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Die Sicherung von Humankapitalinvestitionen lGiber Riickzahlungs-
klauseln - Ergebnisse einer empirischen Untersuchung

Dorothea Alewell und Petra Koller*

Arbeitgeberfinanzierte Investitionen in Humankapital sind fir Unternehmen mit schwer kalkulierbaren
Risiken verbunden, die sich aus der ungesicherten Betriebsbindung der beteiligten Arbeitnehmer ergeben.
Aus theoretischer Sicht kann die arbeitgeberseitige Finanzierung von Investitionen in generelles oder
transferierbares Humankapital eine rationale Strategie der Arbeitgeber sein, wenn zugleich Rickzah-
lungsklauseln angewendet werden. Dies lasst sich auf der Basis eines gegeniiber dem Grundmodell um
Risiko- sowie Anreizaspekte erganzten humankapitaltheoretischen Ansatzes ableiten. Die Befragung von
knapp 330 Betrieben verschiedener Branchen belegt, dass gegenliber einer Kostenbeteiligung der Arbeit-
nehmer Ruckzahlungsklauseln klar préferiert werden. Nach den Ergebnissen der logistischen Regres-
sionsmodelle spielt das Investitionsrisiko des Arbeitgebers hierbei eine wesentliche Rolle. Kostenbeteili-
gungen der Arbeitnehmer durch direkte monetére Einbindung oder den Einsatz von Freizeit werden auf
der Betriebsebene teilweise komplementar zu Rickzahlungsklauseln eingesetzt. Weiterhin zeichnet sich
eine branchenspezifisch stark unterschiedliche Verwendung ab. Riickzahlungsklauseln sind stark verbrei-
tet im Bereich der Kredit- und Versicherungsunternehmen sowie im Handel. Zukinftige theoretische und
empirische Forschungsbemuihungen sollten starker als bisher Beschaftigungssystemeffekte und Prozesse
der Institutionalisierung bestimmter personalpolitischer Praktiken berticksichtigen, um die mdglichen
Wirkungen der personalpolitischen Instrumente in dem jeweiligen konkreten (personalwirtschaftlichen
und branchenbezogenen) Umfeld noch differenzierter erfassen zu kénnen.

Gliederung die Wirkungen von Weiterbildung auf Fluktuations- und
1 Einleitung Entlassungswahrscheinlichkeiten, Einkommensentwick-
lungen und Arbeitslosigkeitsrisiken und schlie3lich auch
2 Theoretischer Hintergrund der Untersuchung die Aufteilung der Kosten zwischen Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer und die Sicherung der Arbeitgeberanteile ge-
3 Datensatz und Untersuchung gen Fluktuation im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit (vgl.

. z. B. Acemoglu/Pischke 1999, Alewell 1997, 1998a und
jErggts)lr(l:ispstievgeBreLfJSrtlzrsuchung 1998b, Backes-Gellner/Schmidtke 2001, Bellmann/Diill
’ 1998, Bellmann/Dill/Leber 2001, Leber 2000, Pannen-

4.1.1 Einsatz von Ruckzahlungsklauseln nach Betriebs- , . X .
groRen und Branchen berg 1997, 2001). Dabei erscheinen neuerdings verstarkt

) ) . : ._nicht nur theoretische (vgl. Alewell 1997, 1998a und
4'1'2Jéﬁgﬁf_?_;g;aacgﬁwgfer';:f&?}g';?ﬁggfaknm\;r%hIe 1998b), sondern auch empirische Arbeiten (Backes-Gell-

. . : ner/Schmidtke 2001, Bellmann/Dull 1998, Bellmann/
4.1.3 Kostenbeteiligung von Arbeitgebern und Arbeitneh- Diill/Leber 2001, Leber 2000, Pannenberg 1997, 2001).

mern
4.1.4 Art der Kostenbeteiligung der Arbeitnehmer In den theoretischen Arbeiten wird u. a. gezeigt, dass die
4.1.5 Einsatz von Sicherungsinstrumenten fir den Kos-nymankapitaltheoretischen Aussagen zur Finanzierung
tenanteil des Arbeitgebers von Weitbildungsinvestitionen ganz erheblich modifiziert
4.2 Analytische Befunde werden miissen, wenn der arbeitsjuristische und personal-
4.2.1 Modellbildung wirtschaftliche Kontext und insbesondere der Einsatz von
4.2.2 Ergebnisse der Schatzungen Sicherungsinstrumenten, die das Investitionsrisiko des

Arbeitgebers auffangen, in die Uberlegungen einbezogen

5 Zusammenfassung und Ableitung weiteren ForschungsWerden (vgl. Alewell 1997, 1998a und 1998b). Empiri-

bedarfs ; . ; ! :
sche Arbeiten haben jedoch dieser theoretischen Entwick-
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lung bisher noch nicht in vollem Umfang Rechnung ge- Finanzierung der Weiterbildung durch die Arbeitnehmer
tragen. Vorliegende Arbeiten konzentrieren sich entwederaufgrund von Lohnverzicht nicht zu bestatigen. Solche
stark auf die Uberpriifung von Aussagen des Becker’-Ergebnisse zusammenfassend stellen sich die Fragen, ob
schen Humankapitalmodells und seiner Implikationen und ggf. wie man sich das Arbeitgeberverhalten erklaren
hinsichtlich der Lohnhéhe und der Fluktuations- und Ent- kann und mit welchen Mitteln Arbeitgeber ihre Human-
lassungswahrscheinlichkeiten weitergebildeter Arbeit- kapitalinvestitionen gegen Abwerbung durch andere Ar-
nehmer (vgl. z. B. Acemoglu/Pischke 1999, Backes-Gell- beitgeber (Poaching) schiitzen. Auf deren Beantwortung
ner/Schmidtke 2001, Pannenberg 1997), ohne dabei demielen die folgenden theoretischen Uberlegungen, in de-
Einsatz von Sicherungsinstrumenten mit zu untersuchennen Riickzahlungsklauseln eine wichtige Rolle spielen:
Oder sie stellen die Anwendung von Rickzahlungsklau- ) . ) )

seln in den Mittelpunkt der Untersuchung, ohne dabei je-Hebt man die Pramisse auf, die Becker bei der Analyse
doch den personalwirtschaftlichen Kontext, in dem diesesdes generellen Humankapitals durch die Annahme voll-

Instrument eingesetzt wird, ausreichend erfassen zu konkommener Konkurrenz implizit gesetzt hatte, dass nam-
nen (vgl. z. B. Leber 2000). lich die Ertrage solcher Investitionen sicher anfallen, so

lassen sich verschiedene weitere Einflisse auf die Ertrége
An dieser Lucke in der bisherigen empirischen Forschungvon Humankapitalinvestitionen und ihre Beeinflussbar-
setzt unsere Arbeit an. Im Rahmen eines von der DFG fi-keit durch die Vertragsparteien in die Analyse einbezie-
nanzierten empirischen Forschungsprojektes wurden dieghen. Dies fuhrt zu vollig anderen Ergebnissen als das
Finanzierung und Sicherung von Humankapitalinvestitio- Becker’sche Grundmodell der Humankapitaltheorie:
nen zugleich mit dem Einsatz von Sicherungsinstrumen- ) . ] ]
ten, insbesondere Riickzahlungsklauseln, im personalPi€ Ertrage von Bildungsmafinahmen bzw. die Produkti-
wirtschaftlichen Kontext untersucht. Im Folgenden wer- Vitatssteigerungen resultieren aus dem Zusammenwirken
den einige deskriptive und analytische Ergebnisse diese§ler Qualifikationen der Arbeitnehmer mit den Anforde-
Projektes vorgestellt, die sich auf den Einsatz von Riick-Tungen und Anreizen an den Arbeitsplatzen oder anders
zahlungsklauseln im personalpolitischen und arbeitsjuri- 2usgedriickt aus dem Humankapital der Arbeitnehmer
stischen Kontext beziehen. In Abschnitt 2 wird zunachstUnd den Bedingungen, unter denen es eingesetzt wird.
der theoretische Hintergrund der Untersuchung mit denPabei lassen sich grob drei Gruppen von Einflissen
Hypothesen zum Einsatz von Riickzahlungsklauseln entunterscheiden:
wickelt. Abschnitt 3 enthalt Angaben zum Datensatz. In 1. Es aibt eine Reihe von ertraaswirksamen Faktoren. die
Abschnitt 4 werden erst deskriptive, dann analytische Er-_" 9 g '

gebnisse unserer empirischen Untersuchung dargestellt"flus Sicht beider Arbeitsvertragsparteien unbeeinflussbar

Die Arbeit schlief3t mit einem kurzen Fazit in Abschnitt 5. sind und damlt"alexogen_e R|S|I_<eerf_asst vyerden kon-
nen. Dazu gehdren beispielsweise die konjunkturelle Ent-

wicklung in einer Branche, aber auch Arbeitskampfe in
2 Theoretischer Hintergrund der Untersuchung Zulieferunternehmen, Produktionsausfélle durch hohere

Gewalt oder von keiner Vertragspartei zu kontrollierende
Die hinreichend bekannten Aussagen des Becker’'schemQualitatsrisiken im Prozess der Entstehung des Human-
Grundmodells der Humankapitaltheorie lauten, dass ra-kapitals.
tional handelnde Arbeitgeber unter Bedingungen voll-
kommener Konkurrenz auf den Arbeitsmarkten und Ka- 2. DerArbeitgebeISteuert die Gestaltung der Situation, in
pitalmarkten generelles Humankapital ihrer Arbeitneh- der das Humankapital eingesetzt wird. Er kann uber seine
mer nicht finanzieren werden, weil diese Humankapital- Investitions-, Absatz-, Produktions- und Beschéftigungs-
investition sich aufgrund von Abwerbung durch andere entscheidungen die potenziellen Einsatzbedingungen des
Arbeitgeber (Poaching) nicht amortisieren wird. Bei spe- in einer Bildungsmafinahme erworbenen Humankapitals
zifischem Humankapita| wird dagegen eine Te”ung der direkt beeinflussen. Uber die Investitions- und Produk-
Kosten und Ertrage zwischen den Vertragsparteien auftrefionsentscheidungen wirkt er direkt auf den zukunftigen
ten, damit beide ein Interesse an dem Fortbestand des APersonalbedarf nach Quantitat und Qualitét ein und kon-

beitsverhaltnisses entwickeln und so tberhaupt erst eirfrolliert damit einen Aspekt der Verwertbarkeit des neu
Ertrag entstehen kann. entstandenen Humankapitals. Uber Personaleinsatz-, Be-

forderungs- und Versetzungsentscheidungen ordnet er Ar-
Die empirischen Implikationen dieser Aussagen sind anbeitnehmer einzelnen Arbeitsplatzen zu und wirkt damit
vielen Stellen untersucht worden. Im Ergebnis findet sichauf die Ubereinstimmung zwischen dem Anforderungs-
in der Regel keine Unterstitzung fir die Becker'schenund dem Qualifikationsprofil ein. Handelt es sich um be-
Hypothesen. So zeigen z. B. Backes-Gellner/Schmidtketriebliche Weiterbildung, die im Rahmen von Eigenferti-
(2001), dass die von Becker postulierten Zusammenhangungsprozessen unternehmensintern erstellt wird, kann er
ge zwischen der Finanzierung von Humankapital durchdie Qualitat der MaRnahmen steuern. Bezieht der Arbeit-
den Arbeitgeber und der Fluktuationsrate der Arbeitneh-geber extern Weiterbildungsguter, so hat er evtl. Gber
mer empirisch nicht bestatigt werden kénnen. Auch Pan-sein groReres Nachfragevolumen mehr Verhandlungs-
nenberg (1997) kommt zu dem Ergebnis, dass Arbeitgesnacht im Vergleich zu einem einzelnen Arbeitnehmer
ber generelle Weiterbildungen ihrer Arbeitnehmer finan- und kann daher die Qualitat dieser Weiterbildungsguter
zieren. Da auch fur die weitergebildeten Arbeitnehmer besser kontrollieren. Neben der direkten Beeinflussung
keine signifikant niedrigeren L6hne als fur die nicht- hat er in einigen Bereichen zum Investitionszeitpunkt
weitergebildeten Arbeitnehmer festzustellen sind, ist eineauch bessere Informationen Uber die zukinftige Gestal-
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tung und/oder Auspragung der Situation, in der das Hu-nehmens anfallenden Ertrdgen dem Arbeitgeber zugeord-
mankapital eingesetzt wird, als der Arbeithehmer selbst:net. Analog zu der soeben angewendeten Argumentation
Beispielsweise wird ein Arbeitgeber auf der Grundlage erfordert eine effiziente Anreizsetzung jedoch, dass dem
seiner langerfristigen Absatzprognosen bessere InformaArbeitnehmer dieses aus Sicht des Arbeitgebers bestehen-
tionen Uber den zuklnftigen Personalbedarf nach Quande Risiko zugeordnet wird, damit ein Anreiz besteht, eine
titat und Qualitat haben als der Arbeitnehmer. Dieser bes-Abwanderungsentscheidung nur dann zu treffen, wenn
sere Informationsstand erlaubt dem Arbeitgeber eine besdies auch unter Berlicksichtigung der vorgenommenen
sere Einschéatzung der Risiken von Weiterbildungsinvesti-Bildungsinvestition vorteilhaft ist.

tionen, welche er dazu einsetzen kann, gezielter in be-

stimmte MaRnahmen zu investieren, als es der ArbeitnehIn unserer Rechtsordnung existiert mit den Rickzah-
mer kénnte. lungsklauseln ein Vertragskonstrukt, welches diese Risi-

kozuordnung leistet. Solche Vereinbarungen besagen,
3. Die Arbeitnehmenehmen auf den Prozess der Entste- dass vom Arbeitgeber getragene Weiterbildungskosten
hung des Humankapitals und auf seinen konkreten Ein-vom Arbeitnehmer ganz oder anteilig zurtickgezahlt wer-
satz in einer gegebenen Situation Einfluss. Sie sind aucllen mussen, wenn ein Arbeitsverhaltnis vor Ablauf einer
wesentlich an der Entscheidung dartiber beteiligt, in wel-bestimmten Frist durch den Arbeithehmer beendet wird.
chem Unternehmen das Humankapital eingesetzt wird. Die durch die Abwanderung eines auf Kosten des Arbeit-

gebers weitergebildeten Arbeitnehmers entstehenden ex-
Damit stellt sich die Frage, wie bei Berlicksichtigung die- ternen Effekte werden durch eine Riickzahlungsklausel
ser drei Gruppen von ertragsbeeinflussenden Faktoren eimternalisiert. Die Weiterbildungskosten werden dem Ar-
ne effiziente Finanzierungslosung aussehen kann. Bei depeitsverhaltnis zugeordnet, in welchem auch die Ertrage
Beantwortung dieser Frage missen zusétzlich die Risi-anfallen. Fiir den Arbeitnehmer besteht damit ein Anreiz,
koeinstellungen der Beteiligten berlcksichtigt werden. qas Arbeitsverhaltnis nur dann zu verlassen, wenn dies
Fir das Arbeitsverhéltnis erscheint die in der mikrodko- auch unter BerUCksichtigung der in diesem Arbeitsver-
nomischen Literatur weitverbreitete Annahme plausibel, h3itnis vorgenommenen Bildungsinvestition vorteilhaft

dass der Arbeitgeber risikoneutral, die Arbeitnehmer da-ist, Auch dies stellt eine effiziente (Teil-)Losung des Pro-
gegen risikoavers sindBegriindungen fir diese Annah-  plems der Finanzierungsaufteilung dar.

me lassen sich beziglich der Arbeitnehmer aus ihrem im

Vergleich zum Unternehmen geringeren Vermogen, derAuf der Basis dieser Argumentation wirden wir also zu-
existenzsichernden Funktion ihres Arbeitseinkommensnéachsterwarten, dass im Bereich genereller und transfe-
und der im Vergleich zum Finanzkapital geringeren Di- rierbarer Weiterbildung die Arbeitgeber entgegen den
versifizierbarkeit von Humankapital ableiten. Hinzu Becker'schen Hypothesen durchaus die Finanzierung
kommt, dass der Arbeitgeber als Kapitaleigentiimer Risi-Ubernehmen kdnnen, dafir aber Rickzahlungsklauseln
ken Uber die Streuung seiner Anlagen am Kapitalmarktmit den Arbeitnehmern vereinbarddier wird deutlich,
diversifizieren kann. Trifft diese Pramisse Uber die Risi- dass empirische Arbeiten, die ,nur” die Lohn- und Finan-
koeinstellungen der Arbeitsvertragsparteien zu, so kon-zierungsaspekte, nicht aber den Einsatz von Sicherungs-
nen auf der Basis der Einteilung der drei Faktorengrup-klauseln untersuchen, zu kurz greifen.

pen folgende Grundaussagen getroffen werden: ) . N
Theoretische Uberlegungen zum personalpolitischen

Erstens sollten alle exogenen Risiken vom ArbeitgeberKontext und die Ergebnisse einiger kleinzahliger empiri-
getragen werden. Bei einer Ubernahme durch den risiko-scher Untersuchungen (z. B. Pawlik 1995, vgl. den Kurz-
aversen Arbeitnehmer wiirden Risikopramien anfallen, Gberblick in Alewell 1997: 149-153) legen jedoch nahe,
die bei einer Zuordnung auf den risikoneutralen Arbeitge- dass diese Grundhypothese aus zwei Grunden differen-
ber nicht aufgewendet werden missen. Zweitens sollterziert werden muss:

alle Faktoren, die vom Arbeitgeber zu beeinflussen sind, o ] .
diesem auch zugeordnet werden, damit ein Anreiz be-Erstensexistieren alternative Instrumente zur Absiche-

steht, seinen Einfluss auf die Ertrage optimal geltend zu'Uing von Humankapitalinvestitionen. Arbeitgeberdarle-
machen. Beide Zuordnungen werden gewahrleistet, wendt€n oder verlangerte Kindigungsfristen konnen jedoch
der Arbeitgeber die Finanzierung von transferierbaren@Us theoretischer Sicht im Vergleich zu Riickzahlungs-
und generellen Weiterbildungsinvestitionen tbernimmt, klauseln als eindeutig weniger sinnvolle Instrumente be-
weil er damit zunachst alle Ertragsrisiken tragt. Damit 9rundet werden (vgl. Alewell 1997). Diese Uberlegungen
kann die empirisch zu beobachtende Finanzierung einesollen hier aus Platzgriinden nicht erneut vorgestellt wer-
wesentlichen Teils der transferierbaren Weiterbildung 9€n-

durch den Arbeitgeber als effiziente (Teil-)L6sung des Fi-

nanzierungsproblems interpretiert werden, Neben dem Einsatz solcher expliziter alternativer Siche-

rungsinstrumente hat der Arbeitgeber auch die Méglich-

Neben den soeben behandelten ersten beiden Gruppéff’it’ erstens Uber die Art des vermittelten Humankapitals
von Ertragsfaktoren gibt es jedoch noch die dritte Gruppe””d zweitens Uber Kostenbeteiligungen der Arbeithnehmer
der vom Arbeitnehmer zu beeinflussenden Ertragsfakto-

ren, insbesondere das aus Sicht des Arbeitgebers best——M

hende Fluktuationsrisiko. Ohne weitere vertragliche Re-1!Zur Risikoallokation im Arbeitsvertrag und der Bedeutung unter-

gelungen wiirde dieser zentral vom Arbeitnehmer beein- schiedlicher Annahmen Uber Risikoeinstellungen vgl. z.B. Pull (1992)

; sowie zu Risikoeinstellungen in der Mikro6konomie allgemein Feess
flusste Faktor der Entstehung von innerhalb des Unter- (2000), S. 38ff.
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seine Risiken bei Humankapitalinvestitionen niedrig zu nau auf die jeweilige Rechtsprechung abstimmen und
halten: Bei spezifischem Humankapital tritt das Poach-rechnen sich daher im Streitfall hdhere Chancen auf eine
ing-Risiko nicht auf, weil das Humankapital in anderen Durchsetzung eines Ruckzahlungsanspruches aus, so
Betrieben und Unternehmen ohnehin nicht produktiv ein- werden sie Riickzahlungsklauseln h&ufiger einsetzen als
setzbar ist. Bei transferierbarem Humankapital tritt zu- andere Unternehmen. Unsere urspriingliche Hypothese
mindest ein gewisser Schutz der generellen Anteile durchlautete, dass daher — unter der Bedingung, dass tUberhaupt
die zugleich vermittelten spezifischen Wissensbestandteiin Investitionsrisiko fiir den Arbeitgeber besteht — mit
le auf.Wir erwarten c. p. den Einsatz von Riickzahlungs- zunehmender Ausstattung an arbeitsrechtlichen Ressour-
klauseln mit héherer Wahrscheinlichkeit, wenn es sich umcen c. p. der Einsatz von Ruckzahlungsklauseln wahr-
Humankapital mit hoheren Graden an Transferierbarkeit scheinlicher wird.
handelt.

. _ Allerdings ist ebenso denkbar, dass eine verbesserte Aus-
Auch wenn der Arbeitgeber generelle Humankapitalin- siattung mit arbeitsrechtlichen Kapazititen dazu fiihrt,
vestitionen finanziert, kann er die Arbeitnehmer direkt 4555 die zahlreichen juristischen Probleme und Unwéag-
monetér oder indirekt tber den Einsatz von Freizeit anpgrkeiten realistischer beurteilt werden und von daher die
den Kosten beteiligenWir erwarten, dass c. p. der Ein-  Ejnschatzung der Durchsetzbarkeit eines Riickzahlungs-
satz von Ruckzahlungsklauseln wahrscheinlicher wird, jeanspruches gegeniiber anderen Unternehmen sogar sin-
hoher der vom Arbeitgeber getragene Kostenanteil ist,en kannDer Zusammenhang zwischen dem Einsatz von
d. h. je geringer die von den Arbeitnehmern geleistete di-Rijckzahlungsklauseln und der Ausstattung mit arbeits-

rekte (monetare) und/oder indirekte (Freizeit) Mitfinan- rechtlichen Ressourcen ist daher theoretisch unklar und
zierung ist. Mit anderen Worten erwarten wir einen sub- myss empirisch entschieden werden.

stitutiven Einsatz von Kostenbeteiligungen und Rickzah-
lungsklauseln, nicht aber einen komplementaren. Zweitensmégen auch die Einschatzungen dariiber, wie

Zweitenskann ein differenzierter Einsatz von Rickzah- .arbeitgeberfreundiich” oder wie ,arbeitnehmerfreund-

lungsklauseln auch deswegen zu beobachten sein weHCh“ das_jeweils zusténc_iige Gericht entscheiden \_/vird,
' von Arbeitgeber zu Arbeitgeber und ggf. auch regional

den Unternehmen aus deren Einsatz im persOnalpo'iti'unterschiedlich ausfallen. Diese Einschatzung kann gera-
schen und arbeitsjuristischen Kontext unterschiedlich ho- ; s g kann gere
de bei unklarer Rechtslage die Erwartungen bezuglich ei-

he Kosten und Ertrage entstehen. Im Hinblick auf SOIChener erichtlichen Durchsetzbarkeit des Rickzahlungsan-
unterschiedlichen Kosten und Ertrage lassen sich folgen- 9 9

; : . spruches beeinflusseWir erwarten, dass c. p. mit zuneh-
de Differenzierungen der Grundhypothese ableiten: mender Einschéatzung der Rechtsprechung als ,arbeit-
Die Untersuchung deRechtsprechungu Riickzahlungs- nehmerfreundliph“ der Einsatz von Rickzahlungsklau-
klauseln (vgl. z. B. Hanau/Stoffels 1992, Alewell 1997: Seln seltener wird.

154-160) ergibt, dass es bezlglich einiger Aspekte der . _
Durchsetzbarkeit von Riickzahlungsanspriichen und deNMon der derzeitigen Rechtsprechung wedttens dem
Zulassigkeit von Riickzahlungsklauseln widerspriichliche Arbeitgeber die Beweislast dafiir auferlegt, dass zum
oder fiir juristische Laien schwer verstandliche Urteile Zeitpunkt der Vereinbarung einer Rickzahlungsklausel
oder Urteilsbegriindungen gab und gibt. Daher kann marfin .beruflicher Vorteil* fir den Arbeitnehmer aus der
gegenwartig und vermutlich auch fiir die Zukunft davon Teilnahme an der WelterblldungsmaBnahme zu erwarten
ausgehen, dass Unternehmen einer erheblichen RechtsuM@r. Im Streitfall muss der Arbeitgeber anhand von kon-
sicherheit Giber die Durchsetzbarkeit eines Riickzahlungskreten Angaben iber den relevanten Arbeitsmarkt darle-
anspruches im Streitfall unterliegen. Soweit bereits dergen, dass aulerhalb seines eigenen Betriebes Bedarf nach
Versuch einer gerichtlichen Durchsetzung von Riickzah-derart weitergebildeten Arbeitskraften in nennenswertem
lungsanspriichen fiir die Unternehmen Kosten bedeutetUmfang bestand und die Berufs- und Verdienstchancen
werden diese potenziellen Kosten einer Verwendung vondes Arbeitnehmers gerade durch die infrage stehende
Riickzahlungsklauseln gegen zu erwartende Ertrage abYVeiterbildungsmalinahme gesteigert wurden. Bezlglich

gewogen und kénnen im Ergebnis zu einer Nichtverwen-der Voraussetzungen, diese Beweislastanforderungen zu
dung von Klauseln fihren. erfillen bzw. diese fixen Kosten der Anwendung von

Riickzahlungsklauseln zu tragen, kdnnen nun gravierende
Hinsichtlich dieser Kosten der gerichtlichen Durchset- Unterschiede zwischen verschiedenen Unternehmen be-
zung von Klauseln kénnen sich Unternehmen aus mehrestehen: Je nach Ausbaustand der Personalabteilung und
ren Griinden unterscheideBrstenswerden die bereits der Personalinformationssysteme, der Existenz einer ei-
aus anderen Griinden im Unternehmen vorhandenen amgenen Arbeitsmarktforschung und der Qualitat der Kon-
beitsjuristischen Kapazitaten unterschiedlich ausgebautakte zu Mitarbeitern der Arbeitsverwaltung werden diese
sein. Gibt es Juristen bzw. juristische Abteilungen, wel- Beweislastanforderungen mit geringeren, hohen oder so-
che ohnehin relevante arbeitsrechtliche Entwicklungen ingar prohibitiv hohen zusétzlichen Kosten fiir das Unter-
der Rechtsprechung standig Uberwachen und auswertemehmen verbunden seWir erwarten daher, dass — unter
so wird eine korrekte Einschatzung zukinftig zu erwar- der Bedingung, dass fir den Arbeitgeber tberhaupt ein
tender Urteile flr ein Unternehmen leichter und mit ge- Investitionsrisiko besteht — c¢. p. mit zunehmender Aus-
ringeren Kosten zu erlangen sein als fur Unternehmen ohstattung an personalwirtschaftlichen Ressourcen die
ne die entsprechenden Kapazitdten. Kénnen UnternehWahrscheinlichkeit steigt, dass ein Unternehmen Ruick-
men aufgrund dieser Ausstattung die Vertragsklauseln gezahlungsklauseln einsetzt.
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Da die Anwendung von Rickzahlungsklauseln im Kon- sundheitswesen. Schlie3lich erwarten wir eine systemati-
text der Rechtsprechung mit (fixen) Kosten verbundensche, gut ausgebaute Personalarbeit und auch eine tber-
ist, die mit steigender Zahl der Anwendungsfalle einer durchschnittliche Weiterbildungsaktivitat eher in mittle-
Ruckzahlungsklausel pro Anwendungsfall sinken, ist zuren und grof3en Unternehmen als in ganz kleinen Betrie-
erwarten, dass die Abwagung zwischen der Verwendungoen. So ergeben die Auswertungen des IAB-Betriebspa-
und der Nichtverwendung von Ruckzahlungsklauseln nels, dass in den Betrieben mit bis zu 9 Beschaftigten nur
desto eher zu Gunsten der Verwendung von Klauseln aus28,9% der Betriebe im Westen bzw. 35,5% der Betriebe
fallt, je mehr Fluktuationsfalle weitergebildeter Arbeit- im Osten im Jahr 1999 weiterbildungsaktiv waren. Dem-
nehmer zu erwarten sintlVir erwarten daher, dass der zufolge wurden Betriebe, die in der Hoppenstedt-Daten-
Einsatz von Rickzahlungsklauseln bei hdheren Fluktua-bank mit bis zu 20 Mitarbeitern in der kleinsten Betriebs-
tionsraten in Unternehmen wahrscheinlicher wird. groRenkategorie genannt wurden, nicht angeschrieben.
Der Schwerpunkt der Untersuchung lag damit bei mittle-
ren und groBen Unternehmen der Branchen Industrie,
3 Datensatz und Untersuchung Kredit/Versicherungsunternenmen, Verkehr/Nachrichten,

Auf der Basis der genannten theoretischer Vorarbeiten hatnd  Sonstige, insbesondere qualitativ - hochwertige

ben wir einen standardisierten Fragebogen entwickelt,Dienstléistungen. Aufgrund dieser Vorgehensweise bei
mit dem die Daten zur Uberpriifung der entwickelten Hy- d€r Stichprobenziehung handelt es sich bei unseren Er-
pothesen erhoben wurden. Mit der Erstfassung des Fraged€bnissemichtum reprasentative Ergebnisse.

bogens haben wir einen Pretest bei 100 Betrieben Verjpnerhaly der soeben eingegrenzten Kategorien (nach
schiedener Branchen durchgefuhrt. Die Rucklaufquotegrsre und Branchen) wurden iiber ein Zufallsverfahren
des Pretests betrug 10%. Die Antworten der Befragtengggg Betriebe ausgewahlit. Zu beachten ist, dass die Fir-
zeigten, dass keine gravierenden Anderungen am Fragénendatenbank aufgrund von Mehrfachzuordnungen ein-
bogen erforderlich waren, wenn auch mit einigen Ant- ze|ner Betriebe zu unterschiedlichen Branchen methodi-
wortausfallen bei bestimmten Kennzahlen zu rechneng.pe Mangel aufweist. Ebenso sind in dieser Firmenda-
sein wurde (z. B. Bruttolohnsumme, Fluktuationsquote tenhank nur gelegentlich die jeweiligen Ansprechpartner
weitergebildeter Mitarbeiter). im Personalbereich aufgefihrt, weswegen mittels Inter-

Bei der Stichprobenziehung fir die Hauptuntersuchungg.e”eCher.the]’c..Stgdienfghrem d(z' B._Sttaufenbi\?l,f\_/.VISU-
spielten folgende Uberlegungen eine Rolle. Aus den Aus- irmenguide fir Bewerber) und uns intern zur Verfigung

wertungen des |AB-Betriebspanels ist bekannt, dass nurstehende_n Ad_ressen SO weit W|e_mdgllch gm_Ansprech-
ca. 40% aller Betriebe in Deutschland weiterbildungsak- partner direkt in der Personalabteilung ausfindig gemacht

tiv sind (vgl. zu den Einzelangaben fur West- und Ost- wurde."War.dies nicht moglich, wurde der Bogen an die
deutschland und die Jahre 1997 und 1999 BeIImann/DUII/GeSChaﬂSfUhrung versandt.

Leber 2001, Leber 2000: 235). Nur diese Betriebe wareninsgesamt ergab sich eine Riicklaufquote von knapp 11 %.
fir unsere Untersuchung interessant. Da wir aus der zuRjcklaufhemmende Faktoren sind einerseits im Zeitauf-
Stichprobenziehung verwendeten Hoppenstedt-Firmen—yand, der zur Beantwortung der Fragen nétig war, zu se-
datenbank keinel’|ei Informaﬂonen Uber d|e Weiterb”' hen_ Andererseits konnte nicht ganz“ch ausgesch'ossen
dungsaktivitat der Betriebe entnehmen konnten, habenyerden, dass wir trotz der bewussten Gestaltung der
wir die StiChpI’Obe SO gestaltet, dass Betl’iebe aus Branstichprobe nach Branchen und Betriebsgrdgen vermut-

chen mit einer Uberdurchschnittlichen oder durchschnitt-jich auch nicht-weiterbildungsaktive Betriebe angeschrie-
lichen Weiterbildungsaktivitat stérker vertreten waren als pen haben.

andere Betriebe. Hierzu gehdéren z.B. die Branche ,Berg- ) . .

bau/Energie/Wasser* (1999: Anteil weiterbildungsaktiver Aus den reprasentativen Ergebnissen von Leber (2000)
Betriebe im Westen 89,6% und im Osten 77,8%), Kre- wissen wir, dass im Durchschnitt aller westdeutschen Be-
dit/Versicherung (52,1% im Westen bzw. 50,8% im triebe ca. 15% Ruckzahlungsklauseln verwenden, wah-
Osten) sowie die Investitionsgiiterindustrie (49,8% im rend 85% der Betriebe dies nicht tun: Uns_ere Auswertu_n-
Westen und 53,4% im Osten) mit Uberdurchschnittlichengen ergaben, dass gut 70% der Betriebe in unserer Stich-
Anteilen weiterbildungsaktiver Betriebe und die Bran- probe Riickzahlungsklauseln verwenden, wahrend knapp
chen Handel (38,2% im Westen und 40,4% im Osten) so-30% keinen Gebrauch von diesem Sicherungsinstrument
wie Sonstige Dienstleistungen (41% im Westen und machen. Diese deutliche Diskrepanz deutet darauf hin,
45,7% im Osten) mit eher durchschnittlichen Anteilen

weiterbildungsaktiver Betriebe (vgl. zu allen Zahlenanga-

ben Bellmann/Dull/Leber 2001: Tabelle 4 )Weiterhin T o o o
wollten wir im Wesentlichen unter privatwirtschaftlichen “Annliche Ergebnisse hinsichtlich der Weiterbildungsaktivitat in ver-

. . . schiedenen Branchen ergeben sich aus der zweiten Européischen Er-
Rahmenbedingungen agierende Betriebe erfassen, we hebung zur beruflichen Weiterbildung (CVTS2), in der u.a. nach dem
dort andere Entscheidungskalkiile und andere Rahmenbe Angebot von internen und externen Lehrveranstaltungen (als einem
dingungen der Personalarbeit vorliegen als in Unterneh- Iv?rlljbevrgell.cggﬁ!z?(z%%q) egf‘féelg Weiterbildungsmalinahmen) gefragt
men des OﬁenthCher] Sgkto_rs. I_:)aher hab_en wir elnlge3Allerdings waren im Ricklauf drei Betriebe mit unter 20 Mitarbeitern
Branchen kaum beriicksichtigt, in denen viele oder alle vertreten. Offenbar stimmen die Angaben in der Datenbank nicht
Betriebe diesem Kriterium vermutlich nicht entsprechen (me_hr)l exakt mit den tatsachlichen B‘_etriebs_g_rﬁBen uberein._Um d_iesen
wirden. Dazu zdhlen Organisationen ohne Erwerbs- drei Fallen Rechnung zu tragen, weisen wir im folgenden die kleinste

: . . Betriebsgréf3engruppe trotzdem mit der Angabe 1- 150 Mitarbeiter
zweck, der Bereich Staat/Sozialversicherung und das Ge aus.
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dass wir potenziell eine starke Verzerrung in unseremdurchzufiihren, so werden sie gegebenenfalls den Einsatz
Rucklauf und in unseren Daten haben, weil Uberpropor-von Riickzahlungsklauseln doch unterlassen.

tional héaufig solche Betriebe geantwortet haben, die - N
Rickzahlungsklauseln verwenden und sich von daher fi'J|J3’Etr"".‘:ht(at man die Einsatzquote von Ruckza}hlungsklau—
das Thema interessieren. Hier sehen wir die zentrale Ur_se!n n den.emzelnen Brancf‘e’? unserer St|chprobe, S0
sache fiir die Abweichung der Ergebnisse. Eine Korrektur2€19t Sich eine besonders haufige Verwendung bei den

der Verzerrung kénnte theoretisch mit einer Gewichtung Wirtschaftszweigen Kredit- .“T‘d Versicherungsgewerbe
vorgenommen werden. Da aber in unserem Fall der Gelnd Handel, eine durchschnittliche Verwendung in der In-
wichtungsfaktor weit Uber eins liegen wiirde, haben wir dustrie und eine eher unterdurchschnittliche Verwendung
auf eine Gewichtung verzichtet. Bei unseren Ergebnissenim Berelr;)h B_erﬁbaullEnebrg;lewrtschaft sowie im Dienst-

insbesondere zum Umfang des Einsatzes von Riickzah'€iStungsbereich (vgl. Tabelle 2).

lungsklauseln, handelt es sich daher nicht um reprasenta-

tive Angaben. Dagegen haben wir keine AnhaltspunkteTabelle 2: Anteile der Betriebe in der jeweiligen Bran-

dafr, dass die Verzerrung der Stichprobe auch auf die Erchengruppe, die Riickzahlungsklauseln einsetzen
gebnisse der multivariaten Analyse durchschiagt.

Branchengruppe | Einsatz von Rigk- Total
4 Ergebnisse der Untersuchung zahlungsklaqseln
Ja Nein
4.1 Deskriptive Befunde Kredit-, Versiche-
. ) rungsgewerbe ungd
4.1.1 Einsatz von Riickzahlungsklauseln nach Betriebsgro- Handel 92% 8% 100%: N = 73
Ren und Branchen ) '
Industrie 71% 29% 100%; N = 119

Betrachten wir den Einsatz von Ruckzahlungsklauseln
. ; . N X Verkehr/Nach-
differenziert nach der Betriebsgrof3e, so ergeben sich fol-

gende Befunde richtentbermitt-

lung/Telekommu-
Der Anteil der Betriebe, die Riickzahlungsklauseln ein- nikation 64%  36% 100%; N = 42
setzen, steigt mit der BetriebsgroRe zunéchst an. Aller-Bergbau/Energie-
dings gilt dies nach unseren Daten nur bis zu einer mittle-wirtschaft,
ren GroRe von Betrieben (500 bis 1000 AN). Bei hdherenSonstige Branchen 63% 37% 100%; N =43
Mitarbeiterzahlen geht der Anteil wieder zurlick, so dasspjenstleistungen
insgesamt ein andeutungsweise umgekehrt u-formigelherwiegend fiir

Verlauf vorliegt® Eine mogliche Interpretation lautet, Unternehmen) 50% 50% 100%: N = 48
dass die kleinen und mittelgroRen Betriebe starker untel
Kostendruck stehen als die groRen Betriebe und von dalnsgesamt 70%  30% 100%; N = 325

her eher Ruckzahlungsklauseln einsetzen wirden als di ] ] ]
GroRbetriebe. Verfiigen jedoch die Kleinbetriebe im Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Projektdaten.
Unterschied zu den mittleren Betrieben nicht tGber geni-

gend Ressourcen, um eine systematische Personalarbejty 2 Transferierbarkeit des Humankapitals in verschiede-
und eine gezielte juristische Sicherung von Investitionennen Typen von Weiterbildungsmanahmen

Fir unsere Hypothesen spielt der Grad der Transferier-
Tabelle 1: Anteile der Betriebe in der jeweiligen Gro- barkeit des Humankapitals eine wichtige Rolle. In der

Renklasse, die Ruckzahlungsklauseln einsetzen Untersuchung von Leber (2000) konnte die Transferier-

barkeit des Humankapitals nur anhand einer Unterschei-
BetriebsgroRe Einsatz von Rugk- Total dung in interne und externe MaRnahmen vorgenommen
(Mitarbeiteranzah| zahlungsklauselp werden. Interne MaRBnahmen wurden als spezifisches Hu-
1999) Ja Nein mankapital und externe MaRRnahmen als generelles Hu-

. N mankapital vermittelnd interpretiert. Dies ist eine sehr
1 bis .159 40% 60% 100%; N =35 grobe und potenziell stark verzerrende Kategorisierung
> 150 bis 500 2%  28% 100%; N =76  des Humankapitals, da auch interne MaRnahmen generel-
> 500 bis 1.000 79% 21% 100%; N =79 les Humankapital und externe MaRhahmen spezifisches
> 1.000 bis 5.000| 73% 27% 100%: N =96 Humankapital vermitteln konnen. Aufgrund der hohen

> 5.000 70% 30% 100%; N = 37
Insgesamt 70% 30% 100%; N = 323

4Wir haben zur Kontrolle unserer Ergebnisse auch eine Auswertung mit
einer nach den Ergebnissen des IAB gewichteten Arbeitsdatei vorge-

Zwar haben wir nur Betriebe angeschrieben, die in der verwendeten |, an"Es treten keine gravierenden Abweichungen auf, weder was

Datenbank mit 20 und mehr Mitarbeitern eingeordnet waren, jedoch e signifikanz der Faktoren noch die Richtung der signifikanten Fak-
waren in unserem Ricklauf auch drei Betriebe mit weniger als 20 Mit- toren betrifft
arbeitern enthalten. Diese wurden in die Auswertungen mit einbezo-_ ’ . ) .
gen. 5 Dieser Befund steht den reprasentativen Ergebnissen von Leber (2000)
. . . entgegen. Allerdings wird dort mit einer anderen Einteilung der Be-
Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Projektdaten. triebsgroRenklassen gearbeitet.
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Bedeutung der Transferierbarkeit von Humankapital fir Innerhalb derzweitenKategorie wurden die MalRnhahmen
den Einsatz von Riickzahlungsklauseln haben wir in un-nach unterschiedlichen Fachthemen unterschieden. Diese
serem Projekt zwei Formen der Erfassung der HumankaWeiterbildungsmalRnahmen kénnen sehr unterschied-
pitalspezifitat komplementér angewendet: licher Natur sein. Beispielsweise kdnnen zertifizierte und

) _nicht-zertifizierte, interne und externe Kurse ebenso ent-
Erstens wurde nach 10 verschiedenen Typen von Weiteraiten sein wie Seminare und Workshops, Tagungen und
bildungsmalnahmen gefragt, die in zwei Kategorien ein-p\jessebesuche etc. Insgesamt liegen in diesem zweiten
geteilt werden kénnen: Bereich damit sehr heterogene Bildungsangebote vor, die
zu einem wesentlichen Anteil keine staatliche oder halb-
staatliche Zertifizierung aufweisen. Im Durchschnitt tGiber
die Betriebe und MaRnahmen hinweg wird der Grad der
Transferierbarkeit des vermittelten Humankapitals nur in
einem mittleren Bereich liegen. Im Folgenden werden
diese vereinfachend als ,nicht-zertifizierte* Malnahmen
(zweiter Bereich) bezeichnet.

Die erste Kategorie umfasst staatlich oder halbstaatlich
zertifizierte WeiterbildungsmaRnahmen mit formalen
Charakter, namlich Hochschulstudien einerseits (z. B. Di-
plom, Diplom FH, Magister, MBA) und Fachschul- bzw.
Akademiestudiengange (z. B. Fachwirte, Techniker und
Meister) andererseits. Das hier vermittelte Humankapital
wird in aller Regel relativ einfach in andere Unternehmen
tbertragbar sein und weist unser Auffassung nach eineryweitens haben wir die Betriebe direkt danach gefragt,
hohen Grad an Transferierbarkeit auf. Wir werden im Fol- welche Art des Humankapita's in den einzelnen Typen
genden bei diesem Typ von Mafl3nahmen vereinfachend,on Manahmen ihrer Ansicht nach vermittelt wird. An-
von ,zertifizierten* Mal3nahmen (erster Bereich) sprechen. hand einer sechsstufigen Skala zur subjektiven Einschét-
zung des Humankapitals, die von betriebsspezifisch tUber
transferierbar bis generell reichte, konnten die Befragten
eine Bewertung des Grades der Transferierbarkeit fur je-
den einzelnen MaRnahmentyp vornehmen.

Tabelle 3: Einschatzungen der Betriebe (ber den
Grad der Transferierbarkeit des in Weiterbildungs-
mafinahmen des jeweiligen Typs vermittelten Human-

kapitals (Anteile der Betriebe
P ( ) Wie zu erwarten war, wird das in den beiden ,zertifizier-

Typ von Einschatzung der Befrad- ten” BildungsmaRnahmen vermittelte Humankapital von
Weiterbildungs- ten tber den Grad der einem hohen Anteil der Betriebe als transferierbar oder
mafnahme . Téa”sg/?rgrbirke't des generell eingeschatzt. Gleiches gilt fir MalRnahmen aus
w]ittgﬂenzunﬁa?f;p;{z{; den Rubriken Fremdsprachen und Kommunikative Fa-
: higkeiten, wahrend die MalBnahmen aus dem Bereich
Bgtréezti)-s- fTJﬁQrS ?ee|?e Handwerk/Naturwissenschaften/Technik von Uber 40%
ﬁpsch bar der Befragten als spezifisch eingeschéatzt wurden. Hin-
sichtlich der MaRBnahmen in den Inhaltsbereichen
Nach Art des Abschlusses EDV/Informatik, Kaufménnische Kenntnisse und Pla-
Hochschul- nung/Organis'a_tion/Leitung fallt da; Urtei_l der Betriebe
studium 3% 24% 73% 100%: N = 118 seh.r uqelnh¢|tllch aus. D|e§ kann elnergelts an der_Unter—
' schiedlichkeit der in den einzelnen Betrieben jeweils an-
Fachschul-/ gebotenen MaRnahmen liegen, andererseits aber auch auf
Akademie- Einschéatzungs- und Verstandnisdifferenzen beruhen.
ausbildungen 9% 30% 61% 100%; N =189

Nach Inhalten bzw. Themenbereichen der

A ) 4.1.3 Kostenbeteiligung von Arbeitgebern und Arbeitneh-
Weiterbildungsmafnahmen

mern

Handwerk/ Weiterhin haben wir erhoben, ob Arbeitgeber, Arbeitneh-
Technik/ mer oder beide Parteien die Kosten von Weiterbildungs-
Naturwissen- malnahmen tragen. Tabelle 4 zeigt, in welchem Anteil
schaften 41% 40% 19% 100%; N =164 der Betriebe die jeweilige Finanzierungsaufteilung bei
Fremdsprachen 8% 28% 64% 100%:; N =252 den unterschiedlichen Weiterbildungsmafnahmen vor-
Kaufmé&nnische liegt.
Kenntnisse 2099 35% 45% 100%; N =255 pje Daten zeigen ein eindeutiges Muster: Bei den beiden
EDV/Informatik 24%| 37% 39%| 100%; N =308 zertifizierten Weiterbildungsbereichen sind die Arbeit-
Planung/Organi- nehmer in vielen Betrieben an den Kosten beteiligt oder
sation/Leitung | 199% 34% 47% 100%; N = 248 tragen sie sogar alleine. Im zweiten Bereich von Maf3nah-
Kommunikative men Ubernimmt in den meisten Betrieben der Arbeitgeber
ap N — die Weiterbildungskosten vollstandig. Eine ausschlief3li-
Fahigkeiten 10%  23% 7% 100%; N =284 che Ubernahme der Kosten durch den Arbeitnehmer ohne
Recht/ Beteiligung des Arbeitgebers kommt nur in sehr wenigen
Steuerwesen 22%  32% 46% 100%; N =235 £jjlen vor. Die Beteiligung der Arbeitnehmer an den Kos-
Sonstiges 48%  27% 22% 100%;N =27 ten einzelner WeiterbildungsmaBnahmen ist sehr unter-

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Projektdaten.
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ihre Mitarbeiter an den Kosten beteiligen, liegt die Betei- ren. Daher reduzieren sich die Fallzahlen teilweise sehr
ligungsquote bei Fremdsprachenkursen bei 49%. deutlich und eine Interpretation der Ergebnisse kann nur
mit aller Vorsicht vorgenommen werden. Offenbar hat die
indirekte Beteiligung von Arbeitnehmern an den Weiter-
bildungskosten (liber den Einsatz von Freizeit) bei den
Wenn Unternehmen die Arbeitnehmer an den Kosten vonmeisten Typen von Weiterbildungsmafinahmen eine gro-
WeiterbildungsmaRnahmen beteiligen, dann kénnen ein{3e Bedeutung. Der Anteil der Betriebe, die eine Kosten-
erseits direkte monetare Beteiligungen des Arbeitneh-beteiligungausschlie3liclauf diese Art und Weise umset-
mers, z. B. an Kurs- oder Reisekosten, gewéahlt werdenzen, Ubersteigt fir fast alle MaBnahmen den Anteil der
Andererseits konnen Arbeithnehmer auch in indirekter Betriebe, die einausschlielich&ostenbeteiligung tber
Form uiber den Einsatz von Freizeit die Kosten Giberneh-direkte monetére Beitrage wahlen. Ausnahmen sind
men. Dies senkt die den Weiterbildungskosten zuzurech-Weiterbildungsmafnahmen im Bereich Recht/Steuerwe-
nenden Lohn- und Gehaltskosten und damit den Arbeit-sen und die Sammelkategorie Sonstiges, fur die das um-
geberanteil an den Weiterbildungskosten. Eine Differen-gekehrte Verhaltnis gilt. Allerdings gibt es fir alle Weiter-
zierung nach der Art der Kostenbeteiligung ergab folgen-bildungsma3nahmen nicht zu vernachlassigende, teil-
den Befund (vgl. Tabelle 5).

4.1.4 Art der Kostenbeteiligung der Arbeitnehmer

In_ diese Auswertung vyurdgn lediglich Ang_a}ben von Be- Tabelle 5: Anteile der Betriebe, die Arbeitnehmer an
trlgben embez_ogen,.dle ene Kostenbeteiligung der. '.A‘r'den Weiterbildungskosten beteiligen; Basis: alle Be-
beitnehmer bei dem jeweiligen MalRnahmentyp praktizie- triebe, die beim jeweiligen MaRnahmentyp tberhaupt

Kostenbeteiligungen der Arbeitnehmer vornehmen

Tabelle 4: Anteile der Betriebe, in denen Weiterbil- — :
dungskosten durch die Arbeitnehmer, Arbeitgeber  T¥Pvon Beteiligung des Arbeit-
- Weiterbildungs- nehmers an den Weitef-
oder beide getragen werden maRnahme bildungskosten durch |..
Typ von Ubernahme der direkte | indirekte direkts
Weiterbildungs- Weiterbildungs- monetéare Beteilir und in-
maRnahme kosten durch ... Beteili- | gung | direkte
gung | Uber den Beteit
Arbeit- | Arbeit-| Beide Einsatz| ligung
nehmer| geber gemeip- von |in Kom-
sam Freizeit| binatiof
Nach Art des Abschlusses Nach Art des Abschlusses
Hochschul- 15%| 41% 44% 100% Hochschul- 18%| 35% 47% 100%
studium N =128 studium N =57
Fachschul-/ Fachschul-/
Akademie- 27%| 17 % 56% 100% Akademie- 19%| 42% 39% 100%
ausbildungen N =203 ausbildungen N =112
Nach Inhalten bzw. Themenbereichen der Nach Inhalten bzw. Themenbereichen der
Weiterbildungsmaf3nahmen WeiterbildungsmaRRnahmen
Handwerk/ Handwerk/
Technik/Natur-| 73% 3%| 24% 100% Technik/Natur- | 19%| 449 37% 100%
wissenschaften N =175 wissenschaften N =41
Fremdsprachen 48% 3% 49% 100% Fremdsprachen 17% 62% 21P6 100%
N =261 N =125
Kaufmannischg 75% 29 23% 100% Kaufméannische 379 36% 27% 100%
Kenntnisse N = 267 Kenntnisse N =62
EDV/Informatik| 78% | 1% | 21% 100% EDV/Informatik| 36% | 48%| 16% 100%
N =314 N =64
Planung/Organ)- 84% 19 16% 100% Planung/Organj- 42% 43% 15% 100%
sation/Leitung N =258 sation/Leitung N =40
Kommunikativg 76%| 2%| 229 100% Kommunikative] 30%| 47% 23% 100%
Fahigkeiten N =290 Fahigkeiten N =64
Recht/Steuer- 83% 0% 17% 100% Recht/Steuer- 46% 18% 36% 100%
wesen N =241 wesen N =39
Sonstiges 61% 0% 39% 100% Sonstiges 4199 17% 42% 100%
N =31 N=12

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Projektdaten. Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Projektdaten.
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weise auch hohe Anteile von Betrieben, die beide Formerschulstudium und Fachschul-/Akademieausbildung spie-
der Kostenbeteiligung des Arbeitnehmers kombinieren.len Riickzahlungsklauseln eine grof3e Rolle. Mehr als die
Ob diese Kombination auch im einzelnen Arbeitsverhélt- Halfte der Betriebe gibt an, den Kostenanteil des Arbeit-
nis oder nur fir Mainahmen aus den gleichen Inhaltsbegebers dartiber zu sichern. Nur ca. ein Drittel der Betriebe
reichen fir verschiedene Arbeitsverhaltnisse angewendefvendet hier keine SicherungsmaRnahmen an. Der Anteil
wird, konnen wir auf der Basis unserer Betriebsdatender Betriebe, die andere Sicherungsinstrumente anwen-
nicht entscheiden. den, ist mit knapp 14% (Hochschulstudien) bzw. ca. 11%
(Fachschul-/Akademieausbildungen) relativ klein. Da-
4.1.5 Einsatz von Sicherungsinstrumenten fiir den Kosten- runter sind auc_h 9% (_Hochschulstgdien) bzw. 8% (Fach-
anteil des Arbeitgebers schul-/Akademieausbildungen), die Riickzahlungsklau-

) . . seln in Kombination mit anderen Sicherungsinstrumenten
Wenn der Arbeitgeber Kosten der Weiterbildungsmal- 5,y enden. Alle anderen verwenden Riickzahlungsklau-

nahmen tragt, kann er diese durch Sicherungsinstrumentgeln und ander&icherungmstrumente substitutiv. Far

schutzen. Hierzu gehoren RUckza_thngsklaL_J_sel_n, abeEiie nicht-zertifizierten Maf3nahmen ist eine deutliche Ab-
aych Wettb_ew_erbsverbote und ve_rlangerte K.'“md'gungs'weichung vom vorherigen Muster auszumachen. Fir alle
fristen sowie die Vergabe von bedingten Arbe'tge.berdar'Themebereiche gilt, dass mindestens 55% der Betriebe,
Ie_hen_. Innerhal_b unserer St|chprobe ze_lchnet sich hln'teilweise auch bis zu 85%, Uberhaupt keine Sicherungs-
sichtlich des Einsatzes von Sicherungsinstrumenten be'maf&nahmen anwenden w’éhrend nur zwischen 15% und
arbeitgeberseitig (mit—)finqnzierten Weiterbildungsmal3- 429 der Betriebe filr dié einzelnen Typen von Weiterbil-

nahmen folgendes Ergebnis ab (vgl. Tabelle ). dungsmaBnahmen  Riickzahlungsklauseln einsetzen.
Auch hier ergeben die Antworten der Betriebe ein klaresWenn jedoch Uberhaupt Sicherungsmaflinahmen ange-

Muster. Fir die zertifizierten BildungsmafRnahmen Hoch- wendet werden, sind Ruckzahlungsklauseln das dominie-

Tabelle 6: Anteile der Betriebe, die Sicherungsmalinahmen fur den AG-Anteil an den Weiterbildungskosten an-
wenden/nicht anwenden; Basis: alle Betriebe, die WeiterbildungsmalRnahmen im jeweiligen Bereich teilweise oder
vollstandig finanzieren

Einsatz von Sicherungsinstrumenten

Typ von Weiterbildungs- Keine Isolierter Rickzahlungs- Nur alterngtive
maflinahme Sicherungs- Einsatz von klauseln plus Sicherumngs-
instrumente Ruckzahlungs- andere instrumente
klauseln Instrumenter

Nach Art des Abschlusses

Hochschulstudium 34% 52% 9% 5% 100%
N=76
Fachschul-/Akademie- 34% 55% 8% 3% 100%
ausbildungen N =169
Nach Inhalten bzw. Themenbereichen der Weiterbildungsmalinahmen
Handwerk/Technik/ 74% 20% 4% 2% 100%
Naturwissenschaften N =170
Fremdsprachen 80% 18% 1% 1% 100%
N =253
Kaufméannische Kenntnisse 7% 21% 1% 1% 100%
N =262
EDV/Informatik 72% 23% 2% 3% 100%
N =310
Planung/Organisation/Leitung 81% 15% 3% 1% 100%
N =256
Kommunikative Fahigkeiten 85% 13% 2% 0% 100%
N =285
Recht/Steuerwesen 84% 13% 3% 0% 100%
N =240
Sonstiges 55% 35% 7% 3% 100%
N =31

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Projektdaten.
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rende Instrument. Andere Instrumente werden ohne demmdglichen Wert an, da in diesem Fall kein Einsatz von
gleichzeitigen Einsatz von Rickzahlungsklauseln nur in Riickzahlungsklauseln zu erwarten ist. Haben Arbeitneh-
bis zu 7% der Betriebe genutzt und auch der kombiniertemer an der Weiterbildungsmal3nahme teilgenommen, und
Einsatz von Klauseln und anderen Instrumenten tritt ver-haben Arbeitgeber und Arbeithehmer die MaRnahme ge-
gleichsweise selten auf. meinsam finanziert, so steigt fiir den Arbeitgeber das Inve-

stitionsrisiko und die Wahrscheinlichkeit des Einsatzes

) von Rickzahlungsklauseln zur Absicherung des Arbeitge-

4.2 Analytische Befunde beranteils (mittlerer Wert der Bewertungszahl). Die héchs-
4.2.1 Modellbildung te Wahrscheinlichkeit eines Einsatzes von Riickzahlungs-

klauseln ist zu vermuten, wenn der Arbeitgeber die Maf3-
In diesem Abschnitt werden die im theolr.etischen Teil her- nahme alleine finanziert hat (hﬁchste Auspragung der Be-
geleiteten Hypothesen untersucht. Zur Uberprifung unsewertungszahl). Die Bewertungszahlen werden jeweils fiir
rer Fragestellungen bietet sich aufgrund der kategorialdie zertifizierten und nicht-zertifizierten MaRnahmen auf-
ausgepragten abhangigen Variable ,Einsatz von Ruck-summiert und aus Griinden der Standardisierung durch die
zahlungsklauseln® und der unterschiedlichen Skalen-zahl der von Mitarbeitern in dem jeweiligen Bereich
niveaus auf Seiten der unabhéngigen Variablen das multigurchlaufenen MaRnahmen (zertifiziert/ nicht-zertifiziert)
variate Verfahren der logistischen Regression an. Die lo-geteilt. Dieser Indikator fiir das Investitionsrisiko des Ar-
gistische Regression ist ein statistisches Verfahren, welpeitgebers ergibt fiir den einzelnen Betrieb und den jewei-
ches die Wahrscheinlichkeit des Eintreffen eines Ereig-ligen Bereich an Weiterbildungsmafnahmen also jeweils
nisses — in unserem Fall die Wahrscheinlichkeit des Ein-einen um so héheren Wert, je héiarDurchschnitt tiber
satzes von Ruckzahlungsklauseln — in Abhangigkeit vondie MaRnahmeder Anteil des Arbeitgebers an der Finan-
den Werten der unabhangigen Variablen schatzt. zierung einer MaRnahme und je starker daher die theore-
tisch abgeleitete Erwartung, dass eine Rickzahlungsklau-
“sel eingesetzt wird. Die beiden Indikatotérertgfur den
zertifizierten Bereich mit hoch transferierbarem Human-
kapital undfnzertgfiir den nicht-zertifizierten Bereich mit
nur in geringerem Male transferierbarem Humankapital
gehen in die Modelle 1 und 2 ein.

Zunachst werden in einer kurzen tabellarischen Darstel
lung (Tabelle 7) die Modellspezifikation prasentiert und
die wichtigsten Konstruktionsschritte erlautert. Es wer-
den vier unterschiedliche Modelle geschatzt, die sich
einerseits hinsichtlich der verwendeten Fluktuationsraten,
andererseits hinsichtlich der verwendeten Indikatoren fir

das Investitionsrisiko des Arbeitgebers unterscheiden. Der zweite Typ von Indikator basiert auf derselben Grob-

Erlauterungsbedirftig ist insbesondere die Bildung derg!iederung in zertifiziertg und nicht—zertifizie_rte Weiter-
Indikatoren fiir das Investitionsrisiko des Arbeitgebers. bildungsmafnahmen, wird aber neben der Finanzierungs-
Unseren Hypothesen zufolge steigt fur Arbeitgeber das@ufteilung zusatzlich noqh durch die subjektive Einschat-
Investitionsrisiko, je starker diese an der FinanzierungZUng der Befragten bezliglich der Transferierbarkeit des
von WeiterbildungsmaRnahmen beteiligt sind und als jein dén einzelnen Manahmentypen vermittelten Human-
wettbewerbsfahiger das vermittelte Humankapital einzu-kapitals erweitert. Grundidee ist auch hier wieder, dass
stufen ist. Mit zunehmendem Investitionsrisiko — so die dér Indikator das Investitionsrisiko des Arbeitgebers
theoretische Erwartung — nimmt die Wahrscheinlichkeit Widerspiegeln soll. Wahrend die Transferierbarkeit des
des Einsatzes von Riickzahlungsklauseln zu. Um diesefifumankapitals durch den ersten Indikatortyp nur sehr
Zusammenhangen Rechnung zu tragen, wurden aus deg_rob Uber die Zuordnung der jeweiligen MaBn_ahmen _auf
Angaben zu der Art des Humankapitals und der Kosten-die nach Abschlussart und nach The_r_‘nen_ber(_ach gebilde-
aufteilung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer zwei (€N Kategorien von Mafinahmen bertcksichtigt wird, er-
Typen von Indikatoren gebildet, die das Investitionsrisiko fasst der zweite Indikatortyp zusatzlich auch die subjekti-
des Arbeitgebers ausdriicken. Jeder Typ von IndikatorV€n Einschétzungen der Art des vermittelten Humankapi-
wurde auf die beiden Kategorien von Weiterbildungs- (@IS Diese subjektiven Einschatzungen gehen zusétzlich
maRnahmen bezogen (zertifiziert/nicht-zertifiziert; vgl. N den Finanzierungsindikator ein: Hat der Arbeitnehmer

oben), so dass sich insgesamt vier Indikatoren ergeben. vollstandig die Ma}Bnahmen finanziert oder liegt spezifi-
sches Humankapital vor, so ist die Bewertungszahl sehr

Der erste Typ von Indikator basiert innerhalb jedes Berei-niedrig. Sie wird grof3er, wenn der Arbeitgeber oder beide
ches von WeiterbildungsmaRnahmen ausschlie3lich aulertragsparteien finanzieren und wenn transferierbares
der Finanzierungsaufteilung. Er wurde folgendermafRenHumankapital vorliegt und nimmt den hdéchstmdglichen
gebildet: Jeder WeiterbildungsmaRnahme des jeweiligenWert an, wenn generelles Humankapital vom Arbeitgeber
Bereiches (zertifiziert/nicht-zertifiziert) wurde in Abhan- oder beiden Parteien finanziert wird. Wie beim ersten Typ
gigkeit von der Kostenaufteilung zwischen Arbeitgeber von Indikator erfolgt auch hier eine Durchschnittsbildung
und Arbeitnehmer zunachst eine Bewertungszahl zuge-und Standardisierung Uber alle Mal3nahmen im jeweili-
wiesen, welche das Investitionsrisiko des Arbeitgebersgen Bereich (zertifizierte/nicht-zertifizierte Ma3nahmen).
und demzufolge die Wahrscheinlichkeit des EinsatzesDie beiden Indikatoreafihkgrfur den zertifizierten Be-
von Riuckzahlungsklauseln auf Betriebsebene laut unsefeich undnzfihkgr fir den nicht-zertifizierten Maf3nah-
ren theoretischen Uberlegungen widerspiegelt: Liegt ent-menbereich gehen in die Modelle 3 und 4 ein.

weder keine Teilnahme an einer WeiterbildungsmafRnah-

me vor oder hat der Arbeitnehmer diese vollstandig allei- Zwei alternative Operationalisierungsmdoglichkeiten lie-
ne finanziert, so nimmt die Bewertungszahl den kleinst- gen auch fir die arbeithehmerseitigaktuationvor. Wir
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Tabelle 7: Beschreibung der unabhangigen Variablen

Einflussfaktoren Beschreibung der Variablen

Branchen Dummies fur Wirtschaftszweige ,,Bergbau/Energie, Industrie, Verkehr/
Nachrichten, Kredit/Versicherung/Handel“; Referenzkategorie: ,Dienstleis-
tungen® (in allen Modellen enthalten)

Einschéatzung der Branchenublichkeit Dummies fir die Antwortkategorien ,stimme vollkommen zu, stimme

des Einsatzes von Ruckzahlungsklauseln zu, weder noch, stimme nicht zu“; Referenzkategorie: ,stimme Uberhaupt
nicht zu“ (in allen Modellen enthalten)

Juristische Ressourcen Anzahl der vollen Stellen fur Arbeitsjuristen pro Mitarbeiter (in allen Mor
dellen enthalten)

Personalwirtschaftliche Ressouréen Anzahl der vollen Stellen fiir Personalfachkréfte pro Mitarbeiter
(in allen Modellen enthalten)

Fluktuation weitergebildeter Mitarbeiter Durchschnittliche Fluktuationsrate weitergebildeter Mitarbeiter der letzten
funf Geschaéftsjahre (in den Modellen 2 und 4 enthalten)

Fluktuation aller Mitarbeiter Durchschnittliche Fluktuationsrate aller Mitarbeiter der letzten funf
Geschéftsjahre (in den Modellen 1 und 3 enthalten)

Bewertung der Rechtsprechung des Dummies fir ,keine Informationen, arbeitnehmerfreundlich, neutral®;

zustandigen Arbeitsgerichtes Referenzkategorie: ,arbeitgeberfreundlich” (in allen Modellen enthalten)

BetriebsgroRe Dummies fir die BetriebsgrofRen ,,0 — 150 Arbeitnehmer, 151 — 500 Arheit-

nehmer, 501 — 1000 Arbeitnehmer, 1001 — 5000 Arbeitnehmer,
Referenzkategorie: ,> 5.000 Arbeitnehmer* (in allen Modellen enthalten)

Indikatoren fiir das Investitionsrisikos
des Arbeitgebers

Indikator 1: Investitionsrisiko auf der Analytische Differenzierung zweier Weiterbildungsbereiche. Bildung je
Basis der Finanzierung einer Variablen und Berechnung jeweils eines Finanzierungsindexes|aus den
von Mitarbeitern eines Unternehmens absolvierten Weiterbildungsmaf3nah-
men:
A) Zertifizierte Weiterbildungsmafnahmen (Hochschul-/Fachschul- ung
Akademieausbildung)

Dummies ,Keine Teilnahme und Arbeithehmerfinanzierung, Misch-
finanzierung; Referenzkategorie: ,Arbeitgeberfinanzierung”

B) Nichtzertifizierte WeiterbildungsmafZnahmen (Seminare und Kurse Zu
unterschiedlichen Themenbereichen)

Dummies ,Arbeitnehmer- oder Mischfinanzierung®, Referenzkategorie:
JArbeitgeberfinanzierung”

(in den Modellen 1 und 2 enthalten)

Indikator 2: Investitionsrisiko auf der Analytische Differenzierung zweier Weiterbildungsbereiche. Bildung je
Basis der Finanzierung und der subjek- einer Variablen und Berechnung je eines Finanzierungsindexes aus der
tiven Einschatzung der Transferierbarkeit Art der Finanzierung und der subjektiven Einschétzung des vermittelten
des Humankapitals Humankapitals:
A) Zertifizierte Weiterbildungsmafnahmen (Hochschul-/Fachakademieaus-
bildung)
Dummies ,Keine Teilnahme, Arbeitnehmerfinanzierung/alle Humankapijtal-
arten, Arbeitgeber- oder Mischfinanzierung/spezifisches Humankapital| Ar-
beitgeber- oder Mischfinanzierung/transferierbares Humankapital; Refx-
renzkategorie: ,Arbeitgeber- oder Mischfinanzierung/generelles Humanka-
pital”
B) Nichtzertifizierte Weiterbildungsmafinahmen (Seminare und Kurse Zu
unterschiedlichen Themenbereichen) Dummies ,Arbeitnehmerfinanzie
rung/alle Humankapitalarten und Arbeitgeber- oder Mischfinanzierung/spe-
zifisches Humankapital, Arbeitgeber- oder Mischfinanzierung/ transferier-
bares Humankapital; Referenzkategorie: ,Arbeitgeber- oder Mischfinanzie-
rung/ generelles Humankapital*

(in den Modellen 3 und 4 enthalten)

1 Der B-Wert wird als 0 ausgewiesen. Daraus ergibt sich ein exp R von 1 fur die Referenzkategorien.

2 Die Ressourcenausstattung an Personalfachkréften und Arbeitsjuristen wird auf die jeweilige BelegschaftsgrofRe bezogedendvtatsllen ei-
ne gewisse Standardisierung fur den BetriebsgroReneffekt enthalten ist. Fur diese GroRen erwarten wir in theoretisahertf®ichh kéorrelatio-
nen mit der Betriebsgré3e, z. B. weil es insbesondere in Kleinbetrieben zu sprungfixen Effekten der Einrichtung ganfiar Bgedlenalfachleu-
te/fiir Arbeitsjuristen kommen wird, und weil in Abhéngigkeit von der jeweiligen personalpolitischen Strategie sehr uniehschRedisourcenbe-
darf in diesen Bereichen auftreten wird. Wir haben jedoch die Korrelationen fir unseren Datensatz uberprift. Sie erdelbenGR26a(zwischen
der Anzahl der Juristen pro Kopf der Belegschaft und der Mitarbeiterzahl) und als r = — 0,003 (zwischen der Anzahl déadPéradeabro Kopf
der Belegschaft und der Mitarbeiterzahl).

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Projektdaten.
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haben die Betriebe einerseits nach der durchschnittlicherbeim Ubergang von der Referenzbranche ,Dienstleistun-

Rate der arbeithehmerseitig ausgeldsten Fluktuation tbe
die letzten funf Jahre hinweg befragt (Modelle 1 und 3).

gen“ zu den Branchen ,Kredit/\Versicherung und Handel*
nach allen Modellen auf das ca. 28 bis 36fache an. Die

Andererseits haben wir sie auch nach der entsprechendeBrgebnisse fir Kredit/\Versicherung und Handel sind in

Rate nur fur die weitergebildeten Mitarbeiter gefragt
(Modelle 2 und 4). Wir werden im Folgenden fiir beide
Raten die Ergebnisse ausweisen.

4.2.2 Ergebnisse der Schatzungen

allen Modellen hoch signifikant. Weitere signifikante Ef-
fekte in den Modellen 1 und 2 lauten wie folgt: Gegenu-
ber der Referenzkategorie ,Dienstleistungen” weist die
Branche Verkehr/Nachrichten ein fast 5fach hoheres
Chancenverhaltnis auf, wahrend die Wirtschaftszweige
Bergbau-/Energie und Sonstiges ein etwa 6fach hoheres

Betrachten wir zunéchst die Gesamtgiite der vier ge-Chancenverhéltnis besitzen. Die entsprechenden Effekte

schatzten Modelle (vgl. Tabelle 8), so kann man sich an
McFaddens R und dem Nagelkerke-Koeffizient orientie-
ren. Je nach Autor werden fiir aussagekraftige Modell-
konstruktionen Mindestwerte fiir McFaddens R von gro-
Ber als 0,15 oder grofl3er als 0,2 gefordert. Werte Uber 0,
sind schwer erreichb&Unsere Ergebnisse liegen in ei-
nem sehr befriedigenden Bereich aussagekréftiger Mo
dellkonstruktionen mit Werten fir McFaddens R im Wer-
tebereich von 0,411 bis 0,414.

Der Nagelkerke-Koeffizient gibt an, wie viel Prozent der
Devianz durch die unabhangigen Variablen erklart wer-

in den Modellen 3 und 4 sind jeweils nicht signifikant.

Neben der Branchenzugehorigkeit des Betriebes haben
wir als zweite branchenbezogene unabhéngige Variable

&iie Ergebnisse zu der Frage aufgenommen, ob der Ein-

satz von Rickzahlungsklauseln als brancheniblich einge-
schatzt wirdt® Auch hier zeigen sich hoch signifikante
Effekte. Je starker die Wahrnehmung der Brancheniib-
lichkeit von Riickzahlungsklauseln bei den Befragten ist,
desto grofer ist in der Regel auch das Chancenverhéltnis
fur den Einsatz von Rickzahlungsklauseln in einem Be-
trieb. Vermutlich hangen die erwarteten Wirkungen einer

den. In unserem Fall bewegt sich der Erklarungsgrad furRuckzahlungsklausel auf die Arbeitnehmer — z. B. hin-
die verschiedenen Modelle bei ca. 54%. Auch diese Wer-sichtlich der Wahrnehmung eines ,fairen* Verhaltens des

te sind als zufriedenstellend zu bezeichnen.

Da beim Verfahren der logistischen Regression nur Be-
triebe in die Analyse aufgenommen werden, die auf alle

Arbeitgebers und deren potenziellen Maotivationsfolgen —
auch davon ab, inwiefern dieses Instrument in der jewei-
ligen Branche als blich eingeschatzt wikd.

vorliegenden Fragen geantwortet haben, reduziert sich

die Fallzahl in den einzelnen Modellen auf die in Tabelle
8 angegebenen Werte.

Zur Ableitung von Aussagen Uber Starke und Richtung
des Einflusses der einzelnen unabhéngigen Variablen au
die abhangige Variable ,Einsatz von Riickzahlungsklau-

Ausstattung des Betriebes mit personalwirtschaftlichen und
arbeitsrechtlichen Ressourcen

Unsere Hypothese lautete, dass die Hohe der Ausstattung
gines Betriebes mit Personalfachleuten und mit Arbeitsju-
risten einen positiven Zusammenhang zur Verwendung

seln“ ist der Effektkoeffizient exp R, auch Oddratio oder von Rickzahlungsklauseln aufweist. Wahrend sich fir
Chancenverhaltnis genannt, heranzuziehen. Der Effektdie Personalfachleute kaum ein nennenswert von 1 ver-

koeffizient gibt an, wie sich das Verhaltnis der Chancen

schiedener und durchgéngig insignifikanter Effekt ergibt,

auf den Einsatz von RuCkzah|ungsk|ause|n gegenubeﬁo ist fur die AUSStattUng mit Juristen ein zwar von der

dem Nichteinsatz von Riickzahlungsklauseln im Betrieb
veréndert, wenn sich die jeweilige Variable um eine em-
pirische Einheit erh6htEin Wert von 1 bedeutet dabei
keine Veranderung des Chancenverhaltnisses, ein Wer
von kleiner 1 eine Verschlechterung des Chancenverhalt:
nisses (d. h. zu Ungunsten des Einsatzes von Riickzalt
lungsklauseln) und ein Wert von gréRer 1 eine entspre-
chende Veranderung zugunsten des Einsatzes von Riick
zahlungsklauseln.

Bei der hier fur die kategorialen Variablen vorgenomme-
ne Dummycodierung beziehen sich die Veranderungen
des Chancenverhéltnisses immer auf die Referenzkategc
rie. Diese ist jeweils die letztgenannte Kategorie jeder Va-
riable, fur die keine Oddratio genanntdske weiter sich

die Werte von 1 entfernen, desto starker ist der Effekt in
die jeweils angezeigte Richtufg.

Brancheneffekte

Innerhalb unserer Stichprobe zeigen sich starke und sig
nifikante Brancheneffekte. So steigt etwa das Chancen-
verhéltnis auf den Einsatz von Ruckzahlungsklauseln

118

6Vgl. Rese, M. (2000), S. 116.

7 Statistisch ausgedrickt bildet sich der Effektkoeffizient aus den kom-
plementéren Ereigniswahrscheinlichkeiten pi/1- pi (wobei pi fur die
Wabhrscheinlichkeit des Ereignisses steht). Vgl. Rese (2000), S. 121.

8 Der 3-Wert wird als 0 ausgewiesen. Daraus ergibt sich ein exp R von 1
fur die Referenzkategorien.

9Vgl. AndreRR/Hagenaars/Kihnel (1997, S. 267ff.) oder auch Rese
(2000), S. 130.

10Die potenzielle Multikollinearitat der Variablen Branche und Bran-
cheniblichkeit wurde tberprift. Der Wert fir den Kontingenzkoeffi-
zent zwischen beiden Variablen liegt bei 0,404, fir Cramer’s V bei
0,202. Die Schatzung des Modelle ohne die Variable ,Brancheniib-
lichkeit* ergibt, dass sich die Werte fir die Modellgute erheblich ver-
schlechtern: Die Modellwerte verringern sich bei Herausnahme der
Variable ,Branchenublichkeit” fur die den Nagelkerke-Wert auf 0,362
— 0,408 und McFaddens R sinkt auf 0,246-0,283.

11 Allerdings sind in allen Modellen die Chancenverhéltnisse deutlich
héher, wenn die befragten Personalleiter der Aussage, dass Riickzah-
lungsklauseln brancheniblich seien, nur zugestimmt, nicht aber ,voll
zugestimmt“ haben. Dieses Ergebnis kann so interpretiert werden,
dass die Wahl von Extremwerten auf Urteilsskalen vermieden wird,
wenn beim Befragten keine ganzlich gesicherte Einschatzung tber
das Verhalten eines Wirtschaftszweiges vorliegt. Die Annahme ,un-
gesicherter Einschatzungen® wird gestiitzt durch die Differenzen zwi-
schen der tatsachlichen Einsatzquote von Riickzahlungsklauseln und
der Einschéatzung der Branchenublichkeit.
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Tabelle 8: Ergebnisse der logistischen Regression (Effektkoeffizienten)

Modell 1

Modell 2

Modell 3

Modell 4

Oddratio
exp 3

Oddratio
Exp

Oddratio
Exp

Oddratio
exp 3

Branche

Bergbau/Energie, Sonstiges
Industrie
Verkehr/Nachrichten
Kredit/Versicherung, Handel
Dienstleistungen

5,631
2,70

4,88*

35,27*4*

6,237*
2,51

4,75*

36,28**

2,85
2,46
2,11

28,54**F

2,89
2,46
2,14

29,21**

Ruckzahlungsklauseln sind brancheniblich
Stimme vollkommen zu

Stimme zu

Weder/noch

Stimme nicht zu

Stimme Uberhaupt nicht zu

12,26*

52,13**

5,54**
3,99

16,47**F

51,25%*

5,27
3,49

14,881

36,84

6,71%
2,02

15,03+
47,39%*
6,78**
2,04

Anzahl der Arbeitsjuristen pro Mitarbeiter

0,83

0,80

0,69

0,68

Anzahl der Personalfachkrafte pro Mitarbeiter

1,05

1,04

1,02

1,02

Fluktuation weitergebildeter Mitarbeiter

0,81

0,96

Fluktuation aller Mitarbeiter

1,17

0,99

Bewertung der Rechtsprechung
Keine Information
Arbeitnehmerfreundlich

Neutral

Arbeitgeberfreundlich

4,87
1,58
4,23

4,52
1,52
3,90

3,82
2,01
5,60

3,77
2,01
5,57

Indikatoren flir das Investitionsrisiko des Arbeitgebers
Zertifizierter Bereich (Tfzertg)

Keine Teilnahme oder Arbeitnehmerfinanzierung
Mischfinanzierung

Arbeitgeberfinanzierung

Nichtzertifizierter Bereich (Tfnzertg)

Arbeitnehmer- oder Mischfinanzierung
Arbeitgeberfinanzierung

0,33*
2,94

3,947

0,33*
3,184%

4,025

Indikatoren fiir das Investitionsrisiko unter
Berlicksichtigung der subjektiven Einschatzung
der Humankapitaltransferierbarkeit

Zertifizierter Bereich (Zfihkgr)

Keine Teilnahme

Arbeitnehmerfinanzierung/alle Humankapitalarten
Arbeitgeber- oder Mischfinanzierung/
spezifisches Humankapital

Arbeitgeber- oder Mischfinanzierung/
transferierbares Humankapital

Arbeitgeber- oder Mischfinanzierung/

generelles Humankapital

Nichtzertifizierter Bereich (Nzfihkgr)
Arbeitnehmerfinanzierung und alle Humankapitalarten/
Arbeitgeber- oder Mischfinanzierung und
spezifisches Humankapital

Arbeitgeber- oder Mischfinanzierung/generelles Humankapital

Arbeitgeber- oder Mischfinanzierung/transferierbares Humankapital

0,07+
0,04+

0,20

0,054+

0,06%**
0,04

0,20

0,05*F*

0,90

BetriebsgroRe

1 — 150 Arbeitnehmer

151 -500 Arbeitnehmer
501 — 1000 Arbeitnehmer
1001 — 5000 Arbeitnehmer
> 5,000 Arbeitnehmer

0,12*
0,90

1,54
0,70

1

0,13*
1,06
1,67
0,80

0,09*
0,52
0,92
0,46

1

0,09*
0,53
0,93
0,47

)

Zahl der bericksichtigten Falle N

N 244

N = 244

N = 246

N = 246

Nagelkerke

0,542

0,545

0,544

0,544

MCFaddens’s R

0,411

0,414

0,411

0,411

-2LL

154,905

154,175

158,370

158,332

Quelle: Eigene Erstellung auf der Basis der Projektdaten

Anmerkung: *** zeigt ein Signifikanzniveau von 1%, ** von 5% und * von 10% an.



Richtung her unseren urspriinglichen Hypothesen gegeneer Interpretation von Leber (2000), wonach manche Be-
laufiger, jedoch ebenfalls insignifikanter Effekt festzu- triebe mit einem ,6konomischen Blick" an Weiterbil-
stellen. dungsfragen heran gehen und dann alle verfiigbaren In-
strumente (Sicherungsinstrumente, Kostenbeteiligungen,
....) gleichzeitig nutzen, um ihre Investitionen effizient zu
gestalten, wahrend andere Betriebe diesen ,6konomi-
Die Ergebnisse zu den Fluktuationsraten ergeben durchschen Blick" eher nicht auf Weiterbildungsfragen anwen-
gangig in allen vier Modellen insignifikante Ergebnisse. den und weder Kostenbeteiligungen noch Sicherungsin-
strumente einsetzen. Von welchen Determinanten die An-
wendung dieses ,,0konomischen Blicks" abhangt, konnen
wir allerdings auf der Basis unserer Uberlegungen und
Hierzu liegen keine signifikanten Einzelergebnisse vor.  Theorien bisher ebenso wie Leber (2000) nicht erklaren.
Solche Uberlegungen lassen sich vermutlich am besten
im Rahmen von Beschéftigungssystemanséatzen weiter
verfolgen und vertiefen.

Zur Uberpriifung des Zusammenhanges zwischen dem

Investitionsrisiko des Arbeitgebers und dem Einsatz vonAllerdings ist zu diesen Befu'r'1de.n d|ffe.ren2|erend anzu-
Riickzahlungsklauseln wurden wie beschrieben zwei In_merken, dass wir selbstverstandlich keine Aussage daru-
dikatoren gebildet ber machen kdnnen, ob Rickzahlungsklauseln und Kos-

tenbeteiligungen der Arbeitnehmer in ein und demselben
Zunéchst sollen die Ergebnisse des ersten Indikators, defrbeitsverhaltnis bzw. in ein- und demselben Weiterbil-
auf der analytischen Einstufung der Humankapitaltrans-dungsfall auftreten, da wir diese Daten nur auf der Ebene
ferierbarkeit der WeiterbildungsmaRnahmen basiert, be-der einzelnen Typen von Weiterbildungsmaf3nahmen er-
schrieben werden (Modelle 1 und 2). Wahrend dieser In-hoben und in diesem Aufsatz nur auf der Ebene des ge-
dikator fur den zertifizierten Weiterbildungsbereich nur samten Betriebes und seines Weiterbildungsinvestitions-
schwach signifikante Einzelergebnisse aufweist, ergeberverhaltens ausgewertet haben.

sich fir den nicht-zertifizierten Weiterbildungsbereich i ) i . o

hoch signifikante Einzelwerte. Der Zusammenhang zwi- Be_l dem zweiten Indikator zum Investitionsrisiko des Ar-
schen der Kostenbeteiligung der Arbeitnehmer und demPeitgebers (Modelle 3 und 4) wurden neben der Kosten-
Einsatz von Riickzahlungsklauseln innerhalb des zertifi- t€1lung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer die von
zierten Weiterbildungsbereichs weist in den Modellen 1 d€n Befragten abgegebenen subjektiven Bewertungen der
und 2 darauf hin, dass gemaR unseren Erwartungen deyerwertbarkeit des Humankapitals auf dem externen Ar-
Einsatz von Riickzahlungsklauseln weniger wahrschein-Peitsmarkt miteinbezogen. Die Ergebnisse fir den zertifi-
lich ist, wenn die Arbeitnehmer im Durchschnitt tiber die Zi€rten Weiterbildungsbereich erweisen sich als hochsig-

erfassten MaRnahmen einen sehr hohen Anteil davorifikant. Hier ist sehr deutlich zu erkennen, dass entspre-
selbst finanzieren oder die Kosten ganz tibernehmen. Hief€nd unseren Hypothesen ein geringeres, bis auf nahezu
sinkt das Chancenverhaltnis zu Gunsten des EinsatzelUll urickgehendes Chancenverhaltnis auf den Einsatz

von Riickzahlungsklauseln gegeniiber der ReferenzkateYOn Rickzahlungsklauseln besteht, wenn der Grad der
gorie der vollen Finanzierung durch den Arbeitgeber auf Transferierbarkeit des Humankapitals gegenuber der Re-
0.33. ferenzkategorie des vollstdndig generellen Humankapi-

tals sinkt. FUr die nicht-zertifizierten Weiterbildungsmalf3-
Entgegen unseren Erwartungen ergibt sich jedoch, dassahmen wird mit diesem Indikator kein signifikantes Er-
Betriebe, die eine Mischfinanzierung von Weiterbil- gebnis erzielt. Dies kann an der Heterogenitat der Maf3-
dungsmaflinahmen anwenden, d.h. die im Durchschnithahmen im nicht-zertifizierten Bereich auch innerhalb
Uber die jeweiligen WeiterbildungsmafRnahmen hinweg einzelner MaBnahmentypen und Betriebe liegen.
die Kosten der Weiterbildung mit den Arbeitnehmern tei-
len, ein ca. 3fachoheresChancenverhéltnis auf den Ein- ) .
satz von Riickzahlungsklauseln aufweisen als Betriebe Betriebsgroe
bei denen der Arbeitgeber diese Mafinahmen alleine fi-jinsichtiich der BetriebsgroRe erweist sich in allen vier
nanziert. Dies gilt sowohl fiir den zertifizierten als auch \jodelien jeweils nur das Einzelergebnis fir die kleinen
far den nicht-zertifizierten Bereich, wobei jedoch fiir den getriebe mit bis zu 150 Arbeitnehmern als schwach signi-
zertifizierten Bereich nur das Ergebnis im Modell 2 fiant, die gegeniiber der Referenzkategorie mit mehr als
schwach signifikant ist. Kostenbeteiligungen der Arbeit- 5 gog Arbeitnehmern ein auf nahe bei Null abgesunkenes

nehmer und Rickzahlungsklauseln werden von den Bechancenverhaltnis auf den Einsatz von Riickzahlungs-
trieben jedenfalls im nicht-zertifizierten Weiterbildungs- jauseln aufweisen.

bereich offenbar komplementér und nicht wie von uns er-
wartetet substitutiv eingesetzt.

Fluktuation

Einschatzung der Rechtsprechung

Investitionsrisiko des Arbeitgebers

. . . , 5 Zusammenfassung und Ableitung weiteren
Dieses Ergebnis steht im Widerspruch zu unseren Hypo'Forschungsbedarfs

thesen, die besagen, dass bei hoherer Kostenbeteiligung

des Arbeitgebers das Investitionsrisiko und damit die Unsere Ergebnisse zeigen, dass die Aussagen zur arbeit-
Wahrscheinlichkeit des Einsatzes von Riickzahlungsklau-geberseitigen Finanzierung von Humankapital durch die
seln zunimmt. Es entspricht jedoch den Ergebnissen undinbeziehung von Sicherungsinstrumenten in die theore-
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tische und empirische Forschung deutlich bereichert wer-insbesondere, wenn es sich um Weiterbildungen an ge-
den. Die arbeitgeberseitige Finanzierung von Investitio- meinsam von den Unternehmen einer Branche getrage-
nen in generelles oder transferierbares Humankapital;:nen Akademien handelt.

kann eine rationale und effiziente Strategie der Arbeitge- .

ber sein, wenn zugleich Sicherungsinstrumente angewenfuf ahnlicher Ebene sind auch Uberlegungen dazu not-
det werden. Unter diesen Sicherungsinstrumenten spielefivendig, wovon die Wahrnehmung des Investitionsrisikos
Rickzahlungsklauseln eine wichtige Rolle: Es lasst sichin den Betrieben abhangt. Offenbar beeinflussen zwar die
theoretisch begriinden, dass diese gegeniiber alternativeflostenhéhe und die Transferierbarkeit des Humankapi-
Sicherungsinstrumenten vorteilhaft sind. Auch empirisch tals, nicht aber die Fluktuationsrate den Einsatz von
bestatigt sich deren wichtige Funktion. Insbesondere beiRtckzahlungsklauseln, obwohl aus humankapitaltheore-
kostenintensiven und zertifizierten Weiterb"dungsma[g_ tischer Sicht dieerwartetenInvestitionsverluste, nicht
nahmen, die in hohem Umfang genere”es und transferieraber die absolute Kostenhohe eine Rolle Spielen sollten.
bares Humankapital vermitteln, sind Ruckzahlungsklau- . . . .
seln ein Instrument, welches von den Betrieben gegenuEiN Vielversprechender Weg konnte sein, die Uberlegun-
ber anderen Sicherungsinstrumenten Klar praferiert wird. 98" 2ur Finanzierung und Sicherung von Humankapital-
Wahrend die vermutete hohe Bedeutung des arbeitsjuri-'nvesm'one” in theoretlsch.e Uberleglﬂngen.zur_ Beschafti-
stischen Kontextes entgegen unseren Uberlegungen nictlungssystemgestaltung ,einzubauen® und in diesem Kon-
mit signifikanten Ergebnissen unterstiitzt werden konnte,l€Xt erneut empirisch zu tberprufen. Hierfur sprechen

fand unsere theoretische Uberlegung, dass der erweitertBUch die Ergebnisse zum komplementaren Einsatz von

personalpolitische Kontext eine wesentliche Bedeutung0Stenbeteiligungen und Rickzahlungsklauseln, welche
far den Einsatz von Riickzahlungsklauseln haben solite 2US theoretischer Sicht ohne Berlcksichtigung von Be-
einige Unterstltzung in den Daten, wenn auch die Wir- schaftigungssystemeffekten durchaus tberraschend sind.
kungen im Detail teilweise nicht unseren Hypothesen ent-D€r €ingeschlagene Weg, Variablen aus dem personalpo-

sprechen und nicht alle Ergebnisse ausreichende Signifilltischen Kontext, insbesondere zum Investitionsrisiko
kanzen aufweisen: des Arbeitgebers, welches sich nach unseren Uberlegun-

gen aus der Transferierbarkeit des Humankapitals, den
vom Arbeitgeber getragenen Investitionskosten und der

Zwar spielt erstens das Investitionsrisiko des Arbeitge- Fluktuati ib beriicksichti ist sich
bers offenbar wie erwartet eine wesentliche Rolle fiir den’ UKtuationsquote ergibt, zu berucksichtigen, erweist sic
daher zwar grundsatzlich als richtig. Jedoch sollten in

Einsatz von Ruckzahlungsklauseln. Jedoch werden Kos- it F h di Variabl Is tvpische M
tenbeteiligungen der Arbeitnehmer und der Einsatz vonWElt€ren rorschungen diese variablen als typische Mu-

Ruickzahlungsklauseln — zumindest auf der Betriebseben ter personalpolitischer Variablen in ei[\e_m erweiterten
— teilweise komplementar und nicht wie erwartet substi- etrachtungskontext bzw. als Beschaftigungssysteme

tutiv zueinander eingesetzt. Hier besteht weiterer empiri-E_"InbeZOgen werden, nicht aber in mehr oder weniger iso-

scher Klarungsbedarf, ob sich solche Effekte auch auf del=|:erter, nur auf den Weiterbildungsbereich bezogener
Ebene des einzelnen Arbeitsverhéltnisses zeigen. orm

Weiterfihrend anzumerken ist zudem, dass fiir die hier

Ein empirisches Ergebnis, welches in unseren theoreti.'verfolgten Fragestellungen kombinierte Arbeitnehmer-

schen Hypothesen bisher nicht erfasst war, besteht zweiy, 4 Betriebsbefragungen, die auf der Ebene des einzel-

tens in der branchenspezifisch stark unterschiedlichen, o, arpeitsverhaltnisses und des einzelnen Weiterbil-
Verwendung von Ruckzahlungsklauseln. Die starken g ngtalles Daten erheben kénnten, vorteilhaft wéren

Brznchengffekrt]e deuten dre]xrauf Ein' (.j.?lss die theoretis?.hﬁaegeni]ber der Durchfiihrung reiner Betriebsbefragungen.
und - empirischen Forschungsbemuhungen vermutlichginige der hier interessierenden Fragen konnten wir nur

stérker als bisher Beschaftigungssystemeftékted Pro- ¢ 4o Betriebsebene oder der Ebene bestimmter Weiter-

zesse der Institutionalisierung bestimmter personalpoliti-p; 4y ,ngshereiche, nicht aber auf der Ebene des einzelnen
scher Praktiken mit berticksichtigen missten. Die Bran- arpeitsverhaltnisses untersuchen.

chen weisen unterschiedliche Ublichkeiten hinsichtlich

der Verwendung verschiedener personalpolitischer In-

strumente auf und stehen insofern wohl eher als Platzhalt jteratur

ter fur unterschiedliche typische Kombinationen perso-

nalpolitischer Variablen. Zu priifen ware beispielsweise, Acemoglu, D./Pischke, J.S.(1998): Why do Firms Train? Theo-
ob gerade in den auch von ihren Produkten bzw. Dienst- 'Y and Evidence. In: The Quarterly Journal of Economics,
leistungen her stark kaufménnisch gepréagten Branchen Vol. 113, 8. 79-119.

wie den Bereichen Kredit, Versicherung und Handel der plewell, D. (1998a): Warum finanzieren Arbeitgeber transfe-
von Leber (2001) angesprochene ,6konomische Blick® rierbare Weiterbildung? In: Zeitschrift fir betriebswirtschaft-
auf die Personalarbeit insgesamt und/oder auf die Weiter- liche Forschung, Jg. 50, Heft 4, S. 315-335.
bildungsinvestitionen vorherrscktoder ob grundlegen-

de Unterschiede in der Konzeption der Personalarbeit

eher von anderen Merkmalen abh&ngen und bestimm

werden. Auch die Nutzung zertifizierter Weiterbildungs- *?Vgl. zu den Beschaftigungssystemanséatzen z. B. Osterman (1987,
maRnahmen durch jeweils unterschiedlich groRe Arbeit- ]éi?c?%'/Krlégtsz(lé%%?.Y)’ Sengenberger  (1987),  Alewell ~ (1993),
nehmer"ante”e n den_ el_nzeln_e_n Branchen konnter_] €IN€w3\yir danken einem anonymen Gutachter fur den Hinweis auf diesen
Rolle fir solche Institutionalisierungsprozesse spielen, maglichen Zusammenhang.
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