Topfer (2007): 63, Stoll (2008): 112, Rickards (2009): 136.

8 \/gl. Gebert / Steinkamp (1990): 20, Kirsch (2008): 143, Hummelsheim / Timmermann (2010):
125.

9 \/gl. Hardler (2012): 110.

%0'\/gl. Sieber-Bethke (2012): 145, Ziegenbein (2012): 37.



vitat mit der Produktivitat aus vorherigen Perioden kann deutlich gesehen werden,

wie sich das Unternehmen bezogen auf diese Kennzahl entwickelt hat.>

2.2 Betriebliche Weiterbildung

Die betriebliche Weiterbildung ist ein Bestandteil der Personalentwicklung im
Unternehmen und gehort damit zum Bereich des Personalmanagements. Sie
liegt an der Schnittstelle der Erziehungswissenschaft, speziell der Padagogik, und
der Wirtschaftswissenschaft. P4dagogik beschreibt die Zielsetzung der individuel-
len Personlichkeitsentwicklung durch Bildung. Die Wirtschaffenswissenschaft
setzt hingegen den Fokus auf die Erreichung unternehmerischer und damit wett-
bewerbsrelevanter Ziele mit Hilfe von BildungsmaBnahmen.>® Okonomie und
Padagogik stehen teilweise in einem Spannungsverhaltnis. Die betriebliche Wei-
terbildung hat nur begrenzte Ressourcen zur Verfligung, sodass diese sich auch
einer 6konomischen Beurteilung bezuglich ihres Beitrages flr unternehmerische
ZielgroRen stellen muss.>* Diese Arbeit bezieht sich ausschlieBlich auf die dko-
nomischen Aspekte der betrieblichen Weiterbildung. Bevor verschiedene Defini-
tionen der betrieblichen Weiterbildung aufgezeigt werden, wird zunéchst der Be-
griff der Weiterbildung definiert. Grund hierfur ist die Verdeutlichung der Ab-
grenzung von betrieblicher Weiterbildung zu anderen Weiterbildungsarten. Wei-
terbildung ist die Wiederaufnahme des Lernens allgemeiner oder beruflicher In-
halte nach Beendigung der ersten Ausbildungsphase.>® Der deutsche Bildungsrat
definiert Weiterbildung &hnlich, als Fortsetzung des organisierten Lernens nach
der ersten Ausbildungsphase.”® Fiir die betriebliche Weiterbildung existiert eine
Vielzahl an Definitionen, von denen einige im Folgenden aufgezeigt werden.
Nach der Definition von Keller umfasst die betriebliche Weiterbildung alle vom
Unternehmen veranlassten und finanzierten Manahmen, die das Ziel verfolgen,
die beruflich erforderlichen Kompetenzen der Beschéftigten zu erhalten, anzupas-
sen, zu entwickeln oder zu verbessern.>” Lung definiert die betriebliche Weiterbil-

dung als Bestrebung des Unternehmens berufserfahrene Mitarbeiter hinsichtlich

1 vgl. Rickards (2009): 136, Krause / Arora (2010): 2, Olfert / Rahn (2013): 47.

*2\/gl. Thom / Blunck (1995): 39, Kirsch (2008): 16f.

>3 Vgl. Dewe / Feistel (2013): 47.

> Vgl. Gnahs / Krekel (1999): 17, Kirsch (2008): 29, Hummelsheim / Timmermann (2010): 123.
> Vgl. Hummelsheim (2010): 40.

%6 \/gl. Deutscher Bildungsrat (1970): 197.

" vgl. Keller (2008): 10.



der konkreten Anforderungen des Arbeitsplatzes zu trainieren.”® Becker sieht die
betriebliche Weiterbildung als zielbezogene, geplante und organisierte Mal3nah-
men zur Qualifizierung der Mitarbeiter, die auf einer beruflichen Tatigkeit auf-
bauen.> Dehnbostel betont die Rolle des Unternehmens fiir die betriebliche Wei-
terbildung. Demnach ist betriebliche Weiterbildung der Teil der betrieblichen Bil-
dungsarbeit, der vom Unternehmen geplant, organisiert, durchgefuhrt, evaluiert
und finanziert wird.®® Beim Vergleich der Definitionen wird deutlich, dass die
betriebliche Weiterbildung nicht auf die Vermittlung allgemeiner Kenntnisse ab-
zielt. Die Lernziele sind ganz klar auf die notwendigen Qualifikationen des Ar-
beitsplatzes im Betrieb ausgerichtet.®’ Die betriebliche Weiterbildung umfasst
somit nur unternehmensrelevante Bildungsinhalte.®? Der Arbeit wird die Definiti-
on von Dehnbostel zugrunde gelegt, da diese sowohl das Unternehmen als Trager
der betrieblichen Weiterbildung beinhaltet, aber auch die Bewertung betrieblicher

Weiterbildung, als zentrales Untersuchungsziel dieser Arbeit mit aufzeigt.

Die Humankapitaltheorie nach Gary Becker beinhaltet ein weit verbreitetes Erkla-
rungsmuster fur Investitionen in die betriebliche Weiterbildung. Durch Bildung
sollen die Fahigkeiten der Mitarbeiter erh6ht werden und dadurch soll wiederum
die Produktivitat steigen. Es wird in allgemeine Bildung und spezifische Bildung
differenziert. Allgemeine Bildung soll Kenntnisse vermitteln, die unternehmens-
ubergreifend eingesetzt werden kdnnen und spezifische Bildung zielt auf die An-
forderungen eines Unternehmens ab.®® Betriebliche Weiterbildung ist der spezifi-
schen Weiterbildung zuzuordnen, da sich Inhalte und Ziele auf ein bestimmtes
Unternehmen konzentrieren.** Demzufolge dient betriebliche Weiterbildung als
Mittel zur Steigerung der personellen Leistungsfahigkeit, was zu einem Anstieg
der Produktivitat filhren soll.®® Individuelle Produktivitétssteigerungen der Mitar-
beiter sollen zudem eine Erklarung fir Einkommensunterschiede zwischen Teil-

nehmern und Nicht-Teilnehmern betrieblicher Weiterbildung liefern.®

Das Berufsbildungsgesetz kennzeichnet berufliche Weiterbildung als Sammelbe-

griff fur Aktivitaten, die dem Erhalt, der Erweiterung und Anpassung von berufs-

%8 vgl. Lung (1996): 17.
%% vgl. Becker (1999): 6.
%0 v/gl. Dehnbostel (2008): 17.
®1vgl. Dewe / Feistel (2013): 62f.
%2 \gl. Dehyle (1995): 6, Hummelsheim (2010): 40.
83 Vgl. Becker (1962): 17.
% Vgl. Lung (1996): 17, Dehnbostel (2008): 17.
% vgl. Behringer (1999): 31, Hummelsheim (2010): 48.
% vgl. Sesselmeier / Funk / Waas (2010): 146.
10



bezogenem Wissen, Fertigkeiten und Fahigkeiten dienen.’” Die Differenzierung
der Begriffe Weiterbildung, Fortbildung und Umschulung ist durch die teilweise
synonyme Verwendung zundchst sinnvoll. Fortbildung umfasst die Vertiefung
und Modernisierung von Wissen. Weiterbildung verfolgt das Ziel der Anpassung,
Verénderung und Neuorientierung von Wissen und Féhigkeiten. Umschulung be-
inhaltet die Erlernung eines neuen Berufs und damit eine neue Ausrichtung der
beruflichen Tatigkeit.*®

Bevor die betriebliche Weiterbildung im Hinblick auf die Personalentwicklung
und ihre Arten eingeordnet wird, soll zunachst ein kurzer systematischer Uber-
blick tber die Weiterbildung selbst gegeben werden. Dieser zeigt auf, wie sich die
betriebliche Weiterbildung von anderen Arten der Weiterbildung unterscheidet.
Weiterbildung wird in allgemeine, politische und berufliche Weiterbildung unter-
gliedert.®® Allgemeine Weiterbildung zielt auf die Entwicklung genereller, unspe-
zifischer Kenntnisse ab und kann auch privaten Zielen des Individuums folgen.”
Politische Weiterbildung will die politischen Kompetenzen der Lernenden for-
dern. Die berufliche Weiterbildung zielt hingegen auf die Erhaltung und Verbes-
serung von Kenntnissen bezogen auf einen bestimmten Beruf ab.”* Die berufliche
Weiterbildung untergliedert sich wiederum in die betriebliche und aul3erbetriebli-
che Weiterbildung.”® Der zentrale Unterschied besteht darin, dass die betriebliche
Weiterbildung im Verantwortungsbereich des Unternehmens verbleibt. Dieses
formuliert die Ziele nach seinem individuellen Qualifikationsbedarf, plant und
organisiert die betriebliche Weiterbildung und finanziert diese.”® Die auRerbetrieb-
liche Weiterbildung hingegen wird von der ¢ffentlichen Hand oder anderen Insti-
tutionen organisiert und finanziert.” AbschlieBend kann die betriebliche Weiter-
bildung noch in interne und externe betriebliche Weiterbildung unterschieden
werden. Interne betriebliche Weiterbildung wird unternehmensintern von eigenem
Personal durchgefiihrt. Externe betriebliche Weiterbildung findet auRerhalb des

Unternehmens durch unternehmensexterne Dozenten statt und wird vorab inhalt-

87 \gl. Becker (2013): 306.
%8 \gl. Becker (2013): 307.
%9 vgl. Stopp / Kirschten (2012): 313.
%Vgl. Reinemann (2002): 26.
vgl. Stopp / Kirschten (2011): 314.
72 \/gl. Dehnbostel (2008): 18, Stopp / Kirschten (2011): 313, Becker (2013): 307.
" \gl. Dehnbostel (2008): 18, Becker (2013): 307.
" \gl. Dehnbostel (2008): 18.
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lich mit dem verantwortlichen Unternehmen abgesprochen.” Entscheidend fiir die
Zuordnung einer MaRnahme zur betrieblichen Weiterbildung, unabhangig ob in-
tern oder extern vollzogen, ist die konkrete Veranlassung des Betriebes aufgrund

seiner Qualifikationsanforderungen.’

Allgemeine Berufliche Politische
Weiterbildung Weiterbildung Weiterbildung
I

I ]
Betriebliche AulRerbetriebliche
Weiterbildung Weiterbildung
— Extern
— Intern

Abbildung 2: Systematischer Uberblick der betrieblichen Weiterbildung (Quelle:
Becker (2013): 307.)

Im Folgenden wird die betriebliche Weiterbildung im Rahmen der Personalent-
wicklung eingeordnet. Personalentwicklung wird in berufsvorbereitende, berufs-
begleitende und berufsverandernde Personalentwicklung untergliedert.”” Betrieb-
liche Weiterbildung umfasst Personalentwicklungsmalinahmen, welche zeitlich
nach der ersten Aushildungsphase unternommen werden.”® Sowohl die berufsver-
andernde als auch die berufsbegleitende Personalentwicklung erfolgen erst nach
der ersten Ausbildungsphase.” Die betriebliche Weiterbildung ist der berufsbe-
gleitenden Personalentwicklung zuzuordnen. Grund hierfir ist, dass die berufs-
verédndernde Personalentwicklung das Ziel verfolgt, Mitarbeiter im Rahmen von
Umschulungen oder Rehabilitationen zu entwickeln, die aus 6konomischen oder
0

auch personlichen Griinden ihren erlernten Beruf nicht mehr ausiiben konnen.®

Obwohl die betriebliche Weiterbildung ebenfalls als ein Ziel die Veranderung von

> Vgl. Becker (2013): 307f.
"®\/gl. Schiersmann (2007): 25.
"\gl. Jung (2010): 924.
8 \gl. Keller (2008): 10, Kirsch (2008): 17.
" vgl. Jung (2010): 925f.
8 \v/gl. Jung (2010): 926.
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Wissen verfolgt, wird dabei immer der aktuelle Arbeitsplatz im Fokus behalten

und keine grundlegende Neuausrichtung angestrebt.®

Die Notwendigkeit betrieblicher Weiterbildung ergibt sich aus der steigenden Dy-
namik und der steigenden Komplexitat der Unternehmensumwelt.®? Sowohl neue
Fertigungs-, Informations- und Kommunikationstechnologien als auch die zu-
nehmende Internationalisierung der Geschéftstatigkeit verdndern die Strukturen
und Geschaftsprozesse der Unternehmen. Folglich ergeben sich neue und gestie-
gene Anforderungen an die Fahigkeiten und Qualifikationen der Mitarbeiter, de-
nen Rechnung getragen werden muss.2* Um diese Herausforderungen zu bewalti-
gen, haben das Personalmanagement und im speziellen die Personalentwicklung
die Aufgabe durch die Planung der betrieblichen Weiterbildung die personellen
Voraussetzungen zu schaffen.®* Die Personalentwicklung und im speziellen die
betriebliche Weiterbildung stehen somit in einem engen Zusammenhang zur Or-
ganisationsentwicklung, da diese die vielfaltigen Entwicklungen in der Unter-
nehmensumwelt beriicksichtigt. Die Mitarbeiter sind diejenigen, die zur Bewalti-
gung dieser Entwicklungen den entscheidenden Beitrag leisten. Ihr neues und an-
gepasstes Wissen flie3t in das Unternehmen und ermdglicht es diesem, sich selbst
weiter zu entwickeln.®® Die betriebliche Weiterbildung wird zum entscheidenden
Instrument organisationaler Veranderung, da es die Mitarbeiter sind, die durch
ihre innovativen Ideen und standig aktualisierten Kenntnisse Veranderungen erst

ermdglichen.®

Die betriebliche Weiterbildung dient der Erreichung verschiedener Ziele. Es wer-
den sowohl unternehmerische Ziele, mitarbeiterindividuelle als auch gesellschaft-
liche und staatliche Ziele verfolgt.2” Unternehmen beabsichtigen durch betriebli-
che Weiterbildung die notwendigen Qualifikationen der Mitarbeiter zu gewahr-
leisten und zu verbessern. Dieses dient der Aufrechterhaltung und Steigerung der
aktuellen und zukiinftigen betrieblichen Leistungsfahigkeit.® Die Literatur zur
betrieblichen Weiterbildung differenziert hier in die Anpassungsweiterbildung

und die Aufstiegsweiterbildung. Die Anpassungsweiterbildung verfolgt das Ziel,

8 vgl. Becker (2013): 307.
8 v/gl. Stoll (2008): 147, Becker (2013): 308.
8 vgl. Hardler (2012): 134.
¥ Vgl. Lung (1996): 41, Kirsch (2008): 19.
8 vgl. Bank (2004): 222, Keller (2008): 22.
8 vgl. Bank (2004): 225.
87 \/gl. Schiersmann (2007): 23, Stopp / Kirschten (2011): 315, Becker (2013): 322.
8 \/gl. Behringer (1999): 51, Schiersmann (2007): 23.
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berufsbezogenes Wissen und Kompetenzen im Hinblick auf die permanenten
technologischen und arbeitsorganisatorischen Veranderungen zu aktualisieren.
Die Aufstiegsweiterbildung beinhaltet neben der Anpassung auch die Erweiterung
relevanter berufsbezogener Kenntnisse.?® Es gilt, durch Umwelteinfliisse verur-
sachte und unvermeidbare Verédnderungen des Unternehmens in technologischer
und organisatorischer Hinsicht Rechnung zu tragen.® Der Produktionsfaktor
Mensch soll maglichst optimal ausgeschopft werden.?* Erfolgreiche betriebliche
Weiterbildung soll sich anschlieBend in messbaren ErfolgsgroRRen wie Produktivi-
tatssteigerungen wiederspiegeln.?? Somit stellt die betriebliche Weiterbildung ei-
nen wichtigen Beitrag zur Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens
dar.%® Betriebliche Weiterbildung dient jedoch nicht nur der Steigerung der fachli-
chen Kompetenz der Mitarbeiter. Die Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung
soll als Anreizinstrument die Motivation steigern und als Argument fiir die Ak-
quisition neuer Mitarbeiter im Rahmen der Personalbeschaffung dienen.** Die
Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung soll ebenfalls die Identifikation und
damit die Bindung der Mitarbeiter an ihren Arbeitgeber erhéhen.*® Weitere Ziele
des Unternehmens sind die Leistungsqualitit vorhandener Produkte durch qualifi-
zierteres Personal zu verbessern und die innovativen Fahigkeiten der Mitarbeiter

zu erhéhen.®

Mitarbeiter erhoffen sich durch die Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung ihre
individuelle Beschaftigungsfahigkeit zu sichern und wenn méglich zu erhéhen.”’
Durch eine hohere Beschéftigungsfahigkeit soll die Arbeitsplatzsicherheit gestei-
gert werden.® Mitarbeiter kénnen zudem flexibler im Unternehmen eingesetzt
werden, wenn diese ihre fachlichen und technologischen Kenntnisse anpassen und
erweitern. Dieses ermoglicht die Ubernahme neuer Aufgabenbereiche und kann
zur Sicherung des Arbeitsplatzes beitragen.” Von entscheidender Bedeutung ist

hier die bereits erwahnte Aufstiegsweiterbildung, die Mitarbeitern den beruflichen

8 vgl. Thom / Blunck (1995): 36, Stopp / Kirschten (2011): 314, Becker (2013): 308.
% \/gl. Stopp / Kirschten (2011): 316, Becker (2013): 322.
1 vgl. Kirsch (2008): 17.
%2v/gl. Lung (1996): 61, Laumen-Schiel / Schiel (2011): 320.
% Vgl. Kirsch (2008): 21, Stopp / Kirschten (2011): 316, Becker (2013): 322.
% \gl. Oechsler (2006): 521, Dewe / Feistel (2008): 51.
% Vgl. von Landsberg (1995): 30, Hummelsheim (2010): 49, Becker (2013): 322.
% \/gl. Stopp / Kirschten (2011): 316.
% Vgl. Kraus (2004): 178, Dehnbostel (2008): 40, Kirsch (2008): 143.
% Vgl. Faulstich (1998): 107, Kirsch (2008): 30.
% v/gl. Stopp / Kirschten (2011): 316, Becker (2013): 322.
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Aufstieg ermdglichen soll.™® Erfolgreiche betriebliche Weiterbildung soll den
Mitarbeiter leistungsféhiger und damit produktiver machen. Diese Produktivitéts-
steigerungen konnen sich fir den Mitarbeiter monetédr in Form eines héheren Ein-

kommens wiederspiegeln.'®*

Gesellschaft und Staat sehen in der betrieblichen Weiterbildung die Mdglichkeit,
die Leistungsfahigkeit der nationalen Unternehmen zu erhalten und zu erhéhen.
Damit soll die internationale Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen im globalen
Vergleich sichergestellt werden. Eine leistungsfdhige Wirtschaft sichert zudem

Arbeitsplatze und fordert so den gesellschaftlichen Frieden und Zusammenhalt.'*

Die verschiedenen Ziele und im speziellen die unternehmerischen Ziele verdeutli-
chen, dass die betriebliche Weiterbildung einen starken strategischen Aspekt auf-
weist. Es geht nicht nur um die Erhaltung der aktuellen Leistungsféahigkeit. Be-
triebliche Weiterbildung antizipiert im Idealfall die zuklnftigen Anforderungen an
das Personal und wird diesen friihzeitig gerecht.!®® Das Personalmanagement ei-
nes Unternehmens hat die strategische Bedeutung der betrieblichen Weiterbildung
erkannt, wenn es gelingt, zukinftige Qualifikationsanforderungen durch malge-
schneiderte betriebliche Weiterbildung zu beriicksichtigen.***

Voraussetzung flr jegliche Zielerreichung ist ein positives Ergebnis der betriebli-
chen Weiterbildung selbst. Dieses bedeutet, dass die angestrebten Lernziele er-
reicht worden sind und der Mitarbeiter die Inhalte verstanden hat, damit er diese

auch produktiv einsetzen kann.'®

Von zentraler Bedeutung ist, dass die erworbe-
nen Kenntnisse und Fahigkeiten am Arbeitsplatz einen Mehrwert schaffen. Der
erfolgreiche Transfer der Kenntnisse von der Lernumgebung auf den Einsatzort ist
essentiell fur die Zielerreichung von betrieblicher Weiterbildung. Die erfolgreiche
Integration des Gelernten in die konkreten Handlungen und Aufgaben des Ar-
beitsplatzes ist von zentraler Bedeutung.'® Bereits im Prozess der Planung von
PersonalentwicklungsmaRnahmen wie der betrieblichen Weiterbildung geht es
darum, die Lernziele méglichst nah an realen Handlungen der alltéaglichen Arbeit

zu orientieren. So wird sichergestellt, dass auch die Inhalte vermittelt werden, die

199 v/gl. Thom / Blunck (1995): 36, Stopp / Kirschten (2011): 314, Becker (2013): 308.
%0 v/gl. Faulstich (1998): 107, Behringer (1999): 50, Kirsch (2008): 30.
192v/gl. Schiersmann (2007): 23, Stopp / Kirschten (2011): 315, Becker (2013): 322.
103\/gl. Hélbling et al. (2014): 40.
104 v/gl. Kirsch (2008): 22.
105\/gl. Jiitte (2004): 236.
108 \/gl. Ruschel (1995):302, Hardler (2012): 137, von Beyer-Stiepani (2012): 116f.
15



relevant fiir die Aufgabenerfiillung des Mitarbeiters sind.'®” Die Inhalte sind dem-
nach nutzenstiftend fur interne und externe Kunden.'®® Erworbene Kenntnisse, die
nicht auf die Berufspraxis Ubertragbar sind, unabhéngig vom eingetretenen Lern-

erfolg, sind nutzlos fiir die Unternehmen.'%°

Der Prozess der betrieblichen Weiterbildung ist als schrittweiser Prozess zu ver-
stehen und steht in der Verantwortung der Personalabteilung. Zunachst wird in der
ersten Phase, der Bildungsbedarfsanalyse, anhand von Daten aus dem Unterneh-
men in einem Soll-Ist-Vergleich Gberprift, welche die erforderlichen Qualifikati-
onen sind und wie diese aktuell erftllt werden. Erkennbare gegenwartige Qualifi-
kationsliicken und antizipierte zukinftige Qualifikationsanforderungen determi-
nieren die Lerninhalte der betrieblichen Weiterbildung und diese werden darauf
aufbauend geplant.'® Betriebliche Weiterbildung ist immer unternehmensspezi-
fisch zu planen. Unternehmen unterscheiden sich beispielsweise in ihren Ge-
schaftsprozessen und Leistungen, sodass Lerninhalte immer konkret auf die ganz
spezifischen Qualifikationsanforderungen der eigenen Mitarbeiter ausgerichtet
sein mussen.*! In der zweiten Phase wird die betriebliche Weiterbildung vollzo-
gen und hinsichtlich des Lernerfolges evaluiert.'*? Géngige Lehrformen in der
betrieblichen Weiterbildung wie Lehrgdnge, Seminare oder auch Lerninseln sind
hier nicht abschlieRend zu nennen.'*® Die dritte Phase beinhaltet die bereits im
vorherigen Abschnitt angesprochene Transferevaluation. Es wird tberprift, in-
wiefern das Gelernte nutzenstiftend fir die Aufgaben am spezifischen Arbeits-
platz ist.'** Die vierte und letzte Phase ist die Kosten-Nutzen-Analyse. Diese um-
fasst die 6konomische Beurteilung der betrieblichen Weiterbildung als Legitima-
tion von Weiterbildungsinvestitionen und wird im dritten Unterkapitel des Kapi-

tels zwei im Rahmen des Bildungscontrollings ausfiihrlich dargestellt.**®

197 vgl. Keller (2008): 63.
198 v/gl. von Landsberg (1995): 29.
199 'v/gl. von Beyer-Stiepani (2012): 114.
10vgl. Jiitte (2004): 235, Hardler (2012): 135.
1 vgl. Hormel / Geldermann (2009): 8.
12 \v/gl. Jiitte (2004): 235f.
13 \/gl. Wei8 (1995): 165f., Dehnbostel (2010): 73.
vgl. Jutte (2004): 236.
15 vgl. Jutte (2004): 237.
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Bildungsbedarfsanalyse
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Evaluations des Lernerfolges

NS

Evaluation des Transfererfolges

N4

Kosten-Nutzen-Analyse

Abbildung 3: Prozess der betrieblichen Weiterbildung (Quelle: Jutte (2004): 235-
237.)

Trotz der bereits angesprochenen Notwendigkeit von betrieblicher Weiterbildung
ist jedes Unternehmen frei in seiner Entscheidung diese anzubieten. Eine rechtli-
che Verpflichtung zum Angebot betrieblicher Weiterbildung existiert in Deutsch-
land nicht. Das Arbeitsrecht enthalt keine expliziten Regelungen zur Personalent-
wicklung.'*® Nach dem Prinzip der Freiwilligkeit liegt das Direktionsrecht allein
beim Arbeitgeber. Dieser entscheidet autonom, ob er betriebliche Weiterbildung
anbietet, welche Mitarbeiter teilnehmen konnen, welche Kosten er bereit ist auf
sich zu nehmen und wann er die betriebliche Weiterbildung anbietet.**” Dennoch
agiert die betriebliche Weiterbildung im Rahmen existierender Gesetze. Das Bil-
dungsurlaubsgesetz, das Arbeitsforderungsgesetz oder auch das Betriebsverfas-
sungsgesetz sind hier zu nennen.*® Der Betriebsrat hat beispielsweise nach § 98.
Abs. 2 BetrVG ein Mitbestimmungsrecht bei der Durchfiihrung betrieblicher Bil-
dung.™® Insgesamt besteht jedoch Autonomie firr die Unternehmen betriebliche

Weiterbildung anzubieten oder nicht.*?

Der Grund daftir, dass Unternehmen selbst entscheiden kénnen, ob sie betriebli-
che Weiterbildung anbieten, ist der entstehende finanzielle Aufwand. Betriebliche

Weiterbildung ist als Investition zu verstehen. Kosten entstehen zum einen unmit-

18 v/gl. Oechsler (2011): 520.
17 vgl. Hummelsheim (2010): 49.
118 \/gl. Kuper (2004): 197.
19 \/gl. Oechsler (2011): 521.
120 v/gl. Kuper (2004): 197.
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telbar fir externes Lehrpersonal, Lehrmaterialien, R&ume und deren Ausstattung

oder anteilige Gehalter fiir interne Lehrkrafte.'?!

Von besonderer Bedeutung ist
jedoch, dass Mitarbeiter wéhrend der betrieblichen Weiterbildung nicht an den
Arbeits- und Produktionsablaufen mitwirken kénnen.'??> Durch die Abwesenheit
der Mitarbeiter kommt es zu Produktionsminderungen und somit zu mdglichen
Umsatzeinbriichen, wobei die Gehalter der Mitarbeiter vollstdndig weiter bezahlt
werden.'?® Diese Problematik signalisiert, dass das Angebot betrieblicher Weiter-
bildung das Ergebnis von Abwagungsprozessen der Verantwortlichen ist.** Be-
triebliche Weiterbildung wird angeboten, wenn die zukiinftig zu erwartenden Er-
trage die Kosten tberschreiten.’” Wenn die kalkulierten Ertrage die entstehenden
Kosten bersteigen, bedeutet es jedoch nicht, dass zwangslaufig in das Humanka-
pital der Mitarbeiter investiert wird. Da die betriebliche Weiterbildung einen In-
vestitionscharakter hat, muss sie sich dem unumgénglichen Vergleich zu anderen
moglichen Investitionen, wie denen beispielsweise in Sachkapital unterziehen.'?®
Unternehmen mdissen sich jedoch auch bewusst machen, welche Folgen die Ent-
scheidung gegen betriebliche Weiterbildung hat, in Form erheblicher Qualifikati-

onsliicken in der Zukunft.*?’

2.3 Bildungscontrolling

Das Bildungscontrolling ist ein Teilbereich des Personalcontrollings.*?® Die orga-
nisatorische Einordnung des Personalcontrollings und somit auch des Bildungs-
controllings ist von Unternehmen zu Unternehmen verschieden. Das Personalcon-
trolling ist entweder ein Teilbereich des Personalmanagements oder bildet einen
eigenstandigen Bereich in der Funktion des gesamten Unternehmenscontrol-
lings."?® Bei kleinen und mittleren Unternehmen, welche nicht immer eine eigen-
stdndige Personalabteilung besitzen, liegt das Personalcontrolling und Bildungs-
0

controlling in der Regel im Verantwortungsbereich der Unternehmensleitung.*®

Bevor einige Definitionen des Bildungscontrollings aufgezeigt werden und sich

121 vgl. Behringer (1999): 48, von Bardeleben / Herget (1999): 86.
122 \/gl. Goltz (2004): 60, WeiR (2011): 377.
123 v/gl. Behringer (1999): 48, von Bardeleben / Herget (1999): 86.
124 v/gl. Goltz (2004): 61.
125 v/gl. Behringer (1999): 31, Reinemann (2002): 27, Goltz (2004): 60.
126 v/gl. Hummelsheim / Timmermann (2010): 124.
127\/gl. von Bardeleben / Herget (1999): 86.
128 \/gl. Immenroth (2000): 16, Wucknitz (2009): 273.
129'\/gl. Wucknitz (2009): 253.
B30 v/gl. Wucknitz (2009): 254.
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begrundend fiir eine Definition entschieden wird, soll zundchst das Controlling
und Personalcontrolling kurz dargestellt werden, um ein besseres Verstandnis fur

das Bildungscontrolling zu ermdglichen.

Controlling ist ein Steuerungsinstrument, welches Entscheidungsprozesse des
Unternehmens durch die zielgerichtete Verarbeitung von Informationen unter-

131 Methoden und Informati-

stiitzt und somit hilft, Unternehmensziele zu erfillen.
onen werden verarbeitet und genutzt, um funktionsubergreifende Planungs- und
Kontrollprozesse zu koordinieren.*® Spezifische Informationen werden erfasst
und analysiert zur Planung, Steuerung und Kontrolle von Leistungsbereichen wie
der betrieblichen Weiterbildungsarbeit.*** Die gezielte Informationsverarbeitung
ermdoglicht eine mdglichst genaue Anpassung an Umweltverdnderungen und zu-
satzlich die Kontrolle des eingetretenen Erfolges von durchgefuhrten MafRnah-
men.’** Gerade die Kontrolle des Nutzens personalwirtschaftlicher MaRnahmen
ist im Kontext von betrieblicher Weiterbildung und Produktivitat von Interesse.
Das Bildungscontrolling verarbeitet Informationen Uber betriebliche Weiterbil-
dung und Uberprift im lIdealfall den isolierten Effekt auf die Produktivitat. Die
Legitimation von Investitionen in betriebliche Weiterbildung liegt im Aufzeigen
der positiven Wirkung auf die Produktivitat, um die entstandenen Kosten gegen-

(iber alternativer Verwendungen zu rechtfertigen.**®

Das Personalcontrolling orientiert sich in seiner Ausrichtung an anderen
Controllingbereichen des Unternehmens. Es agiert demnach nicht isoliert zum
Rest des Unternehmens, sondern dient als Bindeglied zwischen Personalbereich

und der Unternehmensgesamtsteuerung.'*

Personalcontrolling kann als
faktororientiert ~oder als  prozessorientiert — gekennzeichnet  werden.
Faktororientiertes Personalcontrolling bezieht sich explizit auf das Personal selbst,
durch Kontrolle der entstehenden Kosten und Beurteilung des Ausfallrisikos und
deren Folgen. Prozessorientiertes Personalcontrolling ist das Controlling der Per-
sonalarbeit und beinhaltet neben dem Kosten- und Effizienzcontrolling auch, was
fur diese Arbeit von Bedeutung ist, das Effektivitatscontrolling. Dieses stellt die

Wirksamkeitsuberprifung personalwirtschaftlicher Malinahmen in den Vorder-

BLvgl. PreiRler (2014): 2.
32 \/gl. Ziegenbein (2012): 35.
133 \/gl. Schéni (2009): 35.
134 \/gl. Horvath (2011): 129.
135 \/gl. Kirsch (2008): 25.
38 vgl. Kiipper et al. (2013): 605.
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grund.™®" Die Uberpriifung des kausalen Zusammenhangs von betrieblicher Wei-
terbildung und Produktivitét ist somit dem prozessorientierten Personalcontrolling
zuzuordnen, da der Effekt einer MaBnahme der Personalentwicklung, bezogen auf
ein konkretes Unternehmensziel, die Produktivitét, untersucht wird. Die Erfassung
und Kontrolle der Arbeitsproduktivitat ist eine der zentralen Aufgaben des Perso-
nalcontrollings neben beispielsweise der Erfassung der Personalkosten.*® Das
Personalcontrolling hat somit eine herausragende Bedeutung, da es organisato-
risch getrennte Bereiche wie das Personalmanagement und die Produktion im
Hinblick auf unternehmerische ZielgréRen, wie die Produktivitat, verkniipft.'*®
Die Identifizierung 6konomischer Wirkungen der personalwirtschaftlichen Aktivi-

taten ist die zentrale Aufgabe des Personalcontrollings.**

Das Bildungscontrolling ist fiir die Uberpriifung des 6konomischen Nutzens des
Teilbereichs der Personalwirtschaft zustandig, der sich mit der Wirkung der be-
trieblichen Weiterbildung befasst.*** Bildungscontrolling wird nach Thom und
Blunck definiert als strategisches Weiterbildungsinstrument, welches betriebliche
Weiterbildung, orientiert an den Unternehmenszielen, plant, steuert und kontrol-
liert.*? Gnahs und Krekel definieren das Bildungscontrolling als planungsorien-
tiertes Bewertungsinstrument zur ziel- und ergebnisorientierten Gestaltung be-
trieblicher Weiterbildung.**® Die Ganzheitlichkeit des Bildungscontrollings zeigt
Oesterle in seiner Definition auf. Er definiert Bildungscontrolling als Planungs-,
Analyse-, Kontroll- und Steuerungssystem fur Bildungsinvestitionen zur Siche-
rung des Beitrags betrieblicher Weiterbildung zum Unternehmenserfolg.'** Kirsch
fokussiert sich auf die Kontrollfunktion des Bildungscontrollings, indem er dieses
als zunachst wertfreies Instrument zur Uberpriifung der Effektivitat und Effizienz
der betrieblichen Weiterbildung definiert.**> Dieser Arbeit wird die zuletzt aufge-
zeigte Definition von Kirsch zugrunde gelegt. Grund hierfir ist, dass sich die For-
schungsfrage explizit auf die Uberpriifung von betrieblicher Weiterbildung als
kausale Ursache flr Produktivitatssteigerungen bezieht. Die Planung und Steue-

rung betrieblicher Weiterbildung steht nicht im Fokus. Im Rahmen des Bildungs-

B7vgl. Gmiir / Peterhoff (2005): 238ff.
138 \/gl. Immenroth (2000): 18, Kiipper et al. (2013): 607.
139 vgl. Jutte (2004): 238, Kiipper et al. (2013): 608.
10vgl. Kiipper et al. (2013): 609.
ML v/gl. Kirsch (2008): 25, Laumen-Schiel / Schiel (2011): 318.
142 \/gl. Thom / Blunck (1995): 37.
43 \/gl. Gnahs / Krekel (1999): 33.
Y4 vgl. Oesterle (1995): 134f.
15 vgl. Kirsch (2008): 16.
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controllings soll kontrolliert werden, ob betriebliche Weiterbildung einen isolier-
ten Beitrag zur Produktivitatssteigerung leistet. Der Nutzen der betrieblichen Wei-
terbildung den Kirsch in seiner Definition anspricht, steht im unmittelbaren Zu-

sammenhang zum beabsichtigten Erkenntnisgewinn der Arbeit.

Bildungscontrolling umfasst die Planung, Steuerung und Kontrolle der betriebli-
chen Weiterbildung.**® Planung, Steuerung und Kontrolle sind die drei zentralen
Funktionen des Personalcontrollings und sind auf den Teilbereich des Bildungs-
controllings zu Ubertragen. Die Funktion der Planung hat die Aufgabe die perso-
nellen Qualifikationsanforderungen zu ermitteln. Die verfolgte Unternehmensstra-
tegie und bereits vollzogene sowie vorausschauend antizipierte Entwicklungen in
der Unternehmensumwelt determinieren die Anforderungen an das Personal. Auf-
bauend auf den ermittelten personellen Qualifikationsanforderungen werden an-
schlieBend die MaRnahmen der betrieblichen Weiterbildung festgelegt.*’ Von
zentraler Wichtigkeit ist es, die anvisierten Ziele permanent hinsichtlich ihrer Re-
levanz fur das Unternehmen zu Uberpriifen, damit strategische und operative Ziele
erreicht werden konnen.**® Die Funktion der Steuerung umfasst im Rahmen des
Bildungscontrollings die Umsetzung geplanter betrieblicher Weiterbildung, damit
die beabsichtigten Ziele auch erreicht werden kénnen.**® Neben den Kosten wird
auch die Qualitat der ausgewéhlten Methode gesteuert. Die Rahmenbedingungen
fur eine didaktisch einwandfreie Durchfiihrung der MaRnahme sind sicherzustel-

10 Auch eventuelle

len, beispielsweise die geeignete Auswahl des Lehrpersonals.
Anpassungen beziglich der Inhalte und Teilnehmer aufgrund kurzfristiger Ziel-
korrekturen sind hier vorzunehmen.”™ Kontrolle ist die Funktion des Bildungs-
controllings, die explizit den Zusammenhang von betrieblicher Weiterbildung und
Produktivitit verdeutlicht. Es geht neben der Uberpriifung der betrieblichen Wei-
terbildung bezogen auf den Lernzuwachs vor allem um die Beurteilung des Bei-
trages betrieblicher Weiterbildung fur unternehmerische ZielgroRen wie der Pro-
duktivitat.">* Die Funktion der Kontrolle hat somit die zentrale Aufgabe den 6ko-

nomischen Nutzen betrieblicher Weiterbildung zu identifizieren."*® Die Verant-

146 vgl. Kirsch (2008): 26, Wucknitz (2009): 273.
Y7 vgl. Kirsch (2008): 26, Wucknitz (2009): 253f.
8 \/gl. WeiR (2007): 31, Wucknitz (2009): 279.
9 v/gl. Wucknitz (2009): 254.
150\/gl. Sieber-Bethke (2012): 139.
BLyvgl. Becker (1995): 66.
152 \/gl. Jiitte (2004): 233, Kirsch (2008): 26.
133 vgl. Gnahs / Krekel (1999): 17.
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wortlichen fiir die Personalentwicklung missen die Ausgaben fiir die betriebliche
Weiterbildung rechtfertigen, indem sie den anteiligen Beitrag flr unternehmeri-
sche ErfolgsgroRen wie der Produktivitat aufzeigen.™ Der Einsatz multivariater
Analysemethoden ist in der Kontrollfunktion zur systematischen Uberpriifung
kausaler Zusammenhéange von groRer Bedeutung.™ In allen drei Funktionen ist
die zielgerichtete Erfassung von Daten und systematische Auswertung unumgéng-
lich, um entscheidungsrelevante und zur Unterstiitzung von Entscheidungen taug-

liche Informationen zu generieren.'*®

Das Bildungscontrolling beinhaltet neben der Messung und Bewertung des Bei-
trages von betrieblicher Weiterbildung zu Unternehmenszielen, welche in dieser
Arbeit im Vordergrund stehen, noch zwei weitere Zielsetzungen. Diese sind zum
einen die Kontrolle der eingesetzten Mittel fur eine Malinahme und zum anderen
die reine Uberwachung des padagogischen Lernerfolges.” Bei der Kontrolle der
eingesetzten Mittel wird der Aufwand der betrieblichen Weiterbildung tberprift.
Es wird Uberwacht, inwiefern die Ressourcen wirtschaftlich eingesetzt worden
sind und das festgelegte Budget eingehalten wird.™®® Das Interesse liegt zudem
einerseits darin, Potenziale fiir Kosteneinsparungen zu identifizieren und anderer-
seits zu bewerten, ob externes oder internes Lehrpersonal genutzt werden sollte.**®
Die Uberwachung des padagogischen Erfolges besteht in der Uberpriifung des
Anstiegs an Fachkompetenz und Sozialkompetenz, je nach Zielsetzung der spezi-

fischen betrieblichen Weiterbildung.'®

Eine besondere Herausforderung fur das Bildungscontrolling zur Messung des
Effektes von betrieblicher Weiterbildung auf Produktivitat ist die Tatsache, dass
Bildungsinvestitionen oft erst zeitverzdgert ihre Wirkung entfalten. Die Anwen-
dung des Gelernten im Arbeitsumfeld ist mit Ubungseffekten verbunden, sodass
Produktivitatssteigerungen tendenziell eher zeitverzégert auftreten.'® Fir das
Bildungscontrolling kann sich dadurch ein nicht unwichtiges Problem ergeben.

Wahrend der Phase der Ausreifung des Gelernten wirken weitere Einflisse auf die

B4 vgl. Giilpen (1996): 1, von Bardeleben / Herget (1999): 84.
155 vgl. Wucknitz (2009): 254.
%% vgl. Immenroth (2000): 35.
°7v/gl. Becker (1995): 63.
158 \/gl. von Bardeleben / Herget (1999): 87.
159'\/gl. Gmiir / Peterhoff (2005): 241f.
180 \/gl. Gmiir / Peterhoff (2005): 242, WeiR (2007): 32.
181 vgl. Weil (2007): 47, WeiR (2011): 380.
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Produktivitat und erschweren so die Zurechenbarkeit der betrieblichen Weiterbil-

dung zu Produktivitatssteigerungen.'®®

Das Bildungscontrolling verdeutlicht den angestrebten Erkenntnisgewinn der Ar-
beit. Es geht um den konkreten Nachweis, dass betriebliche Weiterbildung zu un-
ternehmerischen Zielen, wie der Produktivitét, einen eigenstdndigen Beitrag leis-
tet. Die Hohe dieses Beitrags zur Steigerung der Produktivitat ist erst einmal un-
wichtig, solange dieser eindeutig auf die betriebliche Weiterbildung zuriickzufiih-
ren ist.'®® Das Aufzeigen der kausalen Ursache-Wirkungs-Beziehung von betrieb-
licher Weiterbildung und Produktivitat mittels geeigneter Analyseverfahren ist der
Anspruch, an dem sich das Bildungscontrolling messen lassen muss.*** Das Ma-
nagement verlangt vom Bildungscontrolling den eindeutigen Beweis, dass be-
triebliche Weiterbildung die Leistungsfahigkeit des Unternehmens verbessert, um
den aufgewendeten Ressourceneinsatz gegenuber alternativen Verwendungen zu
legitimieren.*® Es ist empirisch nachgewiesen, dass Unternehmen Bildungscon-
trolling eher durchfihren, je hoher die Kosten und die betriebswirtschaftliche Re-
levanz der betrieblichen Weiterbildung ist, um den Ressourceneinsatz gegenuber
Alternativen zu rechtfertigen.'®® Ein Scheitern des Nachweises der betrieblichen
Weiterbildung als kausale Ursache fir Produktivitatssteigerungen, wenn der Zu-
sammenhang in der Realitat existiert, durch beispielsweise fehlerhafte Analyse-
verfahren, hidtte mogliche Folgeschaden. Das Management kénnte betriebliche
Weiterbildung als unproduktive Kostenstelle auffassen und so durch finanzielle
Einsparungen im Bildungsbereich wichtige Qualifikationsanforderungen verpas-

Sen.167

192 v/gl. WeiR (2011): 381.
163 vgl. von Bardeleben / Herget (1999): 83.
164 \/gl. Weif3 (2007): 30, WeiR (2011): 380f.
185 \/gl. Weif (2011): 32.
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3 Okonometrische Grundlagen zur Messung des Effektes von be-
trieblicher Weiterbildung auf Produktivitat

3.1 Regressionsanalyse und Kausalitat

Die Okonometrie ist ein wichtiges Element der empirischen Wirtschaftsfor-
schung. Mathematisch formulierbare 6konomische Theorien werden mit Hilfe
okonometrischer Methoden und empirisch erhobener Daten Uberprift. Die aufge-
stellten, mathematischen Modelle spiegeln den theoretisch erwarteten Zusammen-

1%8 Die Okonometrie tberpriift den Gehalt

hang und somit die Hypothesen wieder.
okonomischer Theorien anhand empirischer Daten. Um dieses zu realisieren,
mussen die 6konomischen GroRen, denen ein Zusammenhang unterstellt wird,
operationalisiert werden, also messbar gemacht werden, und entsprechende funk-
tionale Modelle formuliert werden, die den angenommenen Zusammenhang dar-

stellen.t®

Regressionsanalysen sind in den Sozialwissenschaften und somit auch in den
Wirtschaftswissenschaften hédufig verwendete Auswertungsmethoden. Es wird
uberprift, in welchem Umfang ein interessierendes Merkmal auf andere Merkma-
le zuriickgefiihrt werden kann.'” In dieser Arbeit steht der Zusammenhang von
Produktivitat und betrieblicher Weiterbildung im Mittelpunkt. Es wird demnach
uberprift, inwiefern die Produktivitdt und die Veranderungen dieser auf die be-
triebliche Weiterbildung zurtickgefiihrt werden koénnen. Die betriebliche Weiter-
bildung ist eines von mehreren Merkmalen, welches auf die Produktivitat wirkt.
Der kausale Effekt dieses Merkmals ist in dieser Arbeit von zentralem Interes-
se.!™ Regressionsanalysen gehéren zu den sogenannten Struktur-priifenden Ver-
fahren. Diese haben das Ziel, einen bereits vorab angenommenen Kausalzusam-
menhang zwischen zwei Variablen zu Gberprifen und nicht erst nach bisher unbe-
kannten Zusammenhéangen in erhobenen Daten zu suchen.'’? Entsprechende Kau-
salhypothesen konnen deduktiv aus 6konomischen Theorien, wie in diesem Fall

der Humankapitaltheorie, generiert werden.!”®

1%8 \/gl. Dreger / Kosfeld / Eckey (2014): 1.
1%9v/gl. Auer et al. (2013): 95, Dreger / Kosfeld / Eckey (2014): 2.
170\/gl. Wolf / Best (2010): 607.
1 vgl. von Bardeleben / Herget (1999): 94.
172 \/gl. Backhaus et al. (2011): 14.
1% vgl. Opp (2010): 25.
24



Die Bestandteile der Regressionsanalyse lassen sich am besten verdeutlichen, in-

dem eine Regressionsgleichung modelltheoretisch formuliert wird.*™

y=P0o + B1x1 + Baxy + Bpxn, tu

Die dargestellte Regressionsgleichung ist die der Grundgesamtheit und nicht be-
obachtbar.'™ y ist das interessierende Merkmal, welches durch den Einfluss ande-
rer Variablen, hier x; ....x,, erklart werden soll. y wird als abh&ngige Variable,
erklarte Variable oder auch als Regressand bezeichnet. Die x,, werden als unab-
héngige Variablen, erklarende Variablen oder auch als Regressoren bezeichnet
und sind die EinflussgroRen auf die abhangige Variable.”® Im Folgenden werden
die Begriffe abhéngige und unabhangige Variable verwendet. Produktivitat ist die
abhéangige Variable und betriebliche Weiterbildung eine von mehreren unabhan-
gigen Variablen. B, ist die Regressionskonstante und gibt die Auspragung der
abhdngigen Variablen an, wenn keine unabhdngigen Variablen auf diese wirken
wiirden.”” Der Regressionskoeffizient 8, gibt an, wie sich die abhangige Variable
veréndern wirde, wenn x; um eine Einheit erhoht wird und gleichzeitig alle ande-
ren unabhingigen Variablen konstant gehalten werden.!”® Dieses Vorgehen ist
unter dem Begriff ceteris paribus bekannt. Der isolierte Effekt einer unabhé&ngigen
Variablen auf eine abhdngige Variable wird geschétzt, indem alle weiteren unab-
hangigen Variablen unverandert bleiben.'”® Die unabhéngigen Variablen der Reg-
ressionsgleichung spiegeln den systematischen Teil der Regressionsanalyse wie-
der. Der Anwender sieht in den unabhangigen Variablen wichtige Erklarungsgro-
Ren fur die abhéngige Variable und nimmt diese mit in die Regressionsgleichung
auf, um diese kontrollieren zu kénnen.*® Die unabhangigen Variablen, deren Ef-
fekt auf die abhé&ngige Variable den Anwender nicht primar interessiert, werden
auch als Kontrollvariablen bezeichnet.*®! Der Stérterm u repréasentiert den unsys-
tematischen Teil des Regressionsmodells und beinhaltet alle Einfliisse auf die
abhangige Variable, die nicht beobachtbar und somit nicht messbar sind.'®? Der

Storterm u kann in zwei Komponenten zerlegt werden. Diese sind der zeitkon-

174 v/gl. Wooldridge (2013): 65.
175 v/gl. Ohr (2010): 640.
176 vgl. Wooldridge (2013): 20f.
7\/gl. Ohr (2010): 640.
178 \/gl. Hackl (2013): 100, Wooldridge (2013): 65.
179\/gl. Schnell / Hill / Esser (2011): 446, Wooldridge (2013): 12.
180 \/gl. Ohr (2010): 640.
181 \/gl. Sieberer (2007): 259.
182 \/gl. Wooldridge (2013): 21, Dreger / Kosfeld / Eckey (2014): 5f.
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stante Teil des Storterms a; und der zeitvariable Teil des Storterms e; , 183 Der
zeitkonstante Teil des Storterms wird auch unbeobachtete Heterogenitat genannt
und umfasst unternenmensspezifische, zeitkonstante Einflussfaktoren auf die Pro-
duktivitat, wie vorhandene Organisationsstrukturen oder die Qualitdt des Mana-

gements.™®

Der zeitvariable Teil des Storterms wird auch idiosynkratischer Fehler
genannt und umfasst beispielsweise Schocks aus der Unternehmensumwelt wie
Konjunktureinbriiche, die auf die Produktivitat als nicht beobachtbare und nicht
messbare EinflussgroRe wirken.’® Folgendes Regressionsmodell fiir ein Unter-

nehmen zeigt die Komponentenzerlegung des Storterms auf:
Yie = Bo + Bixie + BaXie + Puxie +a; + e,

wobei der Index i fur eine Beobachtungseinheit und der Index t flr die Zeit steht.

Nachdem das Regressionsmodell fur den entsprechenden Zusammenhang formu-
liert worden ist, wird dieses Modell anhand empirisch erhobener Daten ge-
schatzt.'®® Geschatzt werden die Regressionsparameter der Grundgesamtheit,
sprich die Regressionskonstante S, und die Regressionsparameter f; bis £, mit-
tels der anhand von Stichprobendaten berechneten B; bis B,.*" Die Schatzglei-

chung fiir die Stichprobe ist folgende:*®

Vit = Bo + ﬁlxi,t + ,Bzxi,t + ,ani,t +a;+e;

Es wird eine Regressionsgerade mittels der erhobenen Daten geschatzt, die angibt,
welchen Wert die abhangige Variable fir jeden beliebigen Wert der unabhangigen
Variablen einnimmt.'®® Dieser Wert wird hier als § bezeichnet. Wichtig fiir die
Schétzung der Regressionsfunktion ist die Tatsache, dass die empirisch erhobenen
Werte fiir die abhéngige und unabhangige Variable bei den Beobachtungseinhei-
ten verschieden sind. Die Produktivitdt und der Umfang an betrieblicher Weiter-
bildung variieren zwischen den einzelnen Unternehmen. Daher gibt es keine Ge-
rade, die alle mdglichen (x;,y;)-Kombinationen beinhaltet.**® Zwischen den ge-

schétzten y,, und empirisch erhobenen Werten y;, fur die abhéngige Variable

183 vgl. Briiderl (2010): 967, Wooldridge (2013): 444.
184 \/gl. Dexheimer (2010): 43, Haberkorn (2013): 129.
185 v/gl. Haberkorn (2013): 130, 133.
188 v/gl. Wolf / Best (2010): 609.
187\/gl. Ohr (2010): 641, Auer et al. (2013): 111, Wooldridge (2013): 27.
188 \/gl. Ohr (2010): 641.
189 \/gl. Backhaus et al. (2011): 64.
190 v/gl. Backhaus et al. (2011): 65.
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existieren somit Abweichungen, die als Residuen bezeichnet werden.'*! Die Reg-
ressionsanalyse hat somit das Ziel, die Regressionsgerade so zu bestimmen, dass
ihr Verlauf so gut wie moglich der empirischen Verteilung entspricht, indem die
Abweichungen méglichst gering sind.*? B, ist der Steigungsparameter der Reg-
ressionsgerade und g, der Achsenabschnitt.'®® Ziel und zugleich Problem der Mo-
dellschatzung ist es, die Schatzer fur die Regressionskoeffizienten f3,, so zu be-
stimmen, dass die vom Regressionsmodell geschatzten Werte y maoglichst gut den
empirisch beobachteten Werten y entsprechen.®* Zur Schatzung wird héufig die
Methode der kleinsten Quadrate verwendet. Das Ziel ist hier, dass die Summe der

quadrierten Abweichungen von (y — #) minimal wird."*®

Quadrieren flhrt dazu,
dass negative und positive Abweichungen sich in der Berechnung des Parameters
B, nicht gegenseitig aufheben.'*® B; ist die geschatzte Steigung der Regressions-
geraden fiir die einzelne Stichprobe.™’ B; ist somit eine Zufallsvariable, da sie je

nach Stichprobe unterschiedlich ausgepragt sein kann.'®®

Das technische Verfahren der Methode der kleinsten Quadrate liefert effiziente
und unverzerrte Schatzer, wenn das Regressionsmodell eine Reihe von Annahmen
erflllt. Ziel ist es erwartungstreue, also unverzerrte, und effiziente Schatzer fur g;,
in diesem Fall der Einfluss von betrieblicher Weiterbildung auf Produktivitat in
der Grundgesamtheit, zu erhalten.’® B ist ein méglicher Schatzer, der durch die
empirischen Daten einer Stichprobe berechnet worden ist. Der tatsachliche Ein-
fluss der unabh&ngigen Variablen in der Grundgesamtheit, f3;, ist unbekannt. Bei
n-vielen Stichproben wiirden sich n-viele B, ergeben. Unverzerrt bedeutet, dass
bei einer Mittelwertbildung aller B; aller Stichproben die Unterschiede zwischen
diesen bei einem erwartungstreuen Schétzer verschwinden wirden. Dadurch kann
dann B; durch den Schétzer der Methode der kleinsten Quadrate B; unverzerrt
geschatzt werden.?® Es ist immer zu beachten, dass nicht nur eine sondern belie-

big viele Zufallsstichproben gezogen werden konnen.?®* Effizienz bedeutet, dass

191 v/gl. Schnell / Hill Esser (2011): 445, Auer et al. (2013): 114, Backhaus et al. (2013): 65.
192 \/gl. Wolf / Best (2010): 184, Backhaus (2011): 65f.
193 vgl. Backhaus et al. (2011): 63.
194 vgl. Wolf / Best (2010): 613.
195 vgl. Wolf / Best (2010): 614, Backhaus et al. (2011): 67, Dreger / Kosfeld / Eckey (2014): 24.
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ein Schatzer B, fir den Regressionskoeffizienten B, die kleinstmégliche Varianz
aufweist. Je geringer die Varianz der geschétzten Regressionskoeffizienten B,,,

desto praziser kénnen B, geschatzt werden.?%

Es wird eine Reihe von Annahmen an die Schatzung von Regressionsmodellen
gemacht. Die Annahmen beziehen sich auf die Regressionsgleichung der Grund-
gesamtheit, beziehungsweise auf die Storgrofle dieser. Gepruft werden die An-
nahmen jedoch anhand der mit Stichprobendaten berechneten Regressionsfunkti-
on und somit anhand der Stichprobenresiduen.?*®

Erst zu nennende Annahme ist, dass die Parameter By, 81, By, . , By linear sind.?*
Dieses bedeutet, dass der systematische Teil des Regressionsmodells eine lineare
Beziehung in den unabhédngigen Variablen hat. Es existieren somit keine Variab-
len mit Exponenten ungleich eins.*® Durch Transformationen, wie dem Loga-
rithmieren, kann diese Annahme aufrechterhalten werden.”® Eine weitere An-
nahme bezieht sich darauf, dass die Daten aus einer Zufallsstichprobe der Grund-
gesamtheit entnommen worden sind. Nur so kdnnen spater inferenzstatistische
Schliisse gezogen werden, die fiir Signifikanztests von Bedeutung sind.”’ Eine
dritte wichtige Annahme ist die Homoskedastizitat der Storterme. Diese besagt,
dass die Storterme alle die gleiche Varianz haben.?® Ist dies nicht der Fall, wird
auch von Heterokedastizitat gesprochen. Die Stdrterme weisen dann eine ver-
schiedene Varianz auf.*®® Die Folgen von Heterokedastizitat waren Effizienzver-
luste mit der Methode der Schatzung der kleinsten Quadrate und falsch berechnete
Standardfehler, die spater bei dem Hypothesentests von Bedeutung sind.?*° Eine
vierte wichtige Annahme ist, dass zwischen den unabhangigen Variablen des Reg-

f.21! Kollinearitat ist die

ressionsmodells keine perfekte Kollinearitéat herrschen dar
Korrelation von unabhangigen Variablen im Regressionsmodell.?* In den Wirt-
schaftswissenschaften liegen hdufig nur Beobachtungen fiir die unabh&ngigen

Variablen und die abhéngige Variable vor. Die isolierte Messung des Einflusses

202 \/gl. Auer et al. (2013): 13, Dreger / Kosfeld / Eckey (2014): 41, 45.
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205 \/gl. Hackl (2013): 64.
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21 v/gl. Ohr /2010): 646, Wolf / Best (2010): 616, Backhaus (2011): 86, Wooldridge (2013): 80.
212 \/gl. Auer et al. (2013): 87.
28



einer unabhéngigen Variablen wird dadurch erschwert, da diese mit anderen un-
abhangigen Variablen korreliert. Das heif3t, dass der Einfluss dieser unabhéngigen
Variable auf die abhdngige Variable teilweise durch andere unabhéngige Variab-
len mit erfasst wird.?* Keine perfekte Kollinearitat bedeutet, dass sich keine der
unabh&ngigen Variablen als exakte Linearkombination einer anderen unabhangi-
gen Variablen bilden lasst.?* Da in den Wirtschaftswissenschaften in der Regel
keine Experimente mit ganz klar isolierten Einflissen mdglich sind, wird somit
die Korrelation von EinflussgréRen geduldet, solange diese nicht perfekt ist.?*
Diese Annahme erlaubt somit die Korrelation, also ein statistischer Zusammen-
hang, von unabhéngigen Variablen, der jedoch nicht perfekt sein darf. Perfekte
Kollinearitat kann vorherrschen, wenn dieselbe Variable zweimal, trotz anderer
Operationalisierung, in dem Regressionsmodell vorhanden ist oder auch wenn
eine unabhangige Variable sich als exakte Linearkombination mehrerer, anderer
unabhangiger Variablen bilden l4sst.**® Das Problem der Multikollinearitét besteht
fur die Analyse des Effektes von betrieblicher Weiterbildung auf Produktivitat
darin, dass der Gesamteinfluss zweier hoch korrelierender unabhéngiger Variab-
len zwar richtig geschatzt wird, dieser aber nicht in einzelne Einflusse auf die ab-
héngige Variable trennbar ist. Ein isolierter und somit kausaler Effekt einer unab-

hangigen Variablen ware somit nicht identifizierbar.*’

Das Problem von perfekter
Kollinearitat kann durch Verfahren®® wie Korrelationstests aufgedeckt werden,
indem die unabhangigen Variablen paarweise getestet werden.”*? Existiert perfek-
te Kollinearitdt zwischen unabhéngigen Variablen kann dieses Problem geldst
werden, indem die Variablen zu einer einzigen Variablen zusammengefasst wer-
den.?® Das Problem wird ebenfalls haufig tiberwunden, indem eine der hochkor-
relierenden Variablen aus der Regressionsgleichung ausgeschlossen wird oder
durch Differenzbildung Uber die Zeit, wodurch das Ausmal der Korrelation ge-

mindert wird. Ausgeschlossene Einfliisse werden somit Element des Stérterms u,

213 \/gl. Dreger / Kosfeld / Eckey (2014): 66.
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215 v/gl. Dreger / Kosfeld / Eckey (2014): 66.
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was jedoch die Verletzung einer weiteren Annahme zur Konsequenz haben kénn-

te.221

Diese Annahme ist die wohl wichtigste Annahme zur Messung eines isolierten
und kausalen Effektes und somit zur angestrebten Beurteilung der kausalen Aus-
sagekraft empirischer Befunde. Die Annahme besagt, dass die unabhangigen Va-
riablen x;, ... , x, und der Stérterm u unkorreliert sind.?** Diese Annahme kann
verletzt werden, indem die modelltheoretische Formulierung eine Fehlspezifizie-
rung aufweist. Dieses bedeutet, dass relevante Einflussfaktoren auf die abhéngige
Variable nicht als unabhdngige Variable in die Regressionsgleichung mit aufge-
nommen werden, sondern Element des Storterms u sind.??® Die gravierende nega-
tive Konsequenz waére, dass nicht der isolierte Effekt der unabhdngigen Variablen
geschatzt werden wiirde. Der geschatzte Einfluss B; der unabhangigen Variablen
betriebliche Weiterbildung ware ein verzerrter Schétzer, da nicht kontrollierte
Elemente des Storterms, also nicht in die Regressionsgleichung aufgenommene
und nicht mitgeschéatzte EinflussgroRen auf die Produktivitét, uber die betriebliche
Weiterbildung auf die abhangige Variable Produktivitat wirken wiirden.??* Eine
Identifikation der betrieblichen Weiterbildung als isolierte kausale Ursache fiir
Produktivitatssteigerungen wére somit nicht méglich.?®> Die Aufnahme dieser
EinflussgroRen als Kontrollvariablen ist unabldssig, um diese wichtige Annahme
nicht zu verletzen.?®® Die bereits aufgezeigte Methode der kleinsten Quadrate
wiirde zu verzerrten Schatzern im Regressionsmodell filhren.??” Die Folge dieses
Unterlassens der Inklusion relevanter Einflussgrofien in die Regressionsgleichung
wird auch omitted variable bias bezeichnet.??® Forscher miissen im Rahmen einer
grindlichen theoretischen Fundierung des 6konometrischen Modells alle relevan-
ten EinflussgroRen identifizieren, damit es zu keiner Verletzung der Annahme
kommt.??® Unabhéangige Variablen x,,, die nicht mit dem Storterm u korrelieren,
werden als exogene unabhdngige Variable bezeichnet. Wenn jedoch eine oder
mehrere unabhéngige Variablen x,, mit dem Storterm w korrelieren, spricht die

Okonometrie von endogenen unabhdngigen Variablen. Eine hundertprozentige

221 \/gl. Dreger / Kosfeld / Eckey (2014): 78f.
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Sicherheit, dass eine unabhangige Variable und der Storterm unkorreliert sind,
existiert nicht.>*° Jedoch kann mittels einer sorgfaltigen modelltheoretischen For-
mulierung und mittels Tests auf Endogenitat die Annahme aufrechterhalten wer-
den.*! Die Verwendung von Proxy-Variablen ist eine Mdglichkeit, nicht messba-
re Einflisse auf die abhangige Variable in das Regressionsmodell zu integrieren.
Die nicht messbare Variable aus dem Stdrterm wird durch eine messbare Variable
ersetzt, die stark mit dieser korreliert. Eine solche Variable, die die nicht messbare
Variable ersetzt, wird Proxy-Variable genannt und als unabhéngige Variable in
das Regressionsmodell mit aufgenommen.?*? Beispielsweise kénnte der messhare
Intelligenzquotient eine Proxy-Variable fur den Einfluss nicht messbarer Fahig-

keiten einer Person sein.?®

Weitere Ursachen fiir die Endogenitat unabhangiger Variablen sind Simultanitét
oder auch verzogerte abhangige Variablen bei Autokorrelation der Storterme.?*
Simultanitét liegt vor, wenn die abhéngige Variable und die unabhéngigen Vari-
ablen voneinander abhéngig festgelegt werden. Eine oder mehrere unabhangige
Variablen sind endogen, da diese von der abhé&ngigen Variable beeinflusst wer-
den.? Fiir eine unverzerrte Schatzung des Einflusses von betrieblicher Weiterbil-
dung wird jedoch verlangt, dass diese unabhdngige Variable unabhangig von der
abhangigen Variablen, also der Produktivitat, festgesetzt wird.?*® Bei verzogerten
abhéngigen Variablen liegt bei der als unabhéngige Variable genutzte verzégerte
abhéngige Variable Endogenitat vor, da die zeitvariablen Storterme e; . Uber die
Zeit  korrelieren?®”  Folgende  Regressionsgleichung illustriert  dieses
Endogenitatsproblem?®:;

Vit = Bo + B1x1 + BuXpn + 6yi—1 + i +

Der Storterm e; . korreliert mit dem Storterm e; ._jdurch Vorliegen der Autokor-
relation der Storterme. Dieses hat zur Folge, dass y; ., nun mit dem Storterm e; .
korreliert ist, da dieser wie beschrieben durch Autokorrelation mit e; ., korreliert.

Somit ist die Annahme verletzt, dass der Stérterm und alle unabhé&ngigen Variab-

%0 \/gl. Wooldridge (2013): 83.
231 \/gl. Wolf / Best (2010): 617.
252 \/gl. Proppe (2009): 259, Wooldridge (2013): 298f.
233 \/gl. Proppe (2009): 259.
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len nicht korreliert sind.?° Zudem ist a; tber die Zeit konstant und hatte bereits
Einfluss auf y; ., als diese Variable in der Vorperiode noch eine abhangige Vari-
able darstellte.?*® Im zweiten Unterkapitel dieses Kapitels wird explizit aufge-
zeigt, inwiefern Simultanitat und zeitverzogerte Variablen zu Endogenitéat der
unabhéngigen Variable betriebliche Weiterbildung fuhrt und wie anhand von dy-
namischen Paneldatenmodellen dieses Problem durch geeignete Schatzverfahren

beriicksichtigt werden kann.

Die unabhédngigen Variablen leisten nach der theoretischen Fundierung einen Er-
klarungsbeitrag fur die abhangige Variable. Ob tatséchlich ein Beitrag zur Erkla-
rung der abhédngigen Variable geleistet wird, kann fur jede einzelne unabhéngige
Variable durch Ruckgriff auf die Inferenzstatistik, speziell auf Hypothesentests,
uberprift werden. Im Fokus der Hypothesentests stehen die jeweiligen Schétzer
fur die Regressionskoeffizienten B; bis [, der unabhédngigen Variablen x;
bis x,,.2** Die Inferenzstatistik macht Aussagen uber eine Grundgesamtheit mit
einer Stichprobe. Entsprechende gezogene Schliisse sind somit immer mit Unsi-
cherheit behaftet.?*> Es werden demnach Tests tiber die Parameter des Regressi-
onsmodells der Grundgesamtheit mit Hilfe der mit der Stichprobe geschatzten
Regressionsparameter B, bis B, durchgefiihrt.>** Hypothesentests iber die Reg-
ressionskoeffizienten sollen sicherstellen, dass der Einfluss der unabhangigen Va-
riablen nicht nur zuféllig in der gezogenen Stichprobe vorliegt, sondern auch fir
die Grundgesamtheit gilt, aus der die Stichprobe gezogen wurde.?** Die statisti-
sche Signifikanz des Effektes der unabh&ngigen Variablen betriebliche Weiterbil-
dung auf die abhangige Variable Produktivitat wird untersucht.®*® Im Zusammen-
hang von betrieblicher Weiterbildung und Produktivitdt bedeutet dieses, dass nicht
durch Zufall nur diejenigen Unternehmen Element der Stichprobe sind, bei denen
die betriebliche Weiterbildung positiv auf die Produktivitat wirkt, obwohl in der
Grundgesamtheit kein derartiger Effekt erkennbar ist.>*® Hypothesentests werden

eingesetzt, wenn von einer Stichprobe auf die Grundgesamtheit geschlossen wer-
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den soll.**" Dafiir werden mit der Alternativhypothese und der Nullhypothese
zwei Hypothesen formuliert. Die Alternativhypothese(H;) nimmt an, dass der
erwartete Effekt, also von betrieblicher Weiterbildung auf Produktivitat, existiert.
Die Nullhypothese (Hy) nimmt kontrér an, dass der vermutete Effekt nicht exis-
tiert.*® Bezogen auf die zu testenden Regressionskoeffizienten lauten die Hypo-

thesen?*:

Ho:ﬁl =OundH1ﬁ1 =0

Die unabhéngige Variable hat einen systematischen Einfluss auf die abh&ngige
Variable in der Grundgesamtheit, wenn die Nullhypothese mittels durchgefiihrter

statistischer Tests abgelehnt werden kann.?®

Das weit verbreitete und haufig genutzte Verfahren zum Testen, ob eine unabhan-
gige Variable einen signifikanten Einfluss auf die abhéngige Variable hat, ist der
t-test.”® Die Vorgehensweise des t-tests ist folgendermaBen: Die Methode der
kleinsten Quadrate liefert Schatzer fir die Regressionskoeffizienten und zudem
den Erwartungswert und die Varianz dieser Schatzer B, bis B,. Fir statistische
Schlussfolgerungen wird jedoch die Verteilung der jeweiligen B; bis B, benétigt.
Diese Verteilung ist eine Wahrscheinlichkeitsverteilung und kénnte jede mogliche
Form haben, da jede Stichprobe zufallsbedingt verschiedene B; bis B, schétzt. Die
Wahrscheinlichkeitsverteilung der B, bis B,, hangt jedoch von der Verteilung des

Stérterms u ab.”>* Um die Verteilung der B, bis 3, handhabbar zu machen, wird
angenommen, dass der Stérterm u in der Grundgesamtheit normalverteilt ist.?*®
Hierbei wird mit dem zentralen Grenzwertsatz der Statistik argumentiert. Dieser
besagt, dass sich die Verteilung von Stichprobenmittelwerten mit zunehmendem
Umfang der Stichprobe der Standardnormalverteilung annahert.** Die Normal-
verteilung des Storterms fiihrt zu der Normalverteilung der geschétzten Regressi-
onsparameter B, bis B, , womit die Verteilung dieser erlangt wird.*> Der

Hypothesentest wird auch t-test genannt, da hier Rickgriff auf die t-Verteilung
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genommen wird, was unter der Annahme normalverteilter Storterme und der an-
deren angesprochenen Annahmen maglich ist. Besagte t-Verteilung ist eine Ver-
teilung von Zufallszahlen und l4sst sich somit aus den Zufallszahlen B, bis B,
ableiten. Diese néhert sich bei zunehmendem Umfang der Standardnormalvertei-
lung an.?*® Die Nullhypothese wird wie folgt getestet: Mit dem Quotienten aus
dem geschatzten Regressionsparameter B, und seinem geschatzten Standardfehler,
wird ein empirischer t-Wert berechnet.”’ Dieser t-Wert wird einem theoretischen
Wert aus der t-Verteilung entgegengestellt, der sich aus dem Signifikanzniveau
und den Freiheitsgraden ergibt. Ubersteigt der empirische t-Wert den Wert aus der
t-Verteilung, kann die H, abgelehnt werden und von einem systematischen Ein-
fluss der unabhangigen Variablen auf die abhangige Variable in der Grundge-
samtheit durch Annahme der H, ausgegangen werden.”® Die unabhéangige Vari-
able hat somit mit hoher Sicherheit nicht nur in der Stichprobe einen Einfluss auf
die abhangige Variable, sondern auch in der Grundgesamtheit.”® Dieser beschrie-
bene Signifikanztest signalisiert durch Ablehnung von H, die empirische Bedeu-
tung der unabhangigen Variable zur Erklarung der abhangigen Variable.*® Ein
hundertprozentig sicherer Einfluss der unabhangigen Variablen ist trotz Ableh-
nung der Nullhypothese jedoch nie sichergestellt.?®* Das Signifikanzniveau, was
zum Auffinden des theoretischen Wertes der t-Verteilung benotigt wird, zeigt die
Wahrscheinlichkeit an, einen Fehler zu begehen. Ein vom Anwender vorab festge-
legtes Signifikanzniveau von funf Prozent beispielsweise gibt an, dass mit der
Ablehnung der H, zu fiinf Prozent ein Fehler begangen wird und kein systemati-
scher Zusammenhang zwischen den interessierenden Variablen in der Grundge-
samtheit besteht?®> Die Verletzung der Annahme der Homoskedastizitét, die
Heterokedastizitat, wird hier noch einmal verdeutlicht. Falsch geschéatzte Stan-
dardfehler fuhren zu falschen Ergebnissen bei Hypothesentests, die wiederum
fehlerhafte Schlussfolgerungen lber die Bedeutung von unabhédngigen Variablen

in der Grundgesamtheit hatten.?*®
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Die Regressionsanalyse steht in einem engen Zusammenhang zur Kausalitat, da
diese in der Lage ist, Wirkungen einzelner unabhédngiger Variablen zu isolieren
und somit Kausalhypothesen zu tberpriifen.?®* Wie bereits beschrieben, sind Reg-
ressionsanalysen Verfahren, die vorab sachlogisch und aus der Theorie entwickel-
te angenommene Kausalzusammenhange zwischen Variablen tberprifen kon-
nen.”®® Kausalitat besagt ganz allgemein, dass ein Phanomen die Ursache fiir ein
anderes Phanomen ist.?®® Im vermuteten und zu tiberpriifenden Zusammenhang
dieser Arbeit ist unterstellt, dass betriebliche Weiterbildung eine kausale Ursache
fur den Anstieg der Produktivitét ist. Mallgebliche Bedingung fiir Kausalitat ist
die kausale Reihenfolge. Diese fordert, dass die Ursache, also die betriebliche
Weiterbildung, der Wirkung in Form der Produktivitat vorausgeht.?®” Der An-
wender kann hier schon durch die Auswahl des Datensatzes zur ldentifikation
eines kausalen Effektes beitragen. Durch Ruckgriff auf Paneldaten liegen die beo-
bachteten Variablen zu mehreren Zeitpunkten vor und die kausale Reihenfolge
kann abgesichert werden.”®® Die Theorie legt die Kausalrichtung fest und spricht
damit das erwartete VVorzeichen der Wirkung der betrieblichen Weiterbildung auf
Produktivitat an.?®® Laut der Humankapitaltheorie wird ein Anstieg der Produkti-
vitat durch betriebliche Weiterbildung erwartet, was einem positiven Vorzeichen
entspricht.2’® Theorien sind somit unter anderem ein System von Hypothesen, die
empirisch getestet werden kénnen.?’* Eine eingetretene Wirkung ist entweder das
Resultat einer oder mehrerer Ursachen.?’? Der Aspekt, dass mehrere Ursachen
existieren, ist gerade in den Sozialwissenschaften von groRer Bedeutung. Die ver-
ursachte Verdnderung der abhangigen Variablen muss hierbei in Anteile zerlegt
werden, um eine vermutete kausale Wirkung und somit anteilige Wirkung einer
unabhangigen Variable zu isolieren und mittels Regressionsanalyse zu tberpri-
fen.2”® Neben der betrieblichen Weiterbildung wirken weitere unabhangige Vari-
ablen auf die Produktivitat.””* Die Regressionsanalyse hat hier einen wichtigen

Vorteil zur Uberpriifung von Kausalitat. Durch die Aufnahme von weiteren unab-
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hangigen Variablen als Kontrollvariablen in die Regression ist es moglich, die
Wirkung der interessierenden Variable betriebliche Weiterbildung zu isolieren,
um so die Wirkung anderer Einflussgrofien als Element des Storterms tber die
betriebliche Weiterbildung auszuschlieBen.?”® Die kausale Interpretation der Reg-
ressionsergebnisse hangt demnach davon ab, inwieweit es dem Anwender gelingt,
durch die Kontrolle aller weiteren denkbaren Einflussgrofien, in Form der Auf-
nahme dieser als unabhangige Variablen, die VVoraussetzung fur eine kausale In-
terpretation zu schaffen.?’® Die statistische Signifikanz eines Regressionskoeffi-
zienten ist kein Indiz fur Kausalitat. Kausalitdt muss vor allem Uber das Design
der Untersuchung, also eine vollstdndige modelltheoretische Formulierung, er-

langt werden.?’’

Bei Rickerinnerung auf die formulierte Forschungsfrage, ob die betriebliche Wei-
terbildung als kausale Ursache fir Produktivitatssteigerungen identifiziert werden
kann, entsteht moglicherweise der Eindruck, dass ein Widerspruch existiert. Wa-
rum soll der in empirischen Studien entdeckte Effekt von betrieblicher Weiterbil-
dung auf Produktivitat unter Kausalitatsgesichtspunkten untersucht werden, wenn
mit der Regressionsanalyse eine Forschungsmethode eingesetzt worden ist, die
bereits das Ziel verfolgt, Kausalhypothesen zu tberpriifen.””® Diese Arbeit will
uberprifen, ob es in empirischen Studien durch eine geeignete modelltheoretische
Formulierung und durch geeignete 6konometrische Schatzmethoden gelungen ist,
die besonderen Anforderungen an die Messung eines kausalen Effektes von be-
trieblicher Weiterbildung auf Produktivitat zu berticksichtigen, um entdeckte Ef-
fekte auch als kausal identifizieren zu kdnnen.?”® Hierzu werden Kriterien herge-
leitet, die Bedingungen fiir die Identifikation eines kausalen Effektes sind.”® Das
Bildungscontrolling wére dadurch in der Lage, den Erfolg oder Misserfolg be-
trieblicher Weiterbildung auf das Unternehmensziel der Produktivitat eindeutig
auszumachen. Bei Bestatigung von betrieblicher Weiterbildung als kausaler Bei-
trag fur Produktivitatssteigerungen existiert ein ganz konkreter Erfolgsnachweis

fur das Management, welcher auch die entstandenen Kosten legitimiert.”®*

25 \/gl. Opp (2010): 16, 24, Wooldridge (2013): 12.
275 \/gl. Wolf / Best (2010): 636.
27T\/gl. Biemann (2009): 207.
278 \/gl. Opp (2010): 24.
279 \/gl. Haberkorn (2013): 130-133.
280 \/gl. Schendera (2008): 37, Opp (2010): 11.
281 \/gl. WeiR (2007): 30.
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3.2 Dynamische Paneldatenmodelle

Paneldaten sind sogenannte L&ngsschnittdaten und werden (ber die Zeit erhoben.
Das Besondere an Paneldaten ist, dass in regelméaRigen zeitlichen Abstdnden Da-
ten bei den gleichen Untersuchungseinheiten mit der gleichen Erhebungsmethode
an den gleichen Variablen erhoben werden. Somit liegen Daten flr die abhangige
Variable und flr die unabhéngigen Variablen nicht nur fir eine, sondern fur meh-
rere Zeitperioden vor.?®? Paneldaten weisen gegentiber Querschnittsdaten wichtige
Vorteile auf, welche fiir die Uberpriifung der Kausalit4t des Zusammenhangs von
betrieblicher Weiterbildung und Produktivitat von groBer Bedeutung sind. Zum
einen ist die kausale Reihenfolge eindeutig feststellbar, da Messungen fir die un-
abhéangige Variable betriebliche Weiterbildung zu verschiedenen und somit friihe-
ren Zeitpunkten vorliegen, sodass die unabhé&ngige Variable der abhangigen Vari-
ablen zeitlich vorausgeht.?®* Das Vorliegen von Daten zu verschiedenen Zeitpunk-
ten fuhrt zu einem zweiten Vorteil. Dieser besteht darin, dass der zeitverzégerten
Wirkung von betrieblicher Weiterbildung durch zeitliche Ubungseffekte des Er-
lernten auf die Produktivitat Rechnung getragen werden kann.?®* Paneldaten kon-
nen so bertlicksichtigen, dass Mafinahmen oder auch Entscheidungen erst zeitver-
zogert die antizipierte Wirkung haben kénnen.?® Ein dritter Vorteil in der Nut-
zung von Paneldaten ist das Problem unbeobachteter Heterogenitat abzumil-
dern.?®® Durch geeignete Schatzmethoden kann einer mdglichen Verzerrung der
zu schétzenden Parameter durch Korrelation des zeitkonstanten Storterms a; mit
der unabhangigen Variable betriebliche Weiterbildung Rechnung getragen wer-

d.®" Das Problem der

den, indem der Einfluss von a; eliminiert wir
Multikollinearitat kann ebenfalls abgemildert werden. Die Ausprédgungen der Va-
riablen streuen nicht nur zwischen den Untersuchungseinheiten, sondern auch
individuell im Zeitverlauf. Der isolierte Einfluss der unabhangigen Variablen ist

so besser voneinander zu trennen.?®

Dynamische Paneldatendatenmodelle sind 6konometrische Modelle, welche ent-
weder die abhéngige Variable der Vorperiode als unabhangige Variable in der

modelltheoretischen Formulierung enthalten oder die zeitlich vorherigen unab-

282 \/gl. Briiderl (2010): 963, Dexheimer (2010): 39, Wooldridge (2013): 10.
283 \/gl. Briiderl (2010): 964.
284 \/gl. WeiR (2007): 47, WeiR (2011): 380.
285 \/gl. Wooldridge (2013): 11.
286 \/gl. Briiderl (2010): 964, Dexheimer (2010): 39, Wooldridge (2013): 11.
287 \/gl. Briiderl (2010): 974.
288 \/gl. Dexheimer (2010): 40.
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hangigen Variablen als unabhangige Variable zusatzlich mitaufnehmen.®® Im
Zusammenhang von betrieblicher Weiterbildung, als eine von mehreren unabhan-
gigen Variablen, und Produktivitat wird angenommen, dass die Produktivitat aus
der Vergangenheit immer auf die Produktivitat der folgenden Periode Einfluss
hat. Somit muss die Produktivitat der VVorperiode als unabhéngige Variable in die
Regressionsgleichung mit aufgenommen werden.”®® Begriindet wird die Aufnah-
me der Produktivitat der vorherigen Perioden in die Regressionsfunktion damit,
dass die zeitliche Entwicklung einer Variablen, beispielsweise die Produktivitat,
Einfluss auf seine zukiinftige Auspragung hat.*®* Folgendes formuliertes Regres-
sionsmodell zeigt die Aufnahme der zeitverzégerten abhangigen Variablen als

unabhéngige Variable in die Regressionsgleichung auf:

Yie=P8o+ BiWBiy + vXir + 5Yi,t—1 + a; + e [1]

, wobei der Index i flir ein Unternehmen steht und der Index t flr die Zeit. Die
einzelnen Komponenten werden aufbauend auf die im vorherigen Unterkapitel
gelegten Grundlagen noch einmal aufgezeigt. Die Produktivitét ist die abhangige

Variable Y; .. B, ist die Regressionskonstante.”” WB; , ist die unabhangige Vari-

able betriebliche Weiterbildung, die den Einfluss g, auf die Produktivitat hat.

X, . ist als Vektor aufzufassen, der alle anderen unabhangigen Variablen als Kont-

rollvariablen enthélt, die neben der betrieblichen Weiterbildung Einfluss auf die
Produktivitat haben und mitgeschatzt werden konnen.?*® y ist die jeweilige ge-
schatzte Einflussstarke und auch als Vektor aufzufassen. Die bereits angesproche-
ne Aufnahme der zeitverzégerten abhéngigen Variablen als unabhéngige Variable
in die Regressionsgleichung ist mit Y; ,_; vollzogen. Diese wirkt mit der Einfluss-
starke & auf die aktuelle Produktivitét Y; . 2% q; und e; + zeigen die Fehlerkompo-
nentenzerlegung in den zeitkonstanten und zeitvariablen Teil des Storterms auf.?%
Unbeobachtete Heterogenitdt, wie die von Unternehmen zu Unternehmen ver-

schiedene Qualitat des Managements, ist beispielsweise Element des zeitkonstan-

ten Storterms a; .*** Der idiosynkratrische Fehler e;, , also der zeitvariable Teil

289 \/gl. Briiderl (2010): 990f., Dexheimer (2010): 58, Auer et al. (2013): 75.
2% \/gl. Haberkorn (2013): 132.
21 \/gl. Ruoss (2009): 126, Dexheimer (2010): 41, Dreger / Kosfeld / Eckey (2014): 105.
292 \/gl. Ohr (2010): 640.
233 \/gl. Haberkorn (2013): 125.
2% \/gl. Haberkorn (2013): 132.
2% \/gl. Briiderl (2010): 967, Wooldridge (2013): 444.
2% \/gl. Haberkorn (2013): 129.
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des Storterms, beinhaltet beispielsweise exogene Schocks aus der Unternehmens-

umwelt wie Konjunktureinbriiche, die auf die Produktivitat wirken.?”

Das Regressionsmodell [1] weist das Problem von endogenen unabhéngigen Va-
riablen auf, welches keine Messung eines isolierten kausalen Effektes ermdg-
licht.”® Die Endogenitit in dem Regressionsmodell ist vierfach vorhanden. Die
erste Ursache fur die Endogenitat der unabhéngigen Variablen betriebliche Wei-
terbildung ist Simultanitat. Simultanitat besagt, dass die unabhéngige Variable
und die abhangige Variable voneinander abhéngig festgelegt werden, sodass bei
der unabh&ngigen Variable nicht mehr von Unabhéangigkeit bei der Festlegung
dieser ausgegangen werden kann.?*® Da der Umfang betrieblicher Weiterbildung
jedoch teilweise abh&ngig von der Produktivitdt gewéhlt wird, kann nicht von
betrieblicher Weiterbildung als exogene unabhangige Variable gesprochen wer-
den.>® Die Studie von Brussig und Leber bestatigt, dass der Umfang des Angebo-
tes betrieblicher Weiterbildung von unternehmensspezifischen Merkmalen abhén-
gig ist. Sie finden in ihrer Studie heraus, dass eine zunehmende Betriebsgrolie, die
steigende Wichtigkeit von Teamarbeit, arbeitsorganisatorische Anderungen oder
auch Produktinnovationen signifikant die Menge des Angebots betrieblicher Wei-
terbildung erhéhen.®* Die betriebliche Weiterbildung ist ebenfalls eine endogene
Variable, da die Annahme, dass der Storterm und die unabhdngigen Variablen
nicht korreliert sein diirfen, nicht mehr aufrecht gehalten werden kann.®? Exogene
Schocks als Element des nicht messbaren und somit nicht kontrollierbaren, zeitva-
riablen Storterms e; . korrelieren mit der unabhangigen Variablen betriebliche
Weiterbildung, sodass die Annahme nicht korrelierender unabhangiger Variablen
mit dem Storterm verletzt ist.**® Nickell, Nicolitsas und Patterson bestatigen die-
ses in ihrer Studie, da sie entdecken, dass Unternehmen den Umfang von MaR-
nahmen betrieblicher Weiterbildung abhé&ngig von der konjunkturellen Phase der
Volkswirtschaft anbieten.’** Die unbeobachtete Heterogenitit a; sorgt, als dritte
Ursache, ebenfalls fur die Endogenitat der unabhangigen Variablen, da diese Ein-
flusse nicht beobachtbar sind und somit nicht als unabhéngige Variablen in die

27 \/gl. Haberkorn (2013): 130, 133.
2% \/gl. Ohr (2010): 650f.
%9 \/gl. Proppe (2009): 255, Wooldridge (2013): 530, 534.
%00 \/gl. Haberkorn (2013): 130.
%01 \/gl. Brussig / Leber (2005): 21.
%02 \/gl. Baltagi (2008): 52, Backhaus et al. (2011): 85, Wooldridge (2013): 82.
%03 \/gl. Haberkorn (2013): 130.
%04 \/gl. Nickell / Nicolitsas / Patterson (2001): 20.
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Regressionsgleichung aufgenommen werden konnen.*® Es ist zu erwarten, dass
zeitkonstante Einflusse aus dem Storterm Uber die betriebliche Weiterbildung auf
die Produktivitat wirken.*®® Empirische Studien zeigen den Einfluss der Qualitat
des Managements als ein mogliches Element des Storterms a; auf den Unterneh-
menserfolg auf. Brettel et al. zeigen, dass eine von der Unternehmensleitung be-
triebene und erfolgreich umgesetzte marktorientierte Unternehmensausrichtung
einen signifikant positiven Einfluss auf unternehmerische ErfolgsgroRen hat.**’
Witt und Schoénbucher entdecken zudem einen signifikant positiven Zusammen-
hang zwischen dem Management eines Unternehmens, welches in der Lage ist,
Veranderungen in der Unternehmensumwelt frihzeitig zu erkennen und ihnen
proaktiv zu begegnen, und der Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens.*® Das

vierte und letzte Endogenitatsproblem ist die Korrelation der unbeobachteten He-
terogenitat a; und der unabhéngigen Variablen Y; ._;. Die zeitkonstanten Einfllsse
haben nicht nur Einfluss auf die aktuelle Produktivitat Y; . , sondern haben diesen
auch auf die Produktivitat der vergangenen Periode Y; ._; gehabt. Da diese nun in
Gleichung [1] eine unabhdngige Variable darstellt, kommt es zur Verletzung der

Annahme, dass der Storterm und unabhangige Variablen nicht korrelieren.>®

Diese Probleme der Endogenitat der unabhangigen Variablen betriebliche Weiter-
bildung verhindern die Messung eines isolierten kausalen Effektes und sind durch
Ruckgriff auf adédquate 6konometrische Verfahren zu berticksichtigen. Zunéachst
soll das Problem der Korrelation der unabhéngigen Variablen betriebliche Wei-

terbildung und der unabhéngigen Variablen Y; ,_; mit der unbeobachteten Hetero-

genitat a; gelost werden.*'® Das sogenannte First Difference-Modell ist eine L&-
sung fiir dieses Problem.®™ Paneldaten liefern Daten fiir die Variablen fur mehrere
Perioden.®"? Dieses ermdglicht es, das Regressionsmodell fiir andere Zeitperioden,
zum Beispiel fur eine Periode vorher oder nachher, aufzustellen.*** Hier wird eine

Zeitperiode vorher gewahlt:

Yiec1 = Bo + BiWBitq1 + ¥ Xipo1 + 6Vip 2+ a; + €14 [2]

%05 \/gl. Briiderl (2010): 992, Dexheimer (2010): 42.
%06 \/gl. Proppe (2009): 253.
%07 \/gl. Brettel et al. (2008): 1206.
%08 \/gl. Witt / Schénbucher (2011): 130, 139.
%99 \/gl. Dexheimer (2010): 59.
310 \/gl. Proppe (2009): 253.
311 v/gl. Briiderl (2010): 974, Wooldridge (2013): 445.
312 \/gl. Briiderl (2010): 963, Wooldridge (2013): 10.
313 \/gl. Dexheimer (2010): 59, Wooldridge (2013): 445.
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Beim First Difference-Modell wird nun das jungere Regressionsmodell vom alte-

ren subtrahiert:*'*

Yie = Yie-1= Bo —Bo + :Bl(WBi,t - WBi,t—l) +vy (Xi,t _Xi,t—l)

+ 6 (Yi,t—l - Yi,t—z) +a;—a; + (e — ei,t—l)

Die unbeobachtete Heterogenitét a; wird, da diese zu jeder Periode den gleichen

konstanten Einfluss hat, aus dem Regressionsmodell genauso wie S, eliminiert.*"

Es bleibt folgendes Modell tibrig:

Yie — Viec1 =B WBt —WB; 1) +v (Xt — Xip—1) [3]

+5(Yi,t—1 - Yi,t—z) + (eir — €i¢—1)

Durch das First-Difference-Modell wird das Endogenitatsproblem der unbeobach-
teten Heterogenitat a; geldst. Es entsteht jedoch ein neues Endogenitatsproblem,
da die vorherige Produktivitdt Y;,_; nun mit dem zeitvariablen Storterm e;,_;
korreliert ist.**® Es wird nun ein dkonometrisches Verfahren benétigt, welches die
Korrelation der unabhdngigen Variablen mit dem zeitvariablen Teil des Stérterms
e; ¢ 10st und zudem mehr als eine endogene unabhéangige Variable in der Regres-
sionsgleichung berticksichtigen kann. Die Methode der Instrumentenvariablen
stellt hierfiir ein geeignetes Verfahren dar, wenn es nicht gelingt, mittels Proxy-
Variablen die Endogenitat unabhéangiger Variablen zu verhindern. Mit der Metho-
de der Instrumentenvariablen ist es moglich, unverzerrte Schatzer fiir g, bis £, zu
erhalten, auch wenn die unabhangige Variable und der Stérterm korrelieren.®’
Die Methode der Instrumentenvariablen berticksichtigt auch die Autokorrelation
der Storterme bei dynamischen Regressionsmodellen, indem diese durch geeigne-
te Instrumente, die spater noch erklart werden, asymptotisch eliminiert wird.*!®
Die Methode der Instrumentenvariablen gehért allgemein zu den verallgemeiner-
ten Momentenmethoden. Das Prinzip ist, Bedingungen fiur die Verteilung der
Storterme zu treffen und die Regressionskoeffizienten so zu schétzen, dass diese

im moglichst besten Einklang zu den getroffenen Bedingungen stehen.®* Die

1% v/gl. Finkel (1995): 5,, Wooldridge (2013): 10.
315 v/gl. Dexheimer (2010): 59, Greene (2012): 396, Wooldridge (2013): 445.
316 \/gl. Finkel (1995): 7, Dexheimer (2010): 59.
317 \/gl. Wooldridge (2013): 490-492.
318 \/gl. Dreger / Kosfeld / Eckey (2014): 130f.
19 v/gl. Auer et al. (2013): 87.
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Vorgehensweise der Methode der Instrumentenvariablen wird im Folgenden kurz
allgemein dargestellt, bevor sie auf das aufgestellte Regressionsmodell von be-

trieblicher Weiterbildung und Produktivitat angewendet wird.

Bei der Methode der Instrumentenvariablen wird fiir jede endogene unabhéngige
Variable der Regressionsgleichung mindestens eine Instrumentenvariable gesucht.
Diese muss unbedingt zwei Eigenschaften erfiillen, die als Exogenitat und Rele-
vanz des oder der Instrumente bezeichnet werden. Exogenitit des Instrumentes
bedeutet, dass die Instrumentenvariable nicht mit dem Storterm korreliert ist.**°
Relevanz besagt, dass die endogene unabh&ngige Variable und sein Instrument
korrelieren miissen.®*! Sind fiir jede endogene unabhangige Variable ein oder
mehrere Instrumente, die beide Bedingungen erftllen, gefunden, wird die zweistu-
fige Methode der kleinsten Quadrate, auch Two Stage Least Squares, eingesetzt.
Im ersten Schritt des Verfahrens wird fiir jede endogene unabhdngige Variable
eine Hilfsregression durchgefuhrt. In dieser Regressionsgleichung ist die endoge-
ne unabhangige Variable die abhéngige Variable und die Instrumente und die
exogenen unabhédngigen Variablen der urspriinglichen Regressionsgleichung bil-
den die unabh&ngigen Variablen. Diese Regressionsgleichung wird geschatzt, um
fur die endogene unabhangige Variable einen neuen Wert zu bekommen. Dieser
erhaltene Wert ist der Teil der urspringlich endogenen unabhangigen Variablen,
der nicht mit dem Storterm Kkorreliert, da alle Instrumente und exogenen unabhan-
gigen Variablen, die in der Hilfsregression eingesetzt wurden, um diesen Teil zu
isolieren, ebenfalls nicht mit dem Storterm korreliert sind. Dieser neue Wert ist
der Teil der endogenen unabhéngigen Variablen, der nicht mit dem Stoérterm kor-
reliert ist und somit nicht die Annahme der Unkorreliertheit von unabhangigen
Variablen und dem Storterm verletzt. Im zweiten Schritt des Verfahrens wird der
isolierte, mit dem Storterm nicht korrelierte Teil, in das urspriingliche Regressi-
onsmodell eingesetzt, womit schlussendlich unverzerrte Regressionskoeffizienten

ermittelt werden konnen.3??

Die Endogenitéatsprobleme in Gleichung [3] sind die simultane, also voneinander
abhéngige Festlegung der Variablen und die jeweilige Korrelation von betriebli-
cher Weiterbildung und der vorherigen Produktivitdt mit dem idiosynkratischen

%20 Die Exogenitat der Instrumente kann durch Tests wie dem Sargan-Test (berpriift werden, siehe
beispielsweise Auer et al. (2013): 118f.
%21 \/gl. Proppe (2009): 260, Greene (2012): 263, Auer et al. (2013): 58, Wooldridge (2013): 492.
%22 \/gl. Baltagi (2008): 259, Proppe (2009): 260f., Auer et al. (2013): 66, Hackl (2013): 275f.
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Fehler.’® Die Methode der Instrumentenvariablen ist in der Lage, diese Probleme
zu lésen. Zunéchst wird fur eine weitere friihere Zeitperiode das Regressionsmo-

dell aufgestellt und erneut die First Differencing-Methode durchgefihrt:

Yiec1 = Yiea =B WBijoq —WBit2) + v (Xir—1 — Xir—2) [4]

+6(Yi,t—2 - Yi,t—3) + (ei,t—l - ei,t—z)

Im Rahmen der Methode der Instrumentenvariablen missen nun fir die in Glei-
chung [3] endogenen Variablen betriebliche Weiterbildung (WB;; — WB; ;1)
und Produktivitat (Y;.—; —Y;.—») geeignete Instrumente gefunden werden. Die
Gleichung [4] enthalt geeignete Instrumente fiir die endogenen Variablen. Zum
einen ist WB; ;_, ein geeignetes Instrument flir die endogene Variable betriebliche

Weiterbildung(WB; . — WB;,_,), da es mit dieser hoch korreliert (Relevanz des

Instrumentes) und nicht mit dem Stérterm (e;; — e; 1) Korreliert ist (Exogenitat
des Instrumentes). Mit der Anzahl der Erhebungen des Paneldatensatzes, also mit
der Moglichkeit weiter in die Vergangenheit zu gehen, steigt somit die Anzahl der
Instrumente. Mit diesen Instrumenten fir (WB;, — WB;_,) kann nun die Two
Stage Least Squares Methode angewendet werden, um den Teil von (WBi_t —
WB,; +_1) zu isolieren, der nicht mit dem idiosynkratischen Fehler korreliert, um
so unverzerrte Schatzer zu erhalten. Das Vorgehen zur Erhaltung geeigneter In-
strumente fir (Y;,_; — Y;,—,) ist analog. Y;,_5 ist beispielsweise ein Instrument
fir (V-1 — Yit—2), da es nicht mit dem Stérterm (e;; — e;,—,) Korreliert ist,
aber mit (Vi ,—q — Yi¢—2) korreliert.*** Durch Riickgriff auf Paneldaten, die First
Difference-Methode und die Methode der Instrumentenvariablen kann das Reg-
ressionsmodell unverzerrt geschatzt werden, da auch das letzte Problem der
Endogenitét durch Simultanitat durch Instrumentenvariablen gelést werden kann.
Die Instrumente, die aus den Daten zu betrieblicher Weiterbildung aus vorherigen
Perioden bestehen, stehen in keinem Zusammenhang zu der Produktivitat der ak-
tuellen Periode (Y;, — Y;;—1). Somit kann ausgeschlossen werden, dass die ab-
héngige Variable Produktivitat und die unabhangige Variable betriebliche Weiter-
bildung gleichzeitig und voneinander abhangig festgelegt worden sind, was unter

anderem zur Endogenitét der unabhangigen Variablen betriebliche Weiterbildung

323 \/gl. Finkel (1995): 7, Haberkorn (2013): 130.
%24 \/gl. Greene (2003): 308, Dexheimer (2010): 59f.
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filhrt.*® Die aufgezeigte Vorgehensweise ist in der Lage durch geeignete 8kono-
metrische Methoden und der Datenbasis eines Paneldatensatzes die besonderen
Herausforderungen bei der Effektmessung von betrieblicher Weiterbildung und
Produktivitat zu bertcksichtigen, um so die VVoraussetzung fur die Messung eines
kausalen Effektes von betrieblicher Weiterbildung im Rahmen des Bildungscon-

trollings zu schaffen.*?

%25 \/gl. Proppe (2009): 255, Haberkorn (2013): 130f.
%26 \/gl. Wolf / Best (2010): 636.

44



4 Untersuchung des Effektes von betrieblicher Weiterbildung auf

Produktivitat unter Kausalitatsgesichtspunkten

4.1 Herleitung der Analysekriterien

Die Kausalitat des Zusammenhangs von betrieblicher Weiterbildung und Produk-
tivitat wird anhand von vier Analysekriterien untersucht, die im Folgenden herge-
leitet werden. Die Herkunft jedes Kriteriums wird aufgezeigt und es wird defi-
niert. Die Relevanz des Kriteriums wird erldutert und es wird gesagt, wann es er-
fullt ist. Die Erfallung eines Kriteriums meint, dass es einen Beitrag leistet, die in
empirischen Studien entdeckte Wirkung von betrieblicher Weiterbildung auf Pro-
duktivitat als kausale Ursache fur Produktivitatssteigerungen zu identifizieren.
Der unterstellte kausale Effekt, dargestellt in einem formulierten Regressionsmo-

dell, soll anhand erfullter Analysekriterien bestatigt werden.*?’
Vermeidung und Berucksichtigung endogener unabhéngiger Variablen

Das erste Analysekriterium ist die Vermeidung oder die Bertcksichtigung der
Endogenitit unabhangiger Variablen im Regressionsmodell und im verwendeten
Schatzverfahren.®® Es geht um die Vermeidung der Endogenitit unabhéngiger
Variablen und, wenn dieses nicht mdglich ist, durch geeignete Verfahren trotzdem
unverzerrte Schatzergebnisse fur den Einfluss dieser Variablen zu erhalten.
Endogenitdt der unabhdngigen Variablen ist definiert als die Verletzung der An-
nahme, dass die unabhéngigen Variablen und der Stérterm im Regressionsmodell
nicht miteinander korreliert sind.**® Die unabhangige Variable darf zudem nicht
abhéngig von der abh&ngigen Variablen festgelegt werden. In diesem Fall existiert
Endogenitét aufgrund von Simultanitat.** Das Kriterium hat seinen Ursprung in
der Formulierung multipler linearer Regressionsmodelle. Diese sind dadurch ge-
kennzeichnet, dass mehr als eine unabhangige Variable Einfluss auf die abhéngige
Variable hat.**! Die Veranderung der abhangigen Variablen ist gerade in den So-
zialwissenschaften das Resultat des Einflusses vieler Faktoren.**? Auch die Pro-
duktivitat wird von mehr als nur der betrieblichen Weiterbildung beeinflusst, was

die multiple lineare Regression entsprechend in der Modellspezifikation beriick-

%27\/gl. Opp (2010): 24, Backhaus et al. (2011): 14, Wooldridge (2013): 12.
328 \/gl. Proppe (2009): 253f., Auer et al. (2013): 32.
%29 \/g. Baltagi (2008): 52, Proppe (2009): 254, Wooldridge (2013): 82.
%30 \/gl. Proppe (2009): 255. Haberkorn (2013): 130, Wooldridge (2013): 534.
%31 \/gl. Baltagi (2008): 73, Wolf / Best (2010): 612, Wooldridge (2013): 64.
%32 \/gl. Bortz / Déring (2006): 12.
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sichtigen kann.** Das multiple lineare Regressionsmodell zielt darauf ab, omitted
variable bias zu verhindern, indem alle relevanten Einflussfaktoren als unabhé&n-
gige Variable in das Modell mit aufgenommen werden, damit diese nicht als Teil
des Stérterms mit anderen unabhéngigen Variablen korrelieren.** Die Relevanz
und Wichtigkeit des Kriteriums besteht darin, dass die nicht als unabhangige Va-
riable in das Regressionsmodell aufgenommenen Einflisse Uber die beriicksich-
tigten unabhéngigen Variablen und somit auch Uber die betriebliche Weiterbil-
dung auf die abhangige Variable wirken.®* Der isolierte und kausale Effekt von
einer unabhdngigen Variablen ist in diesem Fall nicht ermittelbar, da die Einfliisse
aus dem Storterm dieses verhindern.**® Die Methode der kleinsten Quadrate liefert
in diesem Fall verzerrte Schétzer.**’ Die Relevanz dieses Kriteriums fiir den Zu-
sammenhang von betrieblicher Weiterbildung und Produktivitat ist offensichtlich,
da die in Kapitel drei aufgestellte Regressionsgleichung gleich vierfach von
Endogenitét der unabhangigen Variablen betroffen ist. Die Erflllung des Kriteri-
ums ist beispielhaft im zweiten Unterkapitel des Kapitels drei aufgezeigt. Es geht
darum, die Endogenitat der unabhangigen Variablen durch die Aufnahme aller
relevanten Einflusse auf die Produktivitat und durch die Nutzung adaquater 6ko-
nometrischer Verfahren zu verhindern, oder, wenn dieses nicht méglich ist, Me-
thoden zu nutzen, die auch bei Vorliegen von endogenen unabhéngigen Variablen
unverzerrte Schtzer fiir B,, liefern, wie die Methode der Instrumentenvariablen.®*
Die Produktivitat der VVorperioden ist eine zeitverzégerte abhangige Variable und
muss als unabhangige Variable im Regressionsmodell vorhanden sein.®* st diese
nicht als unabhé&ngige Variable vorhanden, kdnnen dynamische Paneldatenmodel-
le zwar Endogenitéatsprobleme beseitigen und isolierte Effekte schétzen, jedoch ist
das Modell nicht vollstandig spezifiziert.**> Zum einen konnen die Endogenitats-
probleme berticksichtigt werden, indem Proxy-Variablen nicht beobachtbare Ein-
flusse aus dem Storterm ersetzen und als unabhéngige Variablen in das Regressi-
onsmodell mit aufgenommen werden.*** Zum anderen kénnen Elemente des Stor-

terms, wie die zeitkonstante unbeobachtete Heterogenitét a; , durch Verfahren wie

%33 \/gl. von Bardeleben / Herget (1999): 94.
4 \/gl. Sieberer (2007): 259.
%35 \/gl. Ohr (2010): 650f.
%36 v/gl. Opp (2010): 16, Haberkorn (2013): 129f.
%37 \/gl. Baltagi (2008): 97, Auer et al. (2013): 32.
%38 \/gl. Wooldridge (2013): 490-492.
%39 \/gl. Haberkorn (2013): 130.
340 \/gl. Sieberer (2007): 259.
1 \/gl. Proppe (2009): 259, Wooldridge (2013): 298f.
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das aufgezeigte First-Difference-Modell, aus der Regressionsgleichung eliminiert
werden.** Die Korrelation der unabhangigen Variablen mit dem zeitvariablen
Teil des Storterms e; . als auch die Endogenitét durch Simultanitat kann durch die
Methode der Instrumentenvariablen beriicksichtigt werden. Zeitverzégerte Werte
der Variablen als Instrumente isolieren jeweils die exogenen Anteile der endoge-
nen unabhéngigen Variablen zur unverzerrten Schatzung.**® Hier ist es méglich,
unverzerrte Schatzer trotz der Endogenitét einer oder mehrerer unabhéngiger Va-
riablen zu erhalten.>** Grundsatzlich muss es gelingen, die dynamischen Panelda-
tenmodelle vollstandig in Form aller relevanten EinflussgréRen auf die Produkti-
vitdt zu formulieren und durch 6konometrische Verfahren so zu schatzen, dass die
Endogenitatsprobleme gelost werden. Das Verfahren, welches in Kapitel drei im
zweiten Unterkapitel aufgezeigt wurde, ist mit der Kombination aus First-
Difference-Modell und der Methode der Instrumentenvariablen eine grundsatzlich
mogliche Vorgehensweise zur Lésung der Endogenitatsprobleme.®* Inwiefern die
empirischen Studien diese Probleme berticksichtigt haben und wie 6konometrisch

dabei vorgegangen wurde, wird bei der Anwendung des Kriteriums offensichtlich.
Kausale Reihenfolge

Das zweite Kriterium, welches fir die Identifikation der betrieblichen Weiterbil-
dung als kausale Ursache fur Produktivitatssteigerungen erfillt sein muss, ist das
der kausalen Reihenfolge. Die Herkunft des Kriteriums ist, dass die kausale Rei-
henfolge eine grundlegende Bedingung fir die Kausalitat eines Zusammenhangs
darstellt.>*® Die Definition der kausalen Reihenfolge besagt, dass die Ursache der
Wirkung zeitlich vorausgeht.**’ Die Relevanz des Kriteriums besteht darin, dass
umgedrehte Kausalitat ausgeschlossen werden kann.**® Es wird sichergestellt,
dass die betriebliche Weiterbildung zeitlich vor der Produktivitatsdnderung aufge-
treten ist und somit, dass die Produktivitat nicht auf die betriebliche Weiterbil-
dung gewirkt hat. Auch kann so sichergestellt werden, dass kein Simultanitéts-
problem aufkommt, da eine zeitlich vorher festgelegte betriebliche Weiterbildung

nicht abhangig von der aktuellen Produktivitat festgesetzt worden ist.** Das Kri-

2 \/gl. Briiderl (2010): 974, Wooldridge (2013): 445.
%43 \/gl. Haberkorn (2013): 130-133, Wooldridge (2013): 490-492.
¥4 v/gl. Wooldridge (2013): 490-492.
5 \/gl. Dexheimer (2010): 58-60.
346 \/gl. Opp (2010): 11, Wolf / Best (2010): 636.
%7 \/gl. Finkel (1995): 1, Opp (2010): 11, 14.
48 \/gl. Finkel (1995): 2.
9 \/gl. Proppe (2009): 255.
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terium der kausalen Reihenfolge kann durch den Einsatz von Paneldaten als Da-
tenquelle erfillt werden. Die Daten zu den Variablen betriebliche Weiterbildung
und Produktivitét liegen zu mehreren Erhebungszeitpunkten vor. Durch Rickgriff
auf zeitverzogerte, unabhangige Variablen, wie WB; ,_,, als unabhéangige Variable
im Regressionsmodell, kann sichergestellt werden, dass die aktuelle Produktivitét
durch eine zeitlich vorher stattgefundene betriebliche Weiterbildung beeinflusst
ist, 30

Bestatigung der zugrunde gelegten Theorie

Das dritte Analysekriterium, welches die betriebliche Weiterbildung als kausale
Ursache fur Produktivitatssteigerungen identifiziert, ist die Bestatigung der zu-
grunde gelegten Theorie. Das Kriterium ist definiert als die empirische Bestéti-
gung der aus der konomischen Theorie abgeleiteten Hypothese.*' Die Herkunft
des Kriteriums liegt in den zugeschriebenen Eigenschaften von Theorien. Diese
werden unter anderem als Systeme von Hypothesen dargestellt. Hypothesen sind
logisch erscheinende Zusammenhange, die in der zugrunde gelegten Theorie er-
lautert werden und gute Aussichten auf eine empirische Bestatigung haben.**? Das
Kriterium ist relevant flr die Identifikation kausaler Zusammenhénge mittels Reg-
ressionsanalysen. Die Theorie gibt die Richtung des untersuchten Zusammen-
hangs vor und legt somit die Kausalrichtung der Ergebnisse fest. Die Kausalrich-
tung ist das aus der Theorie erwartete VVorzeichen des Zusammenhangs, welches
sich in den Regressionsergebnissen wiederspiegeln muss.**® Das Kriterium ist
erfillt, wenn der geschétzte Regressionskoeffizient ein positives Vorzeichen hat
und somit dem theoretisch vermuteten Zusammenhang bestatigt.>>* Ein positives
Vorzeichen entspricht den Ausfliihrungen der Humankapitaltheorie, die davon
ausgeht, dass sich die Produktivitat durch betriebliche Weiterbildung erhoht.®>
Ein negatives Vorzeichen signalisiert, dass kein kausaler Zusammenhang von
betrieblicher Weiterbildung und Produktivitat in der vermuteten Richtung exis-

tiert.>*°

%50 \/gl. Briiderl (2010): 963f., Dexheimer (2010): 58f., Opp (2010): 26.
%1 v/gl. Eckey / Kosfeld / Dreger (2004): 66.
%52 \/gl. Wolf (2013): 6.
%53 \/gl. Schendera (2008): 37.
4 v/gl. Dimitrova (2008): 204.
%55 \gl. Becker (1962): 17.
%56 \/gl. Schendera (2008): 37.
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Erfolgreiche Signifikanztests

Das vierte und letzte Kriterium, welches fiir die Identifikation von betrieblicher
Weiterbildung als kausale Ursache flr Produktivitat erfiillt sein muss, ist ein er-
folgreicher Signifikanztest fur die Regressionskoeffizienten. Signifikanztests oder
auch Hypothesentests haben ihren Ursprung in der Inferenzstatistik. Dieser Teil-
bereich der Statistik beinhaltet Methoden zur Ubertragung von Stichprobenbefun-
den auf die zugehdrige Grundgesamtheit.**" Der Hypothesentest wird auch als
Signifikanztest bezeichnet.**® Dieser definiert sich als die Entscheidung tber die
Annahme oder die Ablehnung einer aufgestellten  Nullhypothese.®*°
Signifikanztests beziehen sich auf die unbekannten Regressionskoeffizienten der
Grundgesamtheit und werden mit den Stichprobenergebnissen fir diese durchge-
fuhrt.*® Die Relevanz des Signifikanztestes liegt in der Uberpriifung, dass der
geschatzte Einfluss der unabhéngigen Variablen in Hohe ihres Regressionskoeffi-
zienten auf die abhdngige Variable nicht nur als Zufallsergebnis in der Stichprobe
existiert, sondern auch in der Grundgesamtheit vorliegt, aus der die Stichprobe
gezogen wurde.*®* Erfolgreiche Hypothesentests schlieRen somit mit groRer
Wahrscheinlichkeit aus, dass nicht nur zufallsbedingt diejenigen Unternehmen der
Grundgesamtheit in der Stichprobe sind, bei denen der vermutete Zusammenhang
besteht.** Betriebliche Weiterbildung hat nicht nur zuféllig in der Stichprobe ei-
nen Einfluss auf die Produktivitat, sondern auch mit hoher Wahrscheinlichkeit in
der Grundgesamtheit. Die Ablehnung der Nullhypothese signalisiert die empiri-
sche Relevanz der unabhdngigen Variablen zur Erklarung der abhangigen Variab-
len.*®® Ganz wichtig ist jedoch zu sagen, dass Signifikanz kein Indiz oder keine
Bedingung fir Kausalitat ist. Es geht darum auszuschlief3en, dass der beobachtete
Einfluss nicht nur durch Zufall in der Stichprobe existiert, sondern auch in der
zugehoérigen Grundgesamtheit.*®* Die gezogenen Zufallsstichproben in empiri-
schen Studien sind eine zufallige Teilmenge der Grundgesamtheit und reprasenta-
tiv fur diese.>® Das Kriterium ist erfiillt, wenn die Regressionskoeffizienten von

der unabhéngigen Variablen betriebliche Weiterbildung signifikant auf dem funf

%7 \/gl. Auer et al. (2013): 58, 126, Echterhoff (2013): 179.
%58 \/gl. Eckey / Kosfeld / Dreger (2004): 66.
%9 v/gl. Auer et al. (2013): 126.
%00 v/gl. Wooldridge (2013): 110.
%1 \/gl. Eckey / Kosfeld / Dreger (2004): 66, Wolf / Best (2010): 619, Hackl (2013): 83.
%62 \/gl. Biemann (2009): 207.
%63 \gl. Eckey / Kosfeld / Dreger (2004): 66, Wolf / Best (2010): 619, Backhaus et al. (2011): 81.
%4 y/gl. Biemann (2009): 207.
%5 \/gl. Auer et al. (2013): 156.
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Prozent Niveau sind. Das bedeutet, dass mit der Ablehnung der Nullhypothese mit

funf prozentiger Wahrscheinlichkeit ein Fehler begangen wird.*®

Das erste hergeleitete Analysekriterium der Vermeidung oder, wenn dieses nicht
maoglich ist, die Beriicksichtigung der Endogenitat unabhangiger Variablen ist das
wichtigste Analysekriterium und zwingend zu erfillen. Grund hierfur ist, dass
niemals von einem kausalen Effekt ausgegangen werden kann, wenn die VVoraus-
setzungen fur die Identifikation dessen, durch die Vernachldssigung von
Endogenitatsproblemen, erst gar nicht existieren.*®” Das Kriterium der Bestati-
gung der zugrunde gelegten Theorie durch ein positives VVorzeichen muss eben-
falls zwingend erflllt sein. Das positive Vorzeichen der Studie liefert so die empi-
rische Bestatigung der Theorie und stellt die vermutete Kausalrichtung sicher.*®®
Die Signifikanztests fur die Regressionskoeffizienten sind auch ein zwingend zu
erfillendes Kriterium. Grund hierfur ist, dass fur diese Analysen keine unterneh-
mensspezifischen Studien vorliegen. Die kausale Reihenfolge ist als einziges Kri-
terium nicht zwingend fur die kausale ldentifikation zu erfullen. Die Daten zu
betrieblicher Weiterbildung und zur Produktivitdit kommen nicht aus denselben
Paneldatensétzen. Die zeitliche Trennung der Variablen ist nicht eindeutig. Wenn
die Unternehmen das Produktionsergebnis als Zahler des Quotienten der Produk-
tivitat angeben, ist der zugrunde gelegte Entstehungszeitraum nicht immer eindeu-
tig. Wenn dann im Gegenzug die betriebliche Weiterbildung des vergangenen
Monats abgefragt wird und diese neben der betrieblichen Weiterbildung der ver-
gangenen Erhebungszeitradume in die Operationalisierung der betrieblichen Wei-
terbildung eingeht, ist abhéngig vom Vorgehen der Forscher, nicht immer sicher-
zustellen, dass jegliche betriebliche Weiterbildung auch vor dem Erhebungszeit-
punkt des Produktionsergebnis stattgefunden hat. Durch langere Erhebungszeit-
rdume wird die Mehrheit der betrieblichen Weiterbildung vor dem aktuellsten
Produktionsergebnis sein, jedoch kann hierbei bei den aktuellsten Malinahmen

betrieblicher Weiterbildung nicht davon ausgegangen werden.

%6 \/gl. Biemann (2009): 207, Hackl (2013): 84, Wooldridge (2013): 115f.
%67 \/gl. Wolf / Best (2010): 636f.
%8 \/gl. Eckey / Kosfeld / Dreger (2004): 66, Schendera (2008): 37.
50



4.2 Auswahl und Vorstellung der empirischen Studien

Die hergeleiteten Analysekriterien werden auf vier empirische Studien angewen-
det. Diese untersuchen alle unter anderem den Einfluss von betrieblicher Weiter-
bildung auf Produktivitat mittels 6konometrischer Verfahren.*®® Bevor die vier
empirischen Studien einzeln vorgestellt werden, wird aufgezeigt wie die Suche

und Auswahl dieser vollzogen wurde.

Die empirischen Studien mussen zwingend zur Beantwortung der Forschungsfra-
ge die Regressionsanalyse als Forschungsmethode einsetzen. So wird sicherge-
stellt, dass von einem Zusammenhang zwischen betrieblicher Weiterbildung und
Produktivitat vorab ausgegangen wird, der jedoch noch tiberpriift werden muss.*”
Ein weiteres ganz zentrales Kriterium flr die konkrete Auswahl der Studien ist,
dass die Produktivitét als abhdngige Variable in den empirischen Studien einheit-
lich definiert ist. Im ersten Unterkapitel des zweiten Kapitels wird sich fur die
Arbeitsproduktivitat als Operationalisierung der Produktivitat entschieden, die
auch in den Studien benutzt werden soll. Diese ist der Quotient aus der Wert-
schopfung im Zdhler, also der um alle eingekauften Vorleistungen bereinigten
Menge an selbst erstellten Leistungen, und der Anzahl der Mitarbeiter im Nen-
ner.™* Zwick zeigt exemplarisch auf, welche Leistungen nicht zu den selbst er-
stellten des Unternehmens gehdren. Dieses sind Materialkosten wie Rohstoffe
oder Verpackungen und eingekaufte Leistungen in den Bereichen Marketing,
Transport, Versicherungen und Banken, Beratung oder auch Lizenzen.*”> AuRer-
dem sollen die Studien Paneldaten einsetzen, damit die oft zeitverzogerte Wir-
kung von betrieblicher Weiterbildung beriicksichtigt werden kann.*”* Um an em-
pirische Studien zu gelangen, die sowohl die Regressionsanalyse einsetzen. die
Arbeitsproduktivitat als Operationalisierung der Produktivitat nutzen und auf Pa-
neldaten Ruckgriff nehmen, wird die Literaturrecherche wissenschaftlicher Quel-
len bei Google scholar verwendet. Es werden folgende Stichworte in der aufge-
zeigten Reihenfolge eingegeben: study, training, productivity, econometric model,
panel.** Zudem wird der Suchzeitraum auf die letzten zehn Jahre von 2005 bis
2015 eingeschrankt, um moglichst aktuelle Studien zu erhalten. Dieses VVorgehen

%9 \/gl. Conti (2005): 566, Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 480, Dearden / Reed / van Reenen
(2006): 403, Kuckulenz (2006): 11.
70 \/gl. Opp (2010): 24, Backhaus (2011): 14.
371 vgl. Stoll (2008): 117, 144.
372 \/gl. Zwick (2006): 35f.
$73 \/gl. von Bardeleben / Herget (1999): 94, Wei3 (2007): 47.
%74 Die Stichworte wurden ohne Kommata eingegeben.
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bei der Suche bringt Studien hervor, die sowohl Paneldaten als auch die Regressi-
onsanalyse verwenden. Unter den ersten 30 Treffern sind die vier ausgewéhlten
empirischen Studien. Die vier Studien werden letztendlich ausgewahlt, da diese
die Produktivitat als Arbeitsproduktivitat gleich definieren.®” Die Vorstellung der
Studien als auch die Anwendung der Analysekriterien im néchsten Unterkapitel

erfolgt nach ihrer Reihenfolge in der Ergebnisliste bei Google scholar.
Empirische Studien

Die Studie von Dearden, Reed und van Reenen aus dem Jahr 2006 untersucht den
Einfluss von betrieblicher Weiterbildung auf die Produktivitdt und auf den Lohn
von Mitarbeitern in GroBbritannien.*”® Sie finden heraus, dass betriebliche Wei-
terbildung sowohl die Produktivitat des einzelnen Mitarbeiters als auch den Lohn
erh6ht, wobei der Effekt auf die Produktivitat starker ist.®”” Die Autoren nehmen
Ruckgriff auf eine Cobb-Douglas Produktionsfunktion als Grundmodell fiir die
Regressionsanalyse.*”® Diese wird logarithmiert, um eine lineare Regressions-

funktion zu erhalten.®”® Die Arbeitsproduktivitat ist die abhangige Variable in
Form des Quotienten In (%), wobei Q als value added die Wertschépfung darstellt

und N die Anzahl der Mitarbeiter ist.**° Die unabhangige Variable betriebliche
Weiterbildung ist ein Quotient aus dem Anteil von Mitarbeitern, die an betriebli-
cher Weiterbildung teilgenommen haben und allen Mitarbeitern.*®! Der zugrunde
gelegte Paneldatensatz misst betriebliche Weiterbildung in seinem Fragebogen
daran, ob Mitarbeiter in den letzten vier Wochen an einer unternehmensbezogenen
MaRnahme betrieblicher Weiterbildung teilgenommen haben.**? Die Datenbasis
der Studie sind zwei Paneldatensétze. Der Labour Force Survey Grof3britannien
ist ein Haushaltspanel mit 60000 Haushalten als Grundgesamtheit und enthéalt
unter anderem Informationen Uber die unabhangige Variable betriebliche Weiter-
bildung. Der Annual Census of Produktion ist ein Unternehmenspanel und enthélt
Informationen Uber das Produktionsergebnis aber auch die Mitarbeiteranzahl fir

375 \/gl. Conti (2005): 566, Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 480f., Dearden / Reed / van Reenen
(2006): 401, Kuckulenz (2006): 10.
%76 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 399f.
77\/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 412.
78 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 401.
379 \/gl. Dreger / Kosfeld / Eckey (2014): 11.
%80 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 401.
%81 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 401f.
%2 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 407.
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britische Unternehmen des Industriesektors.*®® Ein dritter Datensatz mit Daten
uber Unternehmen aus dem Dienstleistungssektor wurde aufgrund schlechter Da-

tenqualitat nicht beriicksichtigt.®**

Die Datensatze werden gemeinsam fir die Jah-
re 1983 bis 1996 ausgewertet.’® Das fiir diese Arbeit interessierende und im
néchsten Unterkapitel kritisch untersuchte Ergebnis, dass betriebliche Weiterbil-
dung die Produktivitat erhoht, gilt in dieser Studie nur flr britische Unternehmen

des Industriesektors.

Die Studie von Conti aus dem Jahr 2005 untersucht ebenfalls den Einfluss von
betrieblicher Weiterbildung auf die Arbeitsproduktivitat und den Lohn bei Unter-
nehmen aus Italien.*®® Die Autorin findet heraus, dass betriebliche Weiterbildung
sowohl die Produktivitét als auch den Lohn der einzelnen Mitarbeiter erhoht, wo-
bei die Produktivitat vergleichsweise starker ansteigt.®” Die Ergebnisse stehen in
Einklang mit der Humankapitaltheorie, welche diese Resultate vorab angenom-
men hat.**® Das Grundmodell der Regressionsfunktion bildet erneut eine Cobb-
Douglas Produktionsfunktion, die logarithmiert wird, um eine lineare Regressi-
onsgleichung zu erhalten. Diese wird durch weitere Einflussfaktoren, in Form von

unabh&ngigen Variablen auf die Produktivitat ergénzt. Die abhangige Variable ist
erneut die Arbeitsproduktivitdat mit dem Quotienten ln(%) , bestehend aus Q der

Wertschépfung und N der gesamten Mitarbeiterzahl.*®® Die Datenbasis bilden
zwei Paneldatensatze. Der erste ist der Italian Labour Force Survey. Dieser ist ein
Paneldatensatz mit Gber 75000 italienischen Haushalten als Grundgesamtheit und
liefert Daten zur betrieblichen Weiterbildung.*® Die betriebliche Weiterbildung
wird anhand von Fragen uber die Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung im
letzten Monat gemessen. Conti berechnet aus diesen Daten einen Grundbestand
fur die Menge an betrieblicher Weiterbildung und nimmt diesen als unabhangige
Variable betriebliche Weiterbildung in die Regressionsfunktion auf.*** Dieser
Grundbestand ist die Summe der Einzelbestande von gegenwartiger betrieblicher

Weiterbildung und der vergangenen betrieblichen Weiterbildung.®®* Der zweite

%3 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 406.
%4 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 408.
%5 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 398, 407f.
%86 \/gl. Conti (2005): 558.
%87\/gl. Conti (2005): 571, 573f.
%88 \gl. Becker (1962): 17, Conti (2005): 574.
%89 \/gl. Conti (2005): 565f.
3% v/gl. Conti (2005): 559.
%91 \/gl. Conti (2005): 560, 566.
%2 \/gl. Conti (2005): 560.
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Datensatz ist ein italienischer Paneldatensatz mit Namen Analisi Informatizzata
delle Aziende. Dieses Unternehmenspanel enthalt unter anderem Daten zu der
Wertschdpfung und der Menge an Mitarbeitern. Der Datensatz hat als Grundge-
samtheit 132039 italienische Unternehmen aller Branchen.** Die Daten beider

Paneldatensitze werden fiir den Zeitraum von 1996 bis 1999 ausgewertet.***

Die Studie von Ballot, Fakhfakh und Taymaz aus dem Jahr 2006 will herausfin-
den, ob der Mitarbeiter, durch mehr Lohn oder die Unternehmen, durch Produkti-
vitatssteigerungen relativ starker von den Effekten betrieblicher Weiterbildung
profitieren. Dasselbe Ziel verfolgen die Autoren bei der Untersuchung des Effek-
tes von Ausgaben fir Forschung und Entwicklung.**® Sie finden fiir franzosische
und schwedische Unternehmen heraus, dass betriebliche Weiterbildung sowohl
die Produktivitét als auch den Lohn der Mitarbeiter erhéht. Die Unternehmen pro-
fitieren jedoch vergleichsweise stérker von betrieblicher Weiterbildung, da sich
die Mitarbeiter in Schweden und in Frankreich den geringeren Anteil des geschaf-
fenen Wertes aneignen. Aufwendungen fir Forschung und Entwicklung erhéhen
ebenfalls die Produktivitat und den Lohn in beiden Landern.**® Das Grundmodell
der Regressionsfunktion ist wiederum eine logarithmierte Cobb-Douglas Produk-

tionsfunktion. Die Arbeitsproduktivitat als abhangige Variable ist der Quotient
In (%) bestehend aus der Wertschopfung Q im Zahler und der Anzahl der Arbeit-

nehmer L im Nenner.*®" Die Auswertungen fiir Frankreich basieren auf drei Un-
ternehmenspaneldatensatzen, deren Daten kombiniert und aggregiert werden. Zum
einen wird der Paneldatensatz Human Resources Accounts eingesetzt der Daten
zur betrieblichen Weiterbildung von 200 Unternehmen enthélt. Anhand der Daten
zu betrieblicher Weiterbildung wird eine Art Humankapitalvermégensrechnung
eingesetzt, um den Bestand weitergebildeter Mitarbeiter zu berechnen.>® Der
zweite Datensatz ist ein namentlich nicht genannter Paneldatensatz, der Daten zur
Wertschopfung von Unternehmen beinhaltet. Der dritte Datensatz gibt Auskunft
uber die Anzahl von Mitarbeitern der Forschungs- und Entwicklungsabteilung
und wird ebenfalls nicht namentlich genannt. Die finale Stichprobe besteht nach

Bereinigung der Daten aus 100 Unternehmen, die groRe Unternehmen des Indust-

%% \/gl. Conti (2005): 561.
%% \/gl. Conti (2005): 558.
3% \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 474.
3% \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 482f., 486.
%97 \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 480f.
%% \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 478.
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riesektors in Frankreich sind.**® Die Daten fiir Schweden kommen aus einem Pa-
neldatensatz Gber 250 groRe schwedische Unternehmen, die ausschlielich dem
industriellen Sektor zugehorig sind. Auch hier wird fur die betriebliche Weiterbil-
dung ein summierter Bestand berechnet, in Form der Ausgaben der Unternehmen
fur die betriebliche Weiterbildung, der jedoch nicht in Einzelbestdnde von ver-
gangener und gegenwartiger betrieblicher Weiterbildung differenziert wird.*®® Die
genauen Zeitraume der genutzten Erhebungswellen werden bei den Autoren nicht
deutlich.

Die letzte Studie von Kuckulenz aus dem Jahr 2006 untersucht fir Deutschland
anhand von Paneldaten, ob Investitionen in betriebliche Weiterbildung einen Ef-
fekt auf die Produktivitdt und den Lohn haben. Es wird tberprift, ob sowohl Ar-
beitnehmer durch héhere Lohne als auch Arbeitgeber durch eine gesteigerte Pro-
duktivitat von betrieblicher Weiterbildung profitieren.*™ Hier wird die unter-
schiedliche Zielsetzung betrieblicher Weiterbildung deutlich. Mitarbeiter erhoffen
sich einen Lohnanstieg und Unternehmen eine verbesserte Produktivitt.*”” Die
Autorin findet heraus, dass sowohl betriebliche Weiterbildung der aktuellen als
auch der Vorperiode die Produktivitat erhohen. Der Lohn erhoht sich jedoch nur
bei betrieblicher Weiterbildung der aktuellen Periode.*®® AnschlieRend untersucht
die Autorin noch die Heterogenitat von Mitarbeitern dahingehend, ob sich die
Effekte von betrieblicher Weiterbildung auf die Produktivitat und den Lohn bei
gut und schlecht ausgebildeten Mitarbeitern unterscheiden.®®* Die Resultate zei-
gen, dass die Produktivitat nur bei schlecht ausgebildeten Mitarbeitern ansteigt,
diese jedoch keinen Lohnanstieg haben. Im Gegensatz dazu, hat betriebliche Wei-
terbildung bei gut ausgebildeten Mitarbeitern keinen signifikanten Effekt auf die
Produktivitat, jedoch einen signifikanten Effekt auf deren Lohn.*® Eine logarith-
mierte Cobb-Douglas Produktionsfunktion bildet erneut das Grundmodell der

Regressionsfunktion. Die abhangige Variable Arbeitsproduktivitat ist der Quotient
log% , wobei Q die Wertschopfung darstellt und N die gesamte Anzahl der Ar-

beitnehmer.*®® Die Datenbasis besteht aus zwei Paneldatensatzen. Diese sind der

%9 v/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 479.
00 \/g1. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 480.
1 v/gl. Kuckulenz (2006): 1.
92 \/gl. Lung (1996): 61, Kirsch (2008): 30.
% \/gl. Kuckulenz (2006): 15-18.
%% \/gl. Kuckulenz (2006): 20.
405 \/gl. Kuckulenz (2006): 22f.
4% \/gl. Kuckulenz (2006): 9-11.
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deutsche Mikrozensus und der German National Account. Der Mikrozensus ist
ein Haushaltspanel mit der gesamten Bevoélkerung Deutschlands als Grundge-
samtheit. Dieser erhebt Daten zur betrieblichen Weiterbildung, indem die Teil-
nahme an betrieblicher Weiterbildung in den letzten vier Wochen und im letzten
Jahr abgefragt wird. Die Autorin betont den Vorteil der Paneldaten, um die mogli-
che zeitversetzte Wirkung betrieblicher Weiterbildung zu berticksichtigen. Der
German National Account erhebt Daten, wie die Wertschopfung aber auch die
Anzahl der vertraglich angestellten Mitarbeiter, tber deutsche Unternehmen des
Industriesektors.*®” Die Daten werden fiir den Zeitraum von 1996 bis 2002 aus-

gewertet.*%®

Autor(en) Titel Jahr

Lorraine Dearden, . .
The Impact of Training on Productivity and

2006
Howard Reed, Wages: Evidence from British Panel Data

John van Reenen

Gabriella Conti Training, productivity and wages in Italy 2005

Gerard Ballot, ) . :
Who Benefits from Training and R&D, the Firm

_ 2006
Fathi Fakhfakh, or the Workers ?

Erol Taymaz

) Wage and Productivity Effect of Continuing
Anja Kuckulenz o ) 2006
Training in Germany: A Sectoral Analysis

Tabelle 1: Ausgewahlte empirische Studien (eigene Darstellung)

4.3 Anwendung der Analysekriterien

Die vier hergeleiteten Analysekriterien werden nun auf die empirischen Befunde
in den Studien angewendet. Die Reihenfolge der Studien ist dieselbe wie bei der

Vorstellung dieser.

Dearden, Reed und van Reenen weisen auf das Problem der Endogenitat der un-
abhangigen Variablen betriebliche Weiterbildung und der friiheren Produktivitat
deutlich hin. Die unbeobachtete Heterogenitét a;, als zeitkonstante unternehmens-

spezifische Einflusse des Storterms, und der idiosynkratische Fehler e; ., als zeit-

7 \/gl. Kuckulenz (2006): 5.
48 \/gl. Kuckulenz (2006): 7.
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variable Einfliisse des Stérterms, korrelieren mit den unabhangigen Variablen.*®°
Die Autoren gehen bei der Modellspezifikation von einem vollstandig formulier-
ten Modell aus. Es existiert kein omitted variable bias, da alle zu kontrollierenden
Einflusse im Modell als unabhéngige Variable vorhanden sind. Endogenitat wird
fur die unabhéngigen Variablen betriebliche Weiterbildung, Kapital, Arbeitsstun-
den und friihere Produktivitat angenommen.**° Die Endogenitatsprobleme werden
in dreifacher Weise angesprochen.*** Die Endogenitat durch Simultanitat wird
nicht erwdhnt. Die Autoren wéhlen zur Schatzung unverzerrter Regressionskoeffi-
zienten das Verfahren von Blundell und Bond aus dem Jahr 1998, welches auf
dem Verfahren von Arellano und Bond aus dem Jahr 1991 aufbaut.**? Das Ver-
fahren von Arellano und Bond ist bei dynamischen Paneldatenmodellen eine Me-
thode der Instrumentenvariablen, welche endogene unabhdngige Variablen be-
riicksichtigt und unverzerrte Regressionskoeffizienten schatzt.*** Das Schatzmo-
dell gehort zu den verallgemeinerten Momentenmethoden und es werden Annah-
men fur das Modell von Arellano und Bond getroffen. Diese sind, dass die Stor-
terme homoskedastisch sind und dass diese nicht tber die Zeit korrelieren diir-
fen.** Das Vorgehen ist sehr ahnlich zum aufgestellten Lésungskonzept im zwei-
ten Unterkapitel des Kapitels drei. Zunédchst wird das aufgestellte Regressionsmo-
dell mit dem First Difference-Modell geschatzt.**> Somit wird die unbeobachtete
Heterogenitat a; als Ursache fir Endogenitét beseitigt, da diese aus dem Modell
eliminiert wird.*'® Das erste Endogenitatsproblem ist somit geldst. Darauf folgend
werden Instrumente fir die endogenen unabhé&ngigen Variablen gewéhlt. Die en-
dogenen unabhéangigen Variablen liegen nach dem First Differencing nun in ihrer
ersten Differenz vor, beispielsweise in Form von (WB;, — WB;,_,).*"" Beim
Arellano-Bond-Schétzer fur dynamische Paneldatenmodelle werden nun fir alle
endogenen und in der ersten Differenz im Regressionsmodell vorliegenden unab-

héngigen Variablen geeignete Instrumente gesucht. Diese sind beim Arellano-

%99 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 399, 403.

#19 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 412.

“1 Siehe Unterkapitel 3.2 zur detaillierten Beschreibung der vier Endogenitétsprobleme

#2\/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 412.

3 vgl. Arellano / Bond (1991): 277, Auer et al. (2013): 6.

4 vgl. Arellano / Bond (1991): 278, Greene (2012): 440.

5 \/gl. Arellano / Bond (1991): 280, Auer et al. (2013): 6.

8 \/gl. Dexheimer (2010): 59.

“7 Die Autoren beschreiben ihr Vorgehen mit teilweise unterschiedlichen Bezeichnungen der
Komponenten des Regressionsmodells. WB;, — WB;,_, stammt aus dem Unterkapitel 3.2
und dient der Verdeutlichung der VVorgehensweise, dass die endogene unabhéngige Variable
nun in ihrer ersten Differenz vorliegt.
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Bond-Schatzer interne Instrumente mit ihren zeitverzégerten Werten.*'® Das heifit,
far die endogene unabhéngige Variable (WB;; — WB;,_1) ist WB; ,_, ein geeig-
netes Instrument, da es mit (WB;, — WB;,_,) korreliert, aber nicht mit

(e;+ — e;¢—1) korreliert ist. Die Bedingungen fur geeignete Instrumente, Relevanz
und Exogenitat, sind somit erfiillt.*® Die Autoren haben andere Bezeichnungen
fur die Variablen. Die endogene unabhangige Variable betriebliche Weiterbildung
ist Training genannt und ihre Instrumente Train,_, oder Train,_.**® Mit dem
Arellano-Bond-Schatzer lassen sich mit entsprechenden Tests, die die Annahme,

dass die Storterme nicht Uber die Zeit korrelieren,*! bestitigen, unverzerrte

Schatzer ermitteln.*?

Waren die e;, bise;,_, Uber die Zeit korreliert, wiirden
keine geeigneten internen Instrumente existieren, da die Exogenitdt, also die
Unkorreliertheit des Instrumentes mit dem Stérterm, nicht gegeben ware.*?
Dearden, Reed und van Reenen testen die Annahme und entdecken keine Verlet-
zung dieser.*** Das Problem beim Arellano-Bond-Schétzer ist, dass in den Studien
mit Produktionsfaktoren als unabhdngige endogene Variable, diese sich Uber die
Zeit kaum verandern.”® Die Autoren sprechen beispielhaft das Kapital als sehr
konstante und sich kaum andernde EinflussgroRe an.*?® Dieses Problem wird als
Random Walk bezeichnet und meint, dass die Auspragung einer Variablen zu
verschiedenen Zeitpunkten nahezu unverandert ist.*?” Dieser Random Walk fiihrt
zu schwachen Instrumenten. Schwache Instrumente korrelieren nur wenig mit der
endogenen unabhéngigen Variablen, was zwar die Instrumente immer noch ge-

428 Aus diesem Grund

eignet bel&sst, jedoch schlechte Schatzergebnisse liefert.
wird der System-Schatzer verallgemeinerter Momentenmethoden nach Blundell
und Bond genutzt.**® Das Vorgehen ist ebenfalls durch First Differencing und die
Methode der Instrumentenvariablen gekennzeichnet, mit dem Unterschied, dass

schwache Instrumente beriicksichtigt werden.**® Der Schétzer von Blundell und

8 \/gl. Auer et al. (2013): 6.
19 \/gl. Proppe (2009): 260, Greene (2012): 263, Wooldridge (2013): 492.
20 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 412.
2L \/gl. Arellano / Bond (1991): 278, Greene (2012): 440.
22 \/gl. Arellano / Bond (1991): 278-283, Auer et al. (2013): 6.
23 \/gl. Dexheimer (2010): 62.
24 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 411.
%25 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 404, Auer et al. (2013): 6.
26 \/gl. Auer et al. (2013): 6.
“2\/gl. Auer et al. (2013): 109.
28 \/gl. Wooldridge (2013): 501.
#29\/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 412.
30 \/gl. Blundell / Bond (1998): 118-120.
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Bond nutzt neben den zeitversetzten Werten der unabhdngigen Variablen als In-
strumente wie Arellano und Bond, zusatzlich die ersten Differenzen der Variablen
als Instrumente, um die Korrelation von Instrument und unabhéangiger Variable zu
erhéhen, um so angesprochene schwache Instrumente zu verhindern.*** Dieses
Vorgehen, die Nutzung von Blundell und Bond aufbauend auf Arellano und
Bond, vermeidet die Endogenitat der unabhéngigen Variablen. Die Endogenitét
aller und speziell der unabhangigen Variable betriebliche Weiterbildung (bei den
Autoren als Training bezeichnet) und die der friiheren Produktivitit wird be-
ricksichtigt. Instrumente der vergangenen Perioden berticksichtigen die Korrela-
tion mit dem zeitvariablen Teil des Storterms e; . und die Endogenitat durch Si-
multanitat, da die Instrumente den Teil der Variablen flr eine unverzerrte Schét-
zung isolieren, der nicht mit dem Storterm korreliert ist.**? Die weiteren Probleme
der Endogenitat sind somit auch gelost. Die Korrelation mit dem zeitkonstanten
Teil des Storterms verhindert das First Differencing-Modell.*** Mit der Methode
von Blundell und Bond werden in der Studie von Dearden, Reed und van Reenen
mittels Two Stage Least Squares isolierte Einfliisse der unabhangigen Variablen
und somit auch von betriebliche Weiterbildung auf die Produktivitat geschatzt.**
Damit geht einher, dass die friihere Produktivitat Y; ._, als zeitverzigerte abhan-
gige und somit als unabhéngige Variable in das Regressionsmodell mit aufge-
nommen wird.**® Das Kriterium die Endogenitat unabhangiger Variablen zu ver-
meiden oder, wenn dieses nicht mdglich ist, durch geeignete Schatzmethoden wie
hier dem Blundell-Bond-Schatzer zu beriicksichtigen, ist in der Studie erfiillt.

Das zweite Analysekriterium der kausalen Reihenfolge ist nicht erfullt. Die Werte
der Variable betriebliche Weiterbildung aus vergangenen Perioden werden nur als
Instrumente genutzt, um den Einfluss der aktuellen betrieblichen Weiterbildung
unverzerrt zu schatzen.**® Eine zeitverzogerte unabhangige Variable betriebliche
Weiterbildung wird jedoch nicht explizit mit aufgenommen. Das Kriterium der
Bestatigung der zugrunde gelegten Theorie ist erfiillt. Der geschétzte Regressi-
onskoeffizient der unabhangigen Variablen hat ein positives VVorzeichen und ent-

spricht den Erwartungen der Humankapitaltheorie, dass betriebliche Weiterbil-

31 \/gl. Blundell / Bond (1998): 116, Ruoss (2009): 128f. Auer et al. (2013): 6.
2 \/gl. Haberkorn (2013): 130-133, Wooldridge (2013): 490-492.
3 \/gl. Dexheimer (2010): 59.
¥ \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 412.
% \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 403, Haberkorn (2013): 132.
% \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 412.
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dung die Produktivitat erhdht.**” Das vierte und letzte Kriterium ist ebenfalls er-
fullt. Der geschatzte Regressionskoeffizient ist signifikant auf dem flnf Prozent
Niveau und zeigt somit, dass der Einfluss der betrieblichen Weiterbildung nicht
nur durch Zufall fiir die Stichprobe existiert, sondern auch in der Grundgesamtheit
vorliegt.**® Die Studie von Dearden, Reed und van Reenen erfiillt drei von vier
Kriterien, darunter das wichtigste mit der Vermeidung und Berticksichtigung en-
dogener unabhéngiger Variablen. Obwohl das Kriterium der kausalen Reihenfolge
nicht erfullt ist, kann trotzdem, gerade durch die Nutzung des Blundell-Bond-
Schétzers von der Identifikation eines kausalen Effektes ausgegangen werden, da
die betriebliche Weiterbildung und alle weiteren endogenen unabhéngigen Vari-

ablen unverzerrt geschatzt werden.

Conti weist in ihrer Studie deutlich auf mégliche Endogenitatsprobleme der un-
abhangigen Variablen hin, die im vorherigen Hauptkapitel genauso angesprochen
worden sind. Schatzmethoden fur dynamische Paneldatenmodelle sollen sowohl
die unbeobachtete Heterogenitét a; als auch andere Ursachen fir endogene unab-
héngige Variablen, wie die Korrelation dieser mit dem zeitvariablen Teil des Stor-
terms e; , oder auch Simultanitét, beriicksichtigen.”*® Die Autorin geht anhand der
Reichhaltigkeit des Paneldatensatzes von einem vollstdndig formulierten Regres-
sionsmodell aus. Neben den EinflussgréRen aus der Cobb-Douglas-
Produktionsfunktion und der hier interessierenden betrieblichen Weiterbildung
werden auch Proxy-Variablen genutzt, um beispielsweise die Innovation als Ein-
flussgrofle in Form von messbaren Forschungs- und Entwicklungsausgaben zu
operationalisieren.**° Die Schatzungen werden jedoch mit mehreren Spezifikatio-
nen, das heil3t mit unterschiedlicher Anzahl an unabhéngigen Variablen im Mo-
dell durchgefiihrt.*** Die Arbeitsproduktivitét der vorherigen Periode ist als unab-

hangige Variable im Regressionsmodell in Form von Ln (%) t — 1 vorhanden.**?

Conti nutzt ebenfalls den Blundell-Bond-Schétzer fur dynamische Paneldatenmo-
delle zur Vermeidung von Endogenitat, jedoch ergénzt um die Berucksichtigung

von moglichen Messfehlern in den Daten und der geringen Lange von nur vier

7 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 412, 418.
%8 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 412.
9 \/gl. Conti (2005): 558, 567.
#0\/gl. Conti (2005): 559, 567.
“1v/gl. Conti (2005): 571, 573.
2 \/gl. Conti (2005): 571.
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Panelwellen.**® Die Autorin betont noch einmal die Vorteile dieser Schatzmetho-
de durch das First-Differencing die Endogenitat durch die unbeobachtete Hetero-
genitat zu berlcksichtigen. Zudem wird durch die Nutzung von internen Instru-
menten aus den zeitverzogerten Werten und den zeitverzégerten Differenzen ver-
hindert, dass die Ergebnisse durch Simultanitit oder durch Korrelation mit dem
zeitvariablen Storterm e; . verzerrt sind.*** Das Kriterium der Vermeidung endo-
gener unabhangiger Variablen ist somit erfillt. Das Kriterium der kausalen Rei-
henfolge ist durch die Aufnahme von betrieblicher Weiterbildung der Vorperiode
als unabhédngige Variable ebenfalls erfillt. Die Variable Train(%),_, verdeut-
licht dieses explizit.**® Dieses wurde méglich, da bereits im Vorfeld die Einzelbe-
stdnde bestehend aus der gegenwartigen und vergangenen Menge an betrieblicher
Weiterbildung berechnet wurden.**® Die anderen beiden Kausalitatskriterien sind
ebenfalls erfiillt. Der geschatzte Regressionskoeffizient von Train(%),_, hat ein
positives Vorzeichen und ist auf dem funf Prozent Niveau signifikant. Die zu-
grunde gelegte Theorie in Form der Humankapitaltheorie ist bestatigt und die Er-
gebnisse sind nicht nur zuféllig in der Stichprobe zu beobachten, sondern auch mit
groRer Wahrscheinlichkeit in der Grundgesamtheit vorhanden.**’ Die Studie von
Conti erfillt alle vier Kriterien. Der empirische Befund kann eindeutig als kausal
bestétigt werden. Betriebliche Weiterbildung kann als anteilige kausale Ursache

fur Produktivitatssteigerungen identifiziert werden.

Ballot, Fakhfakh und Taymaz weisen in ihrer Studie bei der Formulierung des
okonometrischen Regressionsmodells deutlich auf mégliche Probleme mit endo-
genen unabhangigen Variablen hin. Die Korrelation der unabhdngigen Variablen
betriebliche Weiterbildung mit der unbeobachteten Heterogenitit als auch das
Problem von Simultanitat wird genannt.*® Die Autoren tberpriifen den Einfluss
von betrieblicher Weiterbildung isoliert und als Interaktionsterm mit anderen un-
abhangigen Variablen, wobei sie jedoch mehrere Modelle mit unterschiedlicher
Anzahl an unabhingigen Variablen schatzen.**® Die in der Studie aufgezeigten

Auswertungen implizieren nicht die vorherige Produktivitat als mit in das Regres-

43 \/gl. Conti (2005): 570.
4 \/gl. Conti (2005): 567f.
2 \/gl. Conti (2005): 571.
#8\/gl. Conti (2005): 560.
“7\/gl. Conti (2005): 571.
“8 \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 474, 480.
49 \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (20086): 480, 482f.
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sionsmodell aufgenommene unabhéngige Variable.**° Jedoch weisen die Autoren
zu einem spateren Zeitpunkt daraufhin, dass die dynamischen Panelmodelle eben-
falls mit der Aufnahme der vorherigen Produktivitit geschatzt worden sind und
bis auf die konkreten Zahlen dieselben Ergebnisse liefern.** Exakte Zahlen liegen
jedoch nicht vor.*? Die Autoren lésen das Problem endogener unabhangiger Va-
riablen, indem diese fur die Schéatzung dynamischer Paneldatenmodelle den
Schatzer von Blundell und Bond verwenden. Sie betonen wiederum, dass das
Problem schwacher Instrumente dadurch gel6st werden kann, dass Blundell und
Bond neben den zeitverzggerten Werten der unabhéngigen Variablen als interne
Instrumente auch die zeitverzdgerten Differenzen der unabhéngigen Variablen
zusatzlich verwenden.*® Das Kriterium der Vermeidung von Endogenitat ist er-
fullt. Der Blundell-Bond-Schatzer eliminiert durch First Differencing die
Endogenitatsursache der unbeobachteten Heterogenitdt und berlcksichtigt die
Endogenitdt durch Simultanitidt und Korrelation der unabhangigen Variablen mit
dem zeitvariablen Teil des Storterms durch die Instrumentenvariablen.*** Das Kri-
terium der kausalen Reihenfolge ist jedoch nicht erfullt. Die unabhangige Variable
wird zwar als summierter Bestand der Ausgaben flr betriebliche Weiterbildung
operationalisiert, jedoch vermischen sich die Aufwendungen der Vergangenheit
mit denen der Gegenwart, sodass die betriebliche Weiterbildung nicht ausschliel3-
lich aus Vergangenheitswerten besteht.*® Die beiden weiteren Kriterien sind so-
wohl fir Frankreich als auch fiir Schweden erfillt. Die Vorzeichen der Regressi-
onskoeffizienten sind wie es die Humankapitaltheorie erwartet positiv und besté-
tigen die zugrunde gelegte Theorie. Die geschatzten Regressionskoeffizienten bei
beiden Landern signifikant auf dem fiinf Prozent Niveau.**® Die Studie erfiillt drei
von vier Kriterien, darunter das wichtigste mit der Vermeidung und Bericksichti-
gung endogener unabhangiger Variablen. Auch wenn das Kriterium der kausalen
Reihenfolge nicht erfullt ist, kann trotzdem gerade durch den Rickgriff auf den
Blundell-Bond-Schétzer von der Identifikation eines kausalen Effektes ausgegan-

gen werden.

%0 \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 482f.

1 \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 488.

2 Da keine Hinweise der Autoren auf insignifikante Regressionskoeffizienten oder negative Vor-
zeichen vorliegen, wird davon ausgegangen, dass die Ergebnisse denen auf Seite 482 und 483
entsprechen, bis auf die konkreten Zahlen.

% \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 481.

% \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 480-483.

% \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 479.

6 \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 482f.
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Der letzten Studie von Kuckulenz ist das Problem endogener unabhéngiger Vari-
ablen bewusst. Unbeobachtete Heterogenitat und die Simultanitét, also die von
der Produktivitdt des Unternehmens abhangig festgelegte Menge an betrieblicher
Weiterbildung, werden explizit genannt.**” Das dkonometrische Modell wird mit
einer Vielzahl an Kontrollvariablen versehen, die laut der Autorin neben der be-
trieblichen Weiterbildung einen systematischen Einfluss auf die Produktivitat ha-
ben.*® Die vorherige Produktivitat fehlt jedoch als mit kontrollierte, unabhangige
Variable. Das Kriterium der Vermeidung und, wenn dieses nicht moglich ist, die
Beriicksichtigung der Endogenitat unabhéngiger Variablen wird erneut durch den
Schétzer von Blundell und Bond erfillt. Die First Differencing-Methode elimi-
niert zunédchst die Endogenitét durch die unbeobachtete Heterogenitét. Die Simul-
tanitat und die Korrelation der unabhé&ngigen Variablen mit dem zeitvariablen Teil
des Storterms wird durch Instrumentenvariablen aus den zeitverzogerten Werten
der unabhédngigen Variablen und aus den zeitverzégerten Differenzen dieser be-
ricksichtigt. Der Blundell-Bond-Schatzer liefert fur den Einfluss der unabhangi-
gen Variablen und somit auch von der betrieblichen Weiterbildung auf die Pro-
duktivitat unverzerrte Ergebnisse.”® Die Autorin schatzt mehrere Modelle mit
verschiedenen Annahmen. Flr diesen expliziten Zusammenhang ist das zweite
geschatzte Modell auf Seite 15 und 16 von Bedeutung, da es explizit auf die
Endogenitdt der unabhéngigen Variablen und speziell der Variable betriebliche
Weiterbildung eingeht.*®® Das Auslassen der Aufnahme der vorherigen Produkti-
vitét als unabh&ngige Variable deutet auf omitted variable bias hin und bel&sst die
vorherige Produktivitat als Element des Storterms.*®* Die Effekte werden jedoch
trotzdem unverzerrt geschatzt, da das Two Stage least Square Verfahren der In-
strumentenvariablen, die Schatzung nur mit dem Teil der unabhéngigen Variablen
macht, der nicht mit dem Stérterm korreliert ist.**? Das Kriterium ist somit erfiillt
trotz des Fehlers in der Modellspezifikation. Das Kriterium der kausalen Reihen-
folge ist erflllt. Die betriebliche Weiterbildung wird als aktuelle und als vergan-
gene Einflussgrofe in das Regressionsmodell mit aufgenommen. Kuckulenz nennt

die unabhéngige Variable der friheren betrieblichen Weiterbildung Training,_,,

7 \/gl. Kuckulenz (2006): 3.
8 \/gl. Kuckulenz (2006): 10.
9 v/gl. Kuckulenz (2006): 11, 15f.
#80 \/gl. Kuckulenz (2006): 12, 15f.
1 \/gl. Sieberer (2007): 259.
2 \/gl. Proppe (2009): 260f., Auer et al. (2013): 66, Hackl (2013): 275f.
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welche die kausale Reihenfolge bestatigt.*® Die beiden weiteren Kriterien sind
ebenfalls erfillt. Die Variable Training,_, hat im interessierenden Modell zwei
ein positives Vorzeichen und bestéatigt die zugrunde gelegte Humankapitaltheorie.
Zudem ist der Regressionskoeffizient von betrieblicher Weiterbildung auf dem
funf Prozent Niveau signifikant.”** Der empirische Befund von Kuckulenz erfiillt
alle vier Kriterien. Betriebliche Weiterbildung kann als anteilige kausale Ursache
fur Produktivitatssteigerungen identifiziert werden. Der Blundell-Bond-Schatzer
uberwindet die Missachtung der Aufnahme der vorherigen Produktivitat als unab-

héngige Variable.

Kriterium . i g
Losung von Kausale | TPeoretisch | signifikante
Endogenitatsproble Reihenfolae erwartetes o
Studie men 9% | Vorzeichen | Koeffizienten
Dearden/
Reed/van Erflllt Nicht Er- Erfallt Erfallt
fullt
Reenen
Conti
Erfiillt Erflllt Erflllt Erflllt
Ballot/
Fakhfafh/Tay Erflllt Nicht Er- Erfllt Erfllt
fullt
maz
Kuckulenz Erfiillt Erfullt Erfullt Erfullt

Tabelle 2: Erfullung der Kriterien fur Kausalitat (eigene Darstellung)

4.4 Ergebnisdiskussion

In der Studie von Dearden, Reed und van Reenen sind drei von vier Analysekrite-
rien erfallt. Nur das Kriterium der kausalen Reihenfolge ist nicht erfullt. Die be-
triebliche Weiterbildung kann demnach als anteilige kausale Ursache fir Produk-
tivitatssteigerungen identifiziert werden. Der signifikante Regressionskoeffizient

von betrieblicher Weiterbildung betragt 0,602.°°> Da die Regressionsfunktion lo-

#82 \/gl. Kuckulenz (2006): 5, 15f.
% \/gl. Kuckulenz (2006): 15f.
% \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 412.
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garithmiert wurde, sind die Ergebnisse prozentual zu interpretieren.*®® Die Ergeb-
nisse gelten zudem nur fir die Grundgesamtheit der jeweiligen Paneldatensatze.
Die Studie von Dearden, Reed und van Reenen nimmt Ruckgriff auf den briti-
schen Labour Force Survey., der 60000 britische Haushalte befragt. Ein Unter-
nehmenspanel gibt Auskunft Gber Unternehmen des britischen Industriesektors.
Der Datensatz uber britische Unternehmen des Dienstleistungssektors wurde auf-
grund mangelnder Datenqualitat nicht berticksichtigt. Die Auswertungen beziehen
sich auf die Jahre 1983 bis 1996.%°" Der kausale Zusammenhang existiert dem-
nach folgendermaRen. In den Jahren von 1983 bis 1996 ist die betriebliche Wei-
terbildung bei britischen Unternehmen des Industriesektors eine kausale Ursache
fur Produktivitatssteigerungen. Bei Erhéhung des Umfangs von betrieblicher Wei-
terbildung um 1,00% steigt die Produktivitat der Mitarbeiter um 0,6% an. Die
Studie untersucht auch den Effekt von betrieblicher Weiterbildung auf den Lohn.
Dieser steigt vergleichsweise weniger, da der Anstieg nur 0,35% betragt.**® Be-
triebliche Weiterbildung wirkt somit auf Lohn und Produktivitidt. Unternehmen
profitieren durch betriebliche Weiterbildung jedoch starker, da der Produktivitéts-

anstieg den Lohnanstieg tbersteigt.

Die Studie von Conti erfullt alle vier hergeleiteten Kriterien und die betriebliche
Weiterbildung wird eindeutig als kausale Ursache fiir Produktivitatssteigerungen
identifiziert. Die Auswertungen beziehen sich auf Italien fur die Jahre 1996 bis
1999. Das eingesetzte Unternehmenspanel umfasst insgesamt 132039 Unterneh-
men aus Italien, die alle Branchen der Wirtschaft abdecken.*®® Das Haushaltspanel
in Form des lItalian Labour Force Survey umfasst ungefahr 75000 italienische
Haushalte mit ungefahr 200000 Auskunftspersonen.*® Eine 1,00 %-tige Erhhung
des Bestands an betrieblich weitergebildeten Mitarbeitern erhoht die Produktivitét
um ungefahr 0,408%.%" Der geschatzte Effekt von betrieblicher Weiterbildung
auf die Lohne der Mitarbeiter zeigt einen insignifikanten Anstieg um 0,1%.%"
Laut der Studie von Conti profitieren in Italien im Zeitraum von 1996 bis 1999

vor allem die Unternehmen durch betriebliche Weiterbildung.

%66 \/gl. Wolf / Best (2010): 633, Wooldridge (2013): 183.
7 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 406-408.
“%8 \/gl. Dearden / Reed / van Reenen (2006): 412.
#89 \/gl. Conti (2005): 561f.
49 \/gl. Conti (2005): 559.
"1 \/gl. Conti (2005): 571, 574.
412 \/gl. Conti (2005): 573.
65



In der Studie von Ballot, Fakhfakh und Taymaz sind drei von vier Analysekriteri-
en erfullt. Das Kriterium der kausalen Reihenfolge ist nicht erfillt. Betriebliche
Weiterbildung kann demnach als anteilige kausale Ursache fiir Produktivitétsstei-
gerungen identifiziert werden. Die Auswertungen werden flr die Lander Frank-
reich und Schweden separat mit eigenen Datensétzen durchgefiihrt. Die kombi-
nierten und bereinigten Unternehmenspaneldatensatze geben zusammengefasst
Auskunft ber 100 groRe franzdsische Unternehmen, die insgesamt zehn Prozent
der Beschaftigten des franzosischen Industriesektors reprasentieren sollen.*”* Be-
triebliche Weiterbildung hat in der von den Autoren préferierten Modellspezifika-
tion folgenden Effekt. Durchschnittlich erhdht betriebliche Weiterbildung die
Produktivitat bei den betrachteten Mitarbeitern in Frankreich um 17,3% und ihren
Lohn um 13,1%.*”* Die Unternehmen eignen sich somit den groBeren Teil des
durch betriebliche Weiterbildung entstandenen Mehrwertes an.*” Fir Schweden
wird nur ein Unternehmenspaneldatensatz verwendet, der 250 groRe Unternehmen
des schwedischen Industriesektors beinhaltet und ungefédhr 50% der Beschafti-
gung dieses Sektors ausmacht.*’® Durchschnittlich erhht betriebliche Weiterbil-
dung die Produktivitat bei den betrachteten Mitarbeitern in Schweden um 7,3%
und ihren Lohn um 6,1%.*"” Auch hier eignen sich die Unternehmen den gréReren

Teil des durch betriebliche Weiterbildung entstandenen Mehrwertes an.*

Die Studie von Kuckulenz erfillt alle vier hergeleiteten Kriterien und die betrieb-
liche Weiterbildung wird eindeutig als kausale Ursache fiir Produktivitatssteige-
rungen identifiziert. Die Auswertungen gelten fiir die Jahre 1996 bis 2002.*”° Die
Ergebnisse gelten fiir deutsche Unternehmen des Industriesektors, da die Autorin
diese aus dem genutzten Paneldatensatz herausfiltert.*®® Die aktuelle als auch zu-
rickliegende betriebliche Weiterbildung erhoht fir die deutschen Unternehmen
die Produktivitat signifikant. Der Lohn wird jedoch nur bei aktueller Teilnahme
an betrieblicher Weiterbildung erhoht.*®! Kuckulenz findet ebenfalls heraus, dass
sich die Effekte von betrieblicher Weiterbildung bei den betrachteten Unterneh-
men zwischen gut und schlecht ausgebildeten Mitarbeitern unterscheiden. Die

73 \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 478f.
47 \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 482.
% \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 486, 488.
78 \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 480.
“T\/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 483.
48 \/gl. Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 486, 488.
4% \/gl. Kuckulenz (2006): 7.
80 \/gl. Kuckulenz (2006): 5.
81 \/gl. Kuckulenz (2006): 15, 17.
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Resultate verdeutlichen, dass die Produktivitat nur bei schlecht ausgebildeten Mit-
arbeitern ansteigt, diese jedoch keinen Lohnanstieg haben. Kontrér dazu, hat be-
triebliche Weiterbildung bei gut ausgebildeten Mitarbeitern keinen signifikanten
Effekt auf die Produktivitat, jedoch einen signifikanten Effekt auf deren Lohn.
Die Aneignung des geschaffenen Mehrwertes ist somit fur Deutschland differen-

ziert zu betrachten.*®2

4.5 Limitationen

Die ldentifikation der betrieblichen Weiterbildung als eine kausale Ursache fir
Produktivitatssteigerungen kann in der durchgefiihrten Analyse bestétigt werden.

Jedoch ist das Analyseergebnis und Verfahren immer kritisch zu hinterfragen.

In allen vier Studien bestdtigen die empirischen Befunde, dass die betriebliche
Weiterbildung eine kausale Ursache fur Produktivitatssteigerungen ist. Die Auf-
gabe des betrieblichen Bildungscontrollings ist es, einen eindeutigen kausalen
Effekt von betrieblicher Weiterbildung auf die Produktivitat nachzuweisen.*®®
Diese Aufgabe scheint somit erfullt. Die entscheidende Einschrankung liegt je-
doch darin, dass die Studien immer Aussagen (ber eine groRe Anzahl an Unter-
nehmen machen.*®* Die ausgewerteten Studien sind nicht unternehmensspezifisch,
sondern immer fir eine unterschiedliche Grundgesamtheit aussagekréftig. Bei-
spielsweise sind Unternehmen abhéngig von ihrer Branchenzugehdrigkeit oder
auch FirmengroRe Element der zugrunde gelegten Grundgesamtheit oder nicht.*®®
Der ganz konkrete Erfolgsnachweis der betrieblichen Weiterbildung fiir ein ein-

zelnes Unternehmen ist somit immer kritisch zu betrachten.

Die Logik von Signifikanztests unterstreicht ebenfalls den Sinn von ganz unter-
nehmensspezifischen Auswertungen, um auch fur ein einzelnes Unternehmen den
kausalen Effekt ganz eindeutig nachzuweisen. Die Ablehnung der Nullhypothese
ist immer mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit verbunden. Es kann nie véllig aus-
geschlossen werden, dass die Ubertragung des Stichprobenergebnisses durch er-

folgreiche Signifikanztests auf die Grundgesamtheit zu 100% zutrifft.**® Zudem

82 \/gl. Kuckulenz (2006): 22f.
“8 \/gl. von Bardeleben / Herget (1999): 83, Weif3 (2007): 30.
8 \/gl. Conti (2005): 563, Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 478-480, Dearden / Reed / van
Reenen (2006): 406, Kuckulenz (2006): 5.
“8 \/gl, Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 478-480.
“8 \/gl. Bortz / Déring (2006): 27, Biemann (2009): 207.
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kann das Unternehmen auch zu denen Unternehmen der Grundgesamtheit geho-
ren, bei denen kontrér zu der Mehrheit der Grundgesamtheit kein positiver Effekt

von betrieblicher Weiterbildung auf die Produktivitat vorliegt.**’

Bezogen auf die Studien lassen sich ebenfalls Limitationen verdeutlichen. Die
vier empirischen Studien vermissen ohne Ausnahme Hinweise darauf, wie mit
mdoglicher Multikollinearitat zwischen den unabhé&ngigen Variablen umgegangen
worden ist. Bei Multikollinearitat zwischen zwei unabhangigen Variablen existiert
die Gefahr, dass die separaten Effekte nicht getrennt werden kdnnen und so aus-
schlieBlich der Gesamteffekt zweier Variablen und nicht der jeweilige isolierte
Effekt geschatzt wird.*® Es muss davon ausgegangen werden, dass die Autoren in
ihrer jeweiligen Modellspezifikation die mogliche Gefahr von Multikollinearitét
berucksichtigt haben. Es liegen jedoch keine Aussagen in den Studien dazu vor,
sodass ein mogliches Kausalitatskriterium aufgrund fehlender Informationen im-
mer mit grolRer Unsicherheit in seiner Erfillung ware. Die Modellspezifikationen
weisen ebenfalls Unterschiede auf. Durch unterschiedliche Datensétze liegen nicht
exakt die gleichen Daten zu den gleichen Variablen vor. Die Mdglichkeit der
Aufnahme von Variablen als unabhéngige Variable in das Regressionsmodell ist
somit im unterschiedlichen Malle vorhanden. Dieses verdeutlichen die teilweise
unterschiedlichen Modelle, die mit den aufgezeigten Methoden fiir dynamische
Paneldatenmodelle geschatzt worden sind.*® Welche von den in den Studien ver-
wendeten Modellspezifikationen das geeignetste Regressionsmodell darstellt, ist
aufgrund der teilweise abweichenden zusatzlichen Ziele der Studien nicht zu sa-
gen. Dennoch weisen die Modellspezifikationen aufgrund der gemeinsamen
Grundlage in Form der Cobb-Douglas Produktionsfunktion als auch derselben
Definition von Produktivitat in Form der Arbeitsproduktivitat starke Ahnlichkei-

ten auf.*%°

Die Autoren gehen in ihrer Auswahl geeigneter Schatzmethoden immer von der
Endogenitédt der unabhéngigen Variablen aus. Jede der vier Studien spricht bei-

spielsweise die unbeobachtete Heterogenitat als zentrale Ursache fiir endogene

87 \/gl. Biemann (2009): 27.
88 \/gl. Haberkorn (2013): 129, Dreger / Kosfeld / Eckey (2014): 67.
#89 \/gl. Conti (2005): 571, Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 482f., Dearden / Reed / van Reenen
(2006): 412, Kuckulenz (2006): 15f.
%0 \/gl. Conti (2005): 565f., Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 480f., Dearden / Reed / van
Reenen (2006): 401, Kuckulenz (2006): 9f.
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unabhéngige Variablen an.*"

Mogliche Tests auf die Endogenitét werden von den
Autoren nicht erwahnt, unabhangig davon, ob diese durchgefihrt wurden oder
nicht. Jede unabhéngige Variable als auch das gesamte Regressionsmodell kdnnte
auf Endogenitat getestet werden.*? Da die eingesetzten Schatzmethoden jedoch
die Endogenitatsprobleme beseitigen oder, wenn dieses nicht moglich ist, in der
Schétzung zur Ermittlung unverzerrter Regressionskoeffizienten diese beriicksich-
tigen, untergrébt das Fehlen der Tests die Aussagekraft der Ergebnisse jedoch

nicht.

Eine weitere wichtige Limitation ist, dass der entdeckte und durch die Kriterien
bestétigte, kausale Effekt keiner einzelnen Methode der betrieblichen Weiterbil-
dung zuzuordnen ist. Der Erfolg einzelner eingesetzter Methoden ist durch die
unternehmenstiibergreifende Auswertung nicht moglich. Die Beurteilung des Nut-
zens einzelner Methoden der betrieblichen Weiterbildung konnte die Kontroll-
funktion des Bildungscontrollings mit seiner Planungsfunktion effizient verknip-
fen, da die Planung dann genau die Methoden auswahlt, die nachgewiesen die

groBten Erfolgsaussichten haben.**

Eine besondere Schwierigkeit besteht auch darin, die teilweise zeitverzdgerte
Wirkung von betrieblicher Weiterbildung zu beriicksichtigen.*** Wahrend der
Ausreifezeit des Gelernten kénnen neue oder veranderte Einflisse auf die Produk-
tivitat wirken. Die Dynamik der Unternehmensumwelt wirkt nicht nur auf die
qualifikatorischen Anforderungen, die durch die betriebliche Weiterbildung per-
manent beriucksichtigt werden missen, sondern auch auf andere Einflussgrofen,
die auf die Produktivitat wirken.**® Dieses erschwert die eindeutige Zurechenbar-
keit der betrieblichen Weiterbildung als isolierte, anteilige kausale Ursache.*®
Durch Paneldaten gelingt es zumindest die zeitverzdgerte Wirkung methodisch zu

beriicksichtigen.*®’

1 \/gl. Conti (2005): 558., Ballot / Fakhfakh / Taymaz (2006): 474., Dearden / Reed / van Reenen
(2006): 399, Kuckulenz (2006): 3.
92 \/gl. Proppe (2009): 257f., Wooldridge (2013): 512f.
98 \/gl. Kirsch (2008): 26, Wucknitz (2009): 253f.
%% \/gl. von Bardeleben / Herget (1999): 94, WeiR (2007): 47.
95 \/gl. Hardler (2012): 134.
6 \/gl. WeiR (2011): 381.
7 v/gl. Wooldridge (2013): 11.
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5 Fazit und Ausblick

Die in der Einleitung aufgestellte Forschungsfrage, ob die betriebliche Weiterbil-
dung als kausale Ursache flr Produktivitatssteigerungen identifiziert werden
kann, ist nach der Analyse wie folgt zu beantworten: Okonometrische Studien, die
Ruckgriff auf die Regressionsanalyse nehmen, identifizieren die betriebliche Wei-
terbildung als anteilige kausale Ursache fur Produktivitatssteigerungen. Durch die
fast ausnahmslose Erflllung der Kriterien in den vier untersuchten empirischen
Befunden gelingt es, die Kausalitit des positiven Effektes von betrieblicher Wei-
tebildung auf die Produktivitat nachzuweisen. Die empirischen Studien schaffen
es durch ihre Vorgehensweise, speziell durch eine vollstandige Modellspezifikati-
on und die Vermeidung beziehungsweise Bericksichtigung von endogenen unab-
hangigen Variablen, wie es die betriebliche Weiterbildung ist, die Voraussetzung
fur die kausale Interpretation der Regressionsergebnisse zu schaffen.**® Gerade
die eingesetzten Schatzmethoden, wie der aufgrund der Ahnlichkeit der Studien
héaufig eingesetzte Blundell-Bond-Schétzer aufbauend auf dem Arellano-Bond-
Schatzer, ermdglichen es, die isolierte kausale Wirkung der betrieblichen Weiter-
bildung auf die in den Studien verwendete Arbeitsproduktivitat in dynamischen
Paneldatenmodellen zu tberpriifen.*®® Das ceteris paribus VVorgehen bei dem alle
zu kontrollierenden Einfllsse auf die Produktivitat als unabhéangige Variable bei
der Effektmessung konstant gehalten werden, lasst in Verbindung mit den ver-
wendeten Schatzmodellen und den erfullten Kriterien kausale Schlussfolgerungen
zu.°® Die betriebliche Weiterbildung ist somit eine kausale Ursache fiir Produkti-
vitétssteigerungen und erfiillt somit ihr Ziel aus Unternehmenssicht.>® Es gelingt
somit, dass das Bildungscontrolling einen konkreten Erfolgsnachweis aufzeigt
und so die entstehenden Kosten betrieblicher Weiterbildung auch gegentiber an-
derweitigen Investitionen rechtfertigen kann.*®? Die Arbeit bestatigt durch ihre
Analyse von empirischen Befunden den kausalen Zusammenhang von betriebli-

cher Weiterbildung und Produktivitat.

Die zukinftigen Forschungsanstrengungen zum Zusammenhang von betrieblicher
Weiterbildung und Produktivitat sollten neben den unternehmenstbergreifenden

Analysen versuchen, unternehmensspezifisch zu arbeiten. Es sollten Regressi-

%8 \/gl. Wolf / Best (2010): 636.
99 v/gl. Opp (2010): 24.
500 \/gl. Wooldridge (2013): 12.
501 \/gl. Lung (1996): 61, Laumen-Schiel / Schiel (2011): 320.
502 \/gl. Kirsch (2008): 25.
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onsmodelle fur die einzelnen Unternehmen aufgestellt werden, die ganz speziell
nur die Einflusse auf die Produktivitdt aufnehmen, die fiir das betrachtete Unter-
nehmen relevant sind. Die entsprechenden Daten flr die Operationalisierung der
Variablen missten aus den unternehmensinternen Informationssystemen extra-
hiert werden.”® Gerade die Wirtschaftsinformatik kénnte hier abteilungsiibergrei-
fend mit dem Personalmanagement und speziell mit der Personalentwicklung und
mit dem Personalcontrolling zusammenarbeiten. Durch eine gemeinsame Daten-
erhebung als auch Datenauswertung konnten malRgeschneiderte unternehmensspe-

zifische Analysen vollzogen werden.

503 \/gl. Kemper / Baars / Mehanna (2010): 27, Fischer et al. (2012): 441f.
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