I Z A Institute

of Labor Economics

Initiated by Deutsche Post Foundation

RESEARCH REPORT SERIES

IZA Research Report No. 147

Betriebliche Weiterbildung aus Sicht von
Betrieben und Beschaftigten

Valentina Gotz (IZA und Universitat Bonn)
Ingo Isphording (IZA)

Ulf Rinne (IZA)

Simon Trenkle (IZA und IAB)

JANUAR 2025



646

Betriebliche
Weiterbildung

aus Sicht von Betrieben
und Beschaftigten

November 2024



Betriebliche Weiterbildung
aus Sicht von Betrieben und Beschaftigten

| Z A Institute

of Labor Economics

Initiated by Deutsche Post Foundation

Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit (IZA)
Schaumburg-Lippe-Stralle 5-9
53113 Bonn

Valentina Goetz (IZA und Universitit Bonn)
Ingo Isphording (IZA)

ULf Rinne (IZA)

Simon Trenkle (IZA und IAB)

August 2024

Erstellt im Auftrag des Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales.

Die Durchfiihrung der Untersuchungen sowie die Schlussfolgerungen aus den Untersuchungen sind
von den Auftragnehmern in eigener wissenschaftlicher Verantwortung vorgenommen worden. Das
Bundesministerium fir Arbeit und Soziales Gibernimmt insbesondere keine Gewéhr fir die
Richtigkeit, Genauigkeit und Vollstandigkeit der Untersuchungen.



Kurzbeschreibung

Betriebliche Weiterbildung gewinnt angesichts umfassender Veranderungs- und Transformations-
prozesse in unserer Wirtschafts- und Arbeitswelt zunehmend an Bedeutung. Die dominierenden
Trends und Treiber des Wandels auf dem Arbeitsmarkt - Digitalisierung, Demografie und
Dekarbonisierung — haben sich zuletzt weiter verscharft. Vor diesem Hintergrund analysiert dieser
Bericht auf Basis der Daten des Linked Personnel Panel (LPP) die Betriebs- und Beschaftigten-
perspektive hinsichtlich Determinanten und Konsequenzen betrieblicher Weiterbildung.

Abstract

Corporate training is gaining increasing importance amid the comprehensive changes and
transformation processes in our economic and work environment. Recently, the dominant trends and
drivers of change in the labor market - digitalization, demographic shifts, and decarbonization - have
further intensified. Against this background, this report uses data from the Linked Personnel Panel
(LPP) to examine the employer and employee perspective with regard to the determinants and
consequences of employer-sponsored further training.
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Das Wichtigste in Kiirze

Der vorliegende Bericht nimmt eine Bestandsaufnahme der betrieblichen Weiterbildung in
Deutschland vor. Auf Basis der Daten des Linked Personnel Panel (LPP) werden dabei
insbesondere Betriebs- und Beschaftigtenperspektive hinsichtlich der Determinanten und
Konsequenzen betrieblicher Weiterbildung gegentibergestellt.

Grundsatzlich bestatigen die Ergebnisse etablierte Befunde zur betrieblichen Weiterbildung
in Deutschland: Erstens ist Weiterbildung auf betrieblicher Seite weniger verbreitet in kleinen
und mittelstandischen Unternehmen. Zweitens erhalten auf Seite der Beschéftigten altere
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger haufig Angebote ihres Arbeitgebers, an
betrieblicher Weiterbildung teilzunehmen, und sie nehmen auch seltener daran teil. Dies
trifft auch auf gering qualifizierte Beschéftigte zu.

Bei der Einfiihrung neuer Technologien spielt Weiterbildung eine zentrale Rolle und ist
unverzichtbar. Sie macht jedoch nur etwa ein Fiinftel des gesamten Weiterbildungsbudgets
aus. Technologievermittlung ist also eine sehr wichtige, aber nicht die einzige Facette der
betrieblichen Weiterbildung.

Deskriptive Analysen zeigen eine starke positive Korrelation zwischen betrieblicher
Produktivitdt und Weiterbildungsangeboten; produktivere Betriebe bieten also hdufiger
Weiterbildung an. Auch auf individueller Ebene erhalten produktivere Beschiftigte haufiger
Weiterbildungsangebote und nehmen &fter daran teil. Jedoch kann hieraus kein kausaler
Effekt der Weiterbildung auf die betriebliche oder individuelle Produktivitdt abgeleitet
werden.

Ergebnisse eines Differenz-von-Differenzen-Ansatzes zeigen kurzfristig positive Effekte einer
Weiterbildungsteilnahme auf die Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten und auf ihren
Wunsch, im Unternehmen zu bleiben. Wirkungen auf ihre Arbeitsmotivation sowie auf den
Lohn lassen sich jedoch, zumindest in der kurzen Frist, nicht feststellen. Wenn eine Weiter-
bildungsteilnahme also die Arbeitszufriedenheit erhoht und den Wunsch der Beschiftigten
starkt, im Betrieb zu verbleiben, ist davon auszugehen, dass Investitionen in Weiterbildung
der Mitarbeiterbindung und Produktivitat zutraglich sind.



Einleitung

1. Einleitung

Betriebliche Weiterbildung wird vor dem Hintergrund der digitalen Transformation, des
demografischen Wandels und der sozial-6kologischen Umgestaltung unserer Wirtschafts- und
Arbeitswelt immer wichtiger. Alte Tatigkeiten und Berufe verlieren an Relevanz, wahrend neue
Anforderungen und neue Berufsbilder auf die Bildflache treten. Diese sich &ndernden Berufsbilder
treffen auf eine alternde Belegschaft in den Betrieben, die nur schwer durch neue Beschéftigte aus
dem In- und Ausland verjiingt werden kann. Damit Betriebe nachhaltig, produktiv und erfolgreich
sind, missen sie dafiir Sorge tragen, dass sowohl erfahrene als auch neue Beschiftigte ihre
Fahigkeiten und Kompetenzen auf dem neuesten Stand halten, um sich an verandernde
Anforderungen im Arbeitsumfeld anzupassen. Betriebliche Weiterbildung kann dabei sowohl dem
Aufbau von Humankapital als auch der Bindung von qualifiziertem Personal dienen.

Vor diesem Hintergrund untersucht der vorliegende Bericht die Entwicklung der betrieblichen
Weiterbildung auf Basis des Linked Personnel Panel (LPP). Auf der betrieblichen Ebene wird
untersucht, wie sich das Angebot zur betrieblichen Weiterbildung in Betrieben verschiedener GréRe,
und fir Beschiftigte unterschiedlicher Qualifikation entwickelt hat, und welche Einflussfaktoren
dieses Angebot erkldren. Auf Beschiftigtenebene wird das Wissen (iber diese Angebote sowie die
Bereitschaft zur Teilnahme in ihrer zeitlichen Entwicklung untersucht, sowie entsprechende
Einflussfaktoren identifiziert. Ein besonderes Augenmerk liegt bei dieser Analyse auf der Rolle der
Weiterbildung zur Vermittlung neuer Technologien, sowie auf der Rolle der Weiterbildung in der
Fachkréftesicherung.

In Teilen kénnen diese Analysen auch als Anschluss an einen bereits im Jahr 2016 veroffentlichten
BMAS-Forschungsbericht und einen parallel dazu veréffentlichten Monitor auf Basis der ersten
beiden Wellen des LPP gelesen werden (Kampkotter et al. 2016; BMAS 2016). Die damaligen
Resultate einer insgesamt zunehmenden Verbreitung von arbeitgeberfinanzierten Weiterbildungs-
malnahmen werden im vorliegenden Bericht in eine ldngerfristige Langsschnittperspektive gesetzt,
und es wird die Rolle von betrieblicher Weiterbildung fiir eine starkere Bindung zum Betrieb
aufgezeigt.



Datengrundlage

2.  Datengrundlage

Die Analysen dieses Berichts beruhen auf dem im Rahmen des Projekts , Arbeitsqualitat und
wirtschaftlicher Erfolg“ entstandenen Datensatz ,Linked Personell Panel“ (LPP). Dieser stellt eine in
Deutschland einzigartige Datengrundlage dar, welche Befragungen von Betrieben mit passenden
Befragungsmodulen der in diesen Betrieben beschéftigten Personen verknipft (Ruf et al. 2020), und
die zudem mit den Verwaltungsdaten der Integrierten Erwerbsbiographien verknipfbar sind. Die
LPP-Daten erlauben es somit, das Zusammenspiel von betrieblichen Faktoren, Instrumenten der
Personalarbeit und Ergebnisvariablen auf Ebene der Beschiftigten in der Erklarung des Angebots
betrieblicher Weiterbildung im Zeitverlauf zu untersuchen.

Im Abstand von zwei Jahren werden von den Betrieben detaillierte Informationen Gber die
Verwendung verschiedener Instrumente des Personalmanagements erfasst. Die ebenfalls im Abstand
von zwei Jahren durchgefiihrte Befragung von Beschéftigten erhebt Daten zur Wirksamkeit dieser
Instrumente, einschlielllich Informationen tiber Einstellungen der Beschéftigten sowie zu ihrer
Motivation, Arbeitszufriedenheit und Bindung an das Unternehmen. Zu Beginn des Erhebungs-
zeitraums beinhaltet das LPP insgesamt 1.219 Betriebe sowie 7.508 Beschiftigte. Durch regelmaRige
Auffrischung ist die Anzahl der beobachteten Beschiftigten weitestgehend stabil, die Anzahl der
befragten Betriebe jedoch auf 770 gesunken. Eine detaillierte Beschreibung der Stichproben-
entwicklung findet sich in Grunau et al. 2023.

Die Analysen des vorliegenden Berichts verwenden Gewichtungsfaktoren (Ruf et al. 2022), die fir den
disproportionalen Stichprobenansatz sowie fiir Verzerrungen aufgrund von Nichtbeantwortung
(,Nonresponse“) korrigieren. Auch die Ergebnisse der Beschaftigtenbefragung werden entsprechend
gewichtet, um hier ebenfalls fiir den disproportionalen Stichprobenansatz bei den Betrieben und
ungleiche Befragungswahrscheinlichkeiten der Beschiftigten sowie fiir Antwortausfalle zu
korrigieren. Eine detaillierte Beschreibung der Gewichtungsmethodik kann den Methodenberichten
zur Beschaftigtenbefragung entnommen werden (Schiitz et al. 2021).

Auf Betriebsseite wurden Fragen zur Foérderung von Weiterbildung in den ersten vier Wellen gestellt,
wahrend sie in der fiinften Welle (2021) wegfielen. Beschiftigtenseitig wurde in allen Wellen die
Teilnahme an Weiterbildungsangeboten abgefragt, ab der zweiten Welle zusatzlich auch die Kenntnis
entsprechender Angebote.

Die Umfragedaten des LPP kdnnen sowohl auf der Betriebsseite als auch auf der Beschiftigtenseite
mit den administrativen Daten der Bundesagentur fiir Arbeit verkniipft werden. Diese Verkniipfung
erlaubt es, Entgeltstrukturen der Betriebe als Determinante der Weiterbildung sowie etwaige Effekte
von Weiterbildung auf Entgelt und Beschaftigungsstabilitdt zu untersuchen.

1 Im Rahmen dieses Berichts werden Befragungsdaten aus den bisher vorliegenden fiinf Erhebungswellen verwendet, die in den Jahren
2012/13,2014/15,2016/17,2018/19 sowie 2020/2021 erhoben wurden (Grunau et al. 2023). Im Rahmen der ersten Welle der
Betriebsbefragung wurden in den Jahren 2012/13 Personalverantwortliche aus 1.219 Betrieben mit mindestens 50 sozialversicherungs-
pflichtigen Beschaftigten befragt. In der anschlieRend durchgefiihrten Beschaftigtenbefragung der ersten Welle wurden Beschaftigte
aus diesen Betrieben in Form einer Zufallsstichprobe gezogen, und 7.508 von diesen mittels Telefoninterviews befragt. In den weiteren
Erhebungswellen der Jahre 2014/15, 2016/17, 2018/19 sowie wahrend der Pandemie 2020/21 wurden die weiteren Wellen 2 bis 5
beider Befragungen durchgefiihrt. Ein Teil der Betriebe und Beschiftigten wurden dabei erneut befragt (,Panelfélle”), um
Veranderungen iber die Zeit beobachten zu kénnen. Um Dynamiken am Arbeitsmarkt abzubilden und die Reprasentativitdt des
Datensatzes zu wahren, wurden fir jede Welle zusatzlich neue Betriebe und Beschéftigte erstmals befragt (,Auffrischer®). Betriebe aus
der Landwirtschaft, dem 6ffentlichen Sektor sowie Nichtregierungsorganisationen wurden in den Befragungen explizit nicht
beriicksichtigt.



Datengrundlage

Dariiber hinaus erlaubt die Verkniipfung mit den administrativen Daten, Betriebe hinsichtlich ihrer
Produktivitat zu klassifizieren. Dies geschieht anhand der Verkniipfung von Betrieben mit
sogenannten ,AKM-Effekten®. Hierbei wird auf Basis einer von Abowd, Kramarz und Margolis

(AKM, 1999) entwickelten statistischen Zerlegung der Lohn von Beschaftigten in einen betriebs-
spezifischen Teil und einen beschiftigtenspezifischen Teil zerlegt. Der betriebsspezifische Teil stellt
dabei den Teil des Lohns dar, der nicht durch individuelle Faktoren der Beschiftigten erklért wird und
Faktoren wie die betriebliche Produktivitdt und die Verhandlungsmacht der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer im Betrieb widerspiegelt. Diese ,,betriebsspezifische Lohnkomponente“ wird gemein-
hin als ndherungsweiser Indikator fiir die betriebliche Produktivitét interpretiert. Der spezifische Teil
des Lohns auf Ebene der Beschiftigten spiegelt hingegen individuelle Komponenten des Lohns wider,
die Personen unabhangig von ihrer konkreten Betriebszugehdrigkeit beziehen und schlieRt Faktoren
wie Bildung, Kenntnisse und Fahigkeiten sowie das Geschick bei Lohnverhandlungen ein. Diese
sindividuelle Lohnkomponente“ kann somit die individuelle Produktivitdt ndherungsweise messen.

10



Betriebliche Perspektive

3. Betriebliche Perspektive

In diesem Kapitel wird zunachst der Umfang der betrieblichen Weiterbildung im Zeitverlauf
beschrieben, wobei sowohl nach der Betriebsgréfe als auch nach dem Bildungsniveau der
Beschiftigten unterschieden wird. Diese Auswertungen basieren auf der Frage in den LPP-Daten
nach betriebsseitig geforderten MalRnahmen zur aktiven Qualifizierung von Mitarbeitenden,
differenziert nach der Qualifikation der teilnehmenden Beschiftigten. Vertiefende Informationen
liegen aullerdem fiir Weiterbildungen mit dem Ziel der Vermittlung von Kenntnissen zu neuen
Technologien vor. In weiteren Analyseschritten werden Faktoren untersucht, die das Weiter-
bildungsangebots auf Betriebsebene, insbesondere im Hinblick auf die Betriebsproduktivitat,
beeinflussen kénnten.

Zum Zeitpunkt der Berichtslegung sind LPP-Daten mit betriebsseitigen Fragen zur Férderung von
Weiterbildung fir die Jahre 2012 bis 2018 (im Abstand von zwei Jahren) verfligbar. Das bedeutet, dass
die folgenden Darstellungen moglicherweise wichtige Hinweise auf langfristige Trends geben
kénnen, aber Entwicklungen am aktuellen Rand nicht enthalten sind. Insbesondere werden die
Auswirkungen der COVID-19-Pandemie und der zu ihrer Einddmmung ergriffenen Malnahmen noch
nicht abgebildet.

3.1 Warum bilden Betriebe weiter?

Weiterbildungen werden aus theoretischer Sicht danach unterschieden, inwiefern sie allgemeines
oder firmenspezifisches Humankapital vermitteln. Das im Rahmen von allgemeiner Weiterbildung
vermittelte Humankapital beinhaltet Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse, die in verschiedenen
Unternehmen, Branchen oder Berufen verwendet werden kénnen. Diese Art der Weiterbildung ist
somit nicht auf die speziellen Anforderungen oder Prozesse eines einzelnen Betriebs zugeschnitten,
sondern zielt darauf ab, die allgemeine Beschaftigungsfahigkeit und Mobilitdt von Beschiftigten zu
erhéhen. Firmenspezifische Weiterbildung umfasst dagegen Schulungen, Fortbildungen oder
QualifizierungsmaRnahmen, die speziell auf die Bediirfnisse und Prozesse eines bestimmten Betriebs
zugeschnitten sind. Diese Art von Weiterbildung hat einen geringeren Transferwert auf dem externen
Arbeitsmarkt, da die erworbenen Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse nur innerhalb des
aktuellen Betriebs optimal genutzt werden kénnen.

Die Spezifitdt des vermittelten Humankapitals ist aus theoretischer Sicht malRgeblich fiir die
okonomischen Anreize von Arbeitgebern, in Weiterbildung ihrer Beschaftigten zu investieren. Eine
Investition in firmenspezifische Weiterbildung bietet aus Betriebssicht die Moglichkeit, die Bindung
der Mitarbeitenden zu erhéhen und ihre Produktivitat langfristig zu steigern — ohne das Risiko zu
tragen, dass die Investition durch Abwanderung verloren geht. Denn fiir Beschéftigte verandert sich
ihre Verhandlungsposition auf dem Arbeitsmarkt, da ein Wechsel zu einem anderen Arbeitgeber nicht
mit denselben Lohnsteigerungen verbunden sein diirfte wie ein Verbleib beim aktuellen Arbeitgeber.

Dagegen argumentiert die traditionelle Humankapitaltheorie von Becker (1964), dass Unternehmen
nur geringe Anreize haben, in allgemeine Weiterbildung ihrer Beschéaftigten zu investieren. Denn die
dadurch erworbenen allgemeinen Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse kdnnten von Beschaftig-
ten bei friktionslosen Arbeitgeberwechseln tberall auf dem Arbeitsmarkt in hohere Lohne umgesetzt
werden. Wahrend die Kosten allgemeiner Weiterbildung von den Betrieben getragen wiirden, kamen
die Vorteile somit groRtenteils den Beschaftigten zugute.

Erst unter Annahme von Marktunvollkommenheiten, etwa durch Such- oder Informationskosten,
zeichnen Acemoglu und Pischke (1998, 1999a) ein differenzierteres Bild, bei dem Betriebe auch in die
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Betriebliche Perspektive

allgemeine Weiterbildung ihrer Mitarbeitenden investieren. Lohnsteigerungen durch Weiterbildung
fallen aufgrund von Friktionen weniger stark aus als es der Produktivitatsgewinn rechtfertigen wiirde.
Betriebe konnen somit einen Teil der Produktivitdtssteigerung abschépfen, die durch allgemeine
Weiterbildung entsteht.

Die Bereitschaft von Betrieben zur Investition in die Weiterbildung ihrer Beschéftigten hangt somit
einerseits von der Spezifitit der vermittelten Fahigkeiten ab, sowie andererseits vom Vorhandensein
von Arbeitsmarktfriktionen. Die Daten des LPP lassen eine Unterscheidung der angebotenen
Weiterbildungen nach ihrer Spezifizitat nicht zu. Jedoch weist die moderne Arbeitsmarktforschung
entsprechenden Friktionen durch Such- und Informationskosten eine groRRe Rolle zu (Diamond 1982;
Mortensen und Pissarides 1994), die auch fiir Deutschland empirisch nachgewiesen wurden (Card
2022; Jager et al. 2024). Somit dirften 6konomische Anreize fiir betriebliche Investitionen sowohl in
firmenspezifische als auch in allgemeine Weiterbildung bestehen.

3.2 Weiterbildung, betriebliche Produktivitat und neue Technologien

Das grundlegende Ziel betrieblicher Weiterbildung ist es, die Produktivitat der Beschaftigten durch
Erweiterung von Fahigkeiten und Kenntnissen zu steigern (Konings und Vanormelingen 2015). Dies
kann durch die Vermittlung von verbesserten Arbeitsverfahren oder organisatorischen Abldufen
geschehen (Dearden et al. 2006), oder durch Erlangung der erforderlichen Fahigkeiten, um neue
technologische Werkzeuge und Prozesse effektiv zu nutzen (Acemoglu und Pischke 1998; Konings
und Vanormelingen 2015).

Nur in Betrieben mit entsprechend geschulten Beschaftigten kénnen neue Technologien ihre (volle)
produktivitatssteigernde Wirkung entfalten (Bresnahan et al. 2002). Gleichzeitig kann Weiterbildung
zum Umgang mit neuen Technologien mégliche adverse Beschaftigungseffekte der Einfiihrung
insbesondere arbeitssparender Technologien abmildern (Arntz et al. 2017). Weitergebildete
Beschiftigte tragen zudem mit gréRBerer Wahrscheinlichkeit zu Innovationen im Unternehmen bei.
Mit ihren verbesserten Fahigkeiten und Kenntnissen kdnnen sie neue Ideen, Produkte und Verfahren
entwickeln und umsetzen, was wiederum die Produktivitat steigert (Acemoglu und Pischke 1998). Die
okonomischen Argumente fiir einen positiven Zusammenhang zwischen betrieblicher Produktivitat
und Weiterbildung sind somit vielfaltig.

Die LPP-Daten erlauben jedoch keine direkten Riickschlisse auf den Zusammenhang zwischen
Weiterbildungsangeboten und Betriebsproduktivitdt. Es kann jedoch die in Kapitel 2 beschriebene
Methodik der AKM-Effekte genutzt werden, um die Betriebsproduktivitdt durch eine statistische
Zerlegung der Lohne der Beschiftigten anzundhern. Eine betriebsspezifische Lohnkomponente dient
als ndherungsweiser Indikator fir die betriebliche Produktivitat: Betriebe, die Gberdurchschnittlich
fur die Arbeitsleistung von Beschiftigten gleicher Befahigung zahlen, kénnen dies nur aufgrund
eigener Produktivititsvorteile tun.

Abbildung 3.1 vergleicht vor diesem Hintergrund die Verteilungen der durch die AKM-Effekte
angenaherte Produktivitdt von Betrieben mit und ohne Weiterbildungsférderung. Die Unterschiede
zwischen den Verteilungen sind deutlich und weisen auf eine starke positive Korrelation zwischen
Betriebsproduktivitdt, gemessen durch die betriebsspezifische Lohnkomponente, und dem
Weiterbildungsangebot hin: Betriebe, die Weiterbildungsférderung anbieten, zahlen also deutlich
hohere Lohne, auch fir Beschaftigte gleicher Qualifikation und Produktivitdt, als Betriebe, die keine
Weiterbildungsforderung anbieten.
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Betriebliche Perspektive

Dieser Zusammenhang kann jedoch nicht unbedingt als ein kausaler Effekt von Weiterbildung auf die
Betriebsproduktivitat interpretiert werden. Es ist moglich, dass produktivere Betriebe eher in Weiter-
bildung investieren. Diese Firmen verfiigen moglicherweise tiber bessere Managementpraktiken und
eine starkere Innovationskultur, was unabhangig von Investitionen in Weiterbildung zu einer héheren
Produktivitat fihren kann. Produktivere Unternehmen verfiigen moglicherweise auch Giber mehr
Ressourcen und haben grundsatzlich starkere Anreize, in Weiterbildung zu investieren. Dennoch
stlitzen die Ergebnisse verschiedener 6konometrischer Studien mit plausiblen quasi-experimentellen
Forschungsdesigns die These, dass Weiterbildung tatsachlich ursachlich zur Produktivitat von
Betrieben beitragen kann (Dearden et al. 2006; Konings und Vanormelingen 2015).

Abbildung 3.1  Verteilung der betriebsspezifischen Lohnkomponente bzw. betrieblichen
Produktivitat (AKM-Effekte), 2012 bis 2018, nach Weiterbildungsangebot im
Betrieb

Prozent

I I I |

I
-1 -5 0 D 1
betriebsspezifische Lohnkomponente bzw. betriebliche Produktivitat (AKM-Effekte)

Weiterbildung Keine Weiterbildung

Quelle: Betriebs-Historik-Panel (BHP), Berechnungen des IZA.
Anm.:  Die Anzahl der Beobachtungen betragt N=3.329 aus den Jahren 2012 bis 2018.

Die LPP-Daten beinhalten auch Informationen tber die besondere Rolle der betrieblichen
Weiterbildung hinsichtlich der Vermittlung von Kenntnissen iber neue Technologien. So gaben etwa
80 Prozent der befragten Betriebe, die im Jahr 2020 neue Technologien eingefiihrt haben, formelle
betriebliche Weiterbildung als den wichtigsten Kanal an, um Beschaftigte in deren Nutzung
einzuweisen (Abbildung 3.2). Dass Beschiftigte ihre Kenntnisse und Fertigkeiten im Umgang mit den
neuen Technologien in strukturierter Form an ihre Kolleginnen und Kollegen weitergeben, ist jedoch
ebenfalls ein sehr bedeutender Kanal. Gleichzeitig macht die Vermittlung neuer Technologien mit
durchschnittlich 20 Prozent nur einen kleinen Teil des gesamten Budgets fiir Weiterbildung aus.
Technologievermittlung stellt somit eine wichtige, jedoch bei weitem nicht die einzige Facette
betrieblicher Weiterbildung dar. Fiir Betriebe, die neue Technologien einfiihren, ist Weiterbildung
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jedoch unverzichtbar und der wichtigste Kanal, um diese in die betrieblichen Prozesse zu integrieren
und Kenntnisse und Fertigkeiten an den Umgang mit den neuen Technologien anzupassen.

Abbildung 3.2  Wissensvermittlung an Mitarbeitende nach Einfiihrung neuer Technologien, 2020

Quelle:
Anm.:

80 90 100

Anteil / Mittelwert
10 20 30 40 50 60 70

0

I Vciterbildung (Anteil)

- Kein Geld fur Weiterbildung (Anteil) _ Kostenanteil an Weiterbildungsbudget (Mittelwert)

_ Strukturierte Weitergabe durch Mitarbeitende (Anteil)

LPP Betriebsbefragung 2020, Berechnungen des IZA.

Die Anzahl der Beobachtungen betrdagt N=199. Es werden nur Betriebe beriicksichtigt, die nach eigenen Angaben
in den letzten beiden Jahren neue Technologien eingefiihrt haben. Die Darstellung ist gewichtet. Die ersten drei
Balken geben den Anteil der Betriebe an, die der Aussage zustimmten. Der letzte Balken gibt den Mittelwert des
Kostenanteils (in Prozent) technologiebezogener Weiterbildungen am gesamten Weiterbildungsbudget an. Die
genauen Fragestellungen lauteten: ,Diese technologischen Verdnderungen kénnen verschiedene Konsequenzen fiir
die Anpassung von Kenntnissen und Fertigkeiten der Beschdftigten haben. Bitte geben Sie an, ob die folgenden
Aussagen auf Ihren Betrieb zutreffen: a) Beschdftigte haben an formaler Weiterbildung (interne und externe Kurse)
zur Anpassung der Kenntnisse und Fertigkeiten im Umgang mit den neuen Technologien teilgenommen.

b) Notwendige Weiterbildungen zur Anpassung der Kenntnisse und Fertigkeiten an den Umgang mit neuen
Technologien wurden in die Zukunft verschoben oder werden nicht durchgefiihrt, weil das Gesamtbudget fiir
Qualifizierungsmafnahmen erschépft war bzw. ist. c) Beschdftigte geben ihre Kenntnisse und Fertigkeiten im
Umgang mit den neuen Technologien in strukturierter Form an ihre Kolleginnen und Kollegen weiter. Wie hoch war
in den letzten zwei Jahren der Anteil der Kosten fiir Weiterbildung, die aufgrund technologischer Verdnderungen
durchgefiihrt wurde, am Gesamtbudget, das Sie fiir Weiterbildung insgesamt ausgegeben haben?“
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3.3 Weiterbildungsangebot der Betriebe

Das Angebot an gefdrderter betrieblicher Weiterbildung erweist sich im Zeitraum von 2012 bis 2018
als eher riickldufig. Insbesondere zeigen sich jedoch deutliche Unterschiede zwischen Betrieben
verschiedener GroRenklassen (Abbildung 3.3), wobei das Angebot betrieblicher Weiterbildung positiv
mit der BetriebsgroRe korreliert. In Betrieben mit 500 oder mehr Mitarbeitenden wurden in 80
Prozent der beobachteten Falle entsprechende MalRnahmen geférdert. Dieser Anteil schwankt im
Zeitverlauf aufgrund der geringen Anzahl groRer Unternehmen, jedoch ohne einen eindeutigen
Trend. Der beobachtete Riickgang ist stattdessen von kleinen und mittleren Betrieben getrieben. In
der Gruppe der kleinsten befragten Betriebe mit 50-99 Beschéftigten lag der Anteil der férdernden
Betriebe im Jahr 2018 bei lediglich 40 Prozent. Die Wahrscheinlichkeit eines geférderten
Weiterbildungsangebots ist in dieser BetriebsgréfRenklasse somit nur halb so hoch wie in
GroRbetrieben, mit abnehmender Tendenz.

Abbildung 3.3  Weiterbildungsangebot der Betriebe, 2012 bis 2018, nach BetriebsgroRe
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—e—— Alle —@®—— 50-99 MA —@—— 100-249 MA 250-499 MA —@®—— >=500 MA

Quelle: LPP-Betriebsbefragung 2012 bis 2018, Berechnungen des IZA.

Anm.:  Die Anzahl der Beobachtungen betragt in den verschiedenen Jahren N=1.207 (2012), N=734 (2014), N=806 (2016),
N=726 (2018). Die Darstellung ist gewichtet. Die grauen vertikalen Linien stellen die 95%-Konfidenzintervalle dar.
Die blaue Linie stellt die Anteile der Betriebe, die WeiterbildungsmaRnahmen gefordert haben, tiber die Zeit fur
alle Betriebe dar. Farbliche Kennzeichnung der Betriebe unterschiedlicher BetriebsgroRenklasse nach Legende.
Die genaue Fragestellung lautet: ,,Haben Sie in den letzten zwei Jahren aktiv MafSnahmen zur Qualifizierung von
Mitarbeitenden geférdert, die zu einem héheren Bildungsabschluss fiihren, beispielsweise durch Freistellung oder
Kostenbeteiligung? Dazu gehéren zum Beispiel eine Fortbildung zum Meister, zum Techniker, Aufbaustudiengdnge,
MBA, Promotion.“
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Verschiedene Erklarungsansdtze kdnnen fiir einen solchen Gradienten zwischen Betriebsgréf3e und
Weiterbildungsangebot herangezogen werden. Zundchst kann ein einfaches Skaleneffekte-Argument
ins Feld gefiihrt werden (Black et al. 1999): GroRere Betriebe sind in der Lage, die Fixkosten einer
TrainingsmaRnahme auf mehr Beschaftigte zu verteilen. Grund und Martin (2012) diskutieren
zusitzliche personalékonomische Argumente: Die Aufgaben von an Weiterbildung teilnehmenden
Beschaftigten kénnen in groReren Bertrieben besser verteilt werden, wenn diese aufgrund ihrer
Teilnahme an Schulungen im Betrieb abwesend sind. Zugleich besteht eine gréRere Wahrschein-
lichkeit, dass groRere Unternehmen interne Arbeitsmarkte besitzen, was zu langeren erwarteten
Beschaftigungszeiten und weniger risikobehafteten Weiterbildungsinvestitionen fihrt.

Es zeigt sich also, dass weite Teile der Beschiftigten, gerade in groflen Betrieben, von einem
Weiterbildungsangebot profitieren konnen. Jedoch unterscheidet sich dieses Angebot deutlich nach
Qualifikation der Beschiftigten. Betriebe richten ihr Angebot geférderter Weiterbildung primér an
Beschaftigte mittlerer Qualifikation, insbesondere an solche mit abgeschlossener Berufsausbildung
(Abbildung 3.4). Ungelernte Beschaftigte, aber auch solche mit tertiarem Bildungsabschluss, werden
im Schnitt seltener angesprochen.

Eine nach BetriebsgroRe differenzierte Betrachtung ergibt, dass in groReren Betrieben jedoch sowohl
durch Berufsausbildung als auch durch Studium qualifizierte Beschaftigte von Weiterbildungs-
angeboten profitieren. Vor allem das Angebot fiir Beschiftigte mit Hochschulabschluss ist in GroR-
betrieben (53 Prozent) um ein Vielfaches hoher als in Kleinbetrieben (8 Prozent). Fiir Beschaftigte mit
Berufsausbildung ist das Angebot in GroRbetrieben mit 75 Prozent aber ebenfalls deutlich verbreite-
ter als in Kleinbetrieben (38 Prozent). Das Weiterbildungsangebot fiir ungelernte Beschaftigte liegt
dagegen weitgehend unabhdngig von der BetriebsgroRe bei etwa einem Drittel der Betriebe.

Eine solche Komplementaritat zwischen Qualifikation und Weiterbildungsangeboten ist in einer
Vielzahl von Kontexten beschrieben worden (Lynch 1992; Pischke 2001; Blundell et al. 1999;
Brunello et al. 2004). Es kénnen verschiedene 6konomische Argumente herangezogen werden, die
das generell hthere Weiterbildungsangebot fir qualifizierte Beschaftigte rationalisieren, aber auch
erklaren, warum tertidr ausgebildete Beschiftigte in kleinen Betrieben seltener ein solches Angebot
bekommen. Acemoglu und Pischke (1999b) argumentieren etwa, dass die Kosten eines Arbeitsplatz-
wechsels fiir qualifizierte Beschaftigte relativ hoher sind, wodurch der Betrieb in der Lage ist, einen
groReren Anteil der Produktivitatsgewinne durch Weiterbildung fiir sich zu behalten (zum Beispiel,
weil geeignete Wechselmaoglichkeiten seltener auftreten als fiir geringer qualifizierte Kolleginnen und
Kollegen). Barron et al. (1997) weisen darauf hin, dass besser qualifizierte Beschaftigte neue
Qualifikationen schneller erlernen oder sie nach dem Erwerb effektiver einsetzen kénnen, was héhere
Investitionen des Betriebs in ihre Ausbildung rechtfertigt. Zuletzt kann ein héheres Weiterbildungs-
angebot fiir qualifizierte Beschaftigte dadurch erklart werden, dass diese mit gréfRerer Wahrschein-
lichkeit Tatigkeiten verfolgen, die eine stetige Weiterbildung aufgrund technologischen Wandels
erforderlich machen.
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Abbildung 3.4 Weiterbildungsangebot der Betriebe, 2018, nach Betriebsgréf3e und Qualifikation
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Quelle: LPP-Betriebsbefragung 2018, Berechnungen des IZA.

Anm.:  Die Anzahl der Beobachtungen betragt N=725. Die Darstellung ist gewichtet. Die genauen Fragestellungen
lauteten: ,Haben Sie in den letzten zwei Jahre aktiv MafSnahmen zur Qualifizierung von vorher ungelernten
Mitarbeitenden geférdert, die dadurch einen formalen Bildungs- oder Ausbildungsabschluss erwerben konnten,
beispielsweise durch Freistellung oder Kostenbeteiligung? Dazu geh6ren zum Beispiel berufliche Nachqualifizierung
oder Umschulungen. Sowie: Aus welcher der folgend genannten Gruppen kommen die von Ihnen im Rahmen dieser
Mafinahmen geférderten Mitarbeitenden: Waren es vorher Mitarbeitende, die bereits eine Berufsausbildung
abgeschlossen hatten, oder Mitarbeitende, die bereits ein Studium abgeschlossen hatten?*

3.4 Einflussfaktoren des betrieblichen Weiterbildungsangebots

Die vorherigen Diskussionen und empirischen Resultate zeigen, dass die Entscheidung, Weiter-
bildung anzubieten, fiir Betriebe auf einem komplexen 6konomischen Kalkil beruht und von
verschiedenen Faktoren beeinflusst wird. Die bisherigen Ausfiihrungen geben bereits Hinweise auf
zeitliche Entwicklungen sowie auf Zusammenhange zwischen Betriebsgréle, Betriebsproduktivitat
und dem Angebot von WeiterbildungsmaRnahmen. Im Folgenden werden multivariate Regressionen
verwendet, um den Zusammenhang zwischen diesen und weiteren Merkmalen der Betriebe simultan
zu bestimmen. Diese Methode ermdglicht die gleichzeitige Kontrolle mehrerer Einflussfaktoren,
sodass die isolierte Wirkung einer einzelnen unabhéngigen Variable (etwa der Produktivitat) auf das
Weiterbildungsangebot geschatzt werden kann, wéahrend die Effekte anderer Variablen (etwa der
BetriebsgroRe) konstant gehalten werden. Dies erlaubt es, die Starke der Zusammenhange
miteinander zu vergleichen und ein besseres Verstandnis der Determinanten des Weiterbildungs-
angebots - und somit des 6konomischen Kalkdls der Betriebe - zu gewinnen.
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Abbildung 3.5 zeigt die Koeffizienten der entsprechenden Regression von betrieblichen Merkmalen
sowie des Zeittrends auf das Weiterbildungsangebot in den Betrieben. Die grundlegenden Muster der
vorherigen bivariaten Analysen werden weitgehend bestétigt, zusétzlich erweisen sich einige zuvor
nicht signifikante Zusammenhéange in der multivariaten Analyse als signifikant.

Zusammenfassend zeigen die Regressionsergebnisse, dass der Effekt der Betriebsproduktivitdt auf die
Wahrscheinlichkeit einer Weiterbildungsférderung dominiert. Ebenso spielt die BetriebsgroRe eine
bedeutende Rolle. Zudem ist das Angebot von Weiterbildungsmalnahmen, bei gleicher GréRe und
Produktivitdt, wahrscheinlicher in ostdeutschen Betrieben - ein Ergebnis, dass sich so in bisherigen
Berichten auf Basis alterer Daten noch nicht findet (Bellmann et al. 2011). Im Branchenvergleich
stechen Betriebe im Informations- und Kommunikationsbereich sowie im Verarbeitenden Gewerbe
und in der Metall- und Elektroindustrie und im Fahrzeugbau mit einem deutlich héheren Weiter-
bildungsangebot hervor. Dies deutet darauf hin, dass Weiterbildung insbesondere in Branchen
gefordert wird, in denen technische Berufe und technologieaffine Tatigkeiten vorherrschend sind,
was die wichtige Rolle der Weiterbildung zur Vermittlung von Kenntnissen und Fertigkeiten im
Umgang mit neuen Technologien unterstreicht.

Abbildung 3.5 Einflussfaktoren der Weiterbildungsférderung in Betrieben, 2012 bis 2018

Anteil Vollzeitbeschaftiger
Anteil Beschaftigter mit komplexen Aufgaben -

betriebliche Produktivitat - -
50-99 MA
100-249 MA - —o—
250-499 MA —o—
>=500 MA - ——

Westdeutschland
Ostdeutschland —o—

Handel, Verkehr, Nachrichten

Unternehmensnahe DL, FinanzDL —o—
Information, Kommunikation, andere DL ——
Verarbeitendes Gewerbe ——
Metall, Elektro, Fahrzeugbau ——
2012
2014 - ——
2016 - —o—
2018 . —o— | |
-2 0 2 4

Quelle: LPP-Daten verkniipft mit den administrativen Daten des BHP 2012 bis 2018, Berechnungen des IZA.

Anm.:  Die Abbildung zeigt die Koeffizienten einer linearen Regression fiir die abhédngige Indikatorvariable ,,Weiter-
bildungsforderung“. Diese basiert auf der Fragestellung: ,Haben Sie in den letzten zwei Jahren aktiv Mafinahmen
zur Qualifizierung von Mitarbeitenden geférdert, die zu einem héheren Bildungsabschluss fiihren, beispielsweise
durch Freistellungen oder Kostenbeteiligung? Dazu gehdren zum Beispiel eine Fortbildung zum Meister, zum
Techniker, Aufbaustudiengdnge, MBA, Promotion).“ Es wurden Daten aus den Jahren 2012, 2014, 2016 und 2018
gepoolt. Die dargestellten 95%-Konfidenzintervalle basieren auf robusten Standardfehlern.
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4.  Perspektive der Beschaftigten

Nachdem sich das vorherige Kapitel den betriebsseitigen Einflussfaktoren des Angebots betrieblicher
Weiterbildung gewidmet hat, richtet die folgende Analyse nun den Blick auf die Beschéftigten. Das
LPP erlaubt eine entsprechende Untersuchung hinsichtlich der Teilnahme sowie, fiir einige Jahre,
auch hinsichtlich des Angebots betrieblicher Weiterbildung. Im Folgenden wird untersucht, wie sich
diese GroRen tber die Zeit entwickelt haben. Dariiber hinaus werden differenzierte Darstellungen
nach Alter der Beschdftigten vorgenommen und die Analysen hinsichtlich betrieblicher Produktivitat
sowie neuer Technologien auch fiir die Beschaftigungsseite gespiegelt. Zuletzt werden beschéfti-
gungsseitige Effekte von Weiterbildung auf Arbeitszufriedenheit und -motivation, Mitarbeiter-
bindung und Lohn untersucht.

4.1 Angebot und Teilnahme der Beschiaftigten an Weiterbildung

Im Zeitverlauf bestatigen beschaftigungsseitige Angaben zu Angebot sowie Teilnahme an Weiter-
bildung die Ergebnisse der Betriebsseite. Abbildung 4.1 stellt den Anteil der befragten Beschéaftigten
dar, die angeben, von ihrem Arbeitgeber ein Angebot zur Weiterbildung erhalten zu haben (ab dem
Jahr 2016), sowie den Anteil derer, die an Weiterbildung teilgenommen haben (ab dem Jahr 2014).

Abbildung 4.1 Angebot und Teilnahme der Beschiftigten an Weiterbildung, 2012 bis 2020
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Quelle: LPP-Beschiftigtenbefragung 2012 bis 2020, Berechnungen des IZA.

Anm.:  Die Anzahl der Beobachtungen betragt N=6.589 (2012), N=6.277 (2014), N=5.863 (2016), N=5.241 (2018), N=6.620
(2020). Die Darstellung ist gewichtet. Die genauen Fragestellungen lauteten: ,Haben Sie seit dem 1. Januar dieses
Jahres an Kursen der beruflichen Weiterbildung teilgenommen? Haben Sie seit dem 1. Januar dieses Jahres ein
Angebot Ihres Arbeitgebers erhalten, an Kursen der beruflichen Weiterbildung teilzunehmen?“
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Nach einem kurzfristigen Anstieg um 10 Prozentpunkte zu Beginn der Beobachtungsperiode bleibt
die Teilnahme an WeiterbildungsmaRnahmen bei etwa 45 Prozent stabil - féllt dann jedoch im Jahr
2020 deutlich auf nur noch 30 Prozent ab. Ein dhnlicher Trend ist auch im Angebot, unabhdngig von
der Teilnahme, ersichtlich. Das Angebot liegt bis zu Jahr 2018 kontinuierlich etwa sechs Prozent-
punkte Gber dem Anteil derjenigen, die an einer Weiterbildung teilnahmen, also bei rund 51 Prozent.
Somit spiegelt das Angebot auf Beschiftigungsseite die GroRenordnung wider, wie sie auch auf
Betriebsseite erfasst wurde. Im Jahr 2020 sank aber auch das Weiterbildungsangebot deutlich auf

40 Prozent. Es ist anzunehmen, dass dieser plétzliche Riickgang des Weiterbildungsangebots und der
Weiterbildungsteilnahme insbesondere der Corona-Pandemie und der zu ihrer Einddmmung
ergriffenen MalRnahmen geschuldet ist. Eine genauere Analyse dieser Hypothese lassen die
vorliegenden Daten jedoch nicht zu, weitergehende Analysen hierzu finden sich jedoch an anderer
Stelle (Bellmann et al. 2021; Flake et al. 2021).

Neben der bereits betriebsseitig erfolgten Aufschliisselung nach Qualifikation der Beschiftigten
lassen die beschiftigtenseitigen Daten auch eine Aufschlisselung zu, inwiefern Altersgruppen
unterschiedlich von betrieblicher Weiterbildung profitieren kénnen. Aus 6konomisch theoretischer
Sicht finden sich Argumente sowohl fiir ein starkeres Investment in jiingere als auch in erfahrene
Beschiftigte. Einerseits ist die Amortisationszeit von Weiterbildungsinvestitionen bei jungen
Beschaftigten hoher (Mincer 1974). Zudem haben jlingere Beschaftigte eine oft hohere Lernfahigkeit
und Adaptionsbereitschaft, was WeiterbildungsmaRnahmen effektiver und glinstiger macht (Picchio
2021). Andererseits besitzen junge Beschaftigte in der Regel eine héhere Wechselbereitschaft und sie
kénnten ihre durch Weiterbildung erworbenen Fahigkeiten zu anderen Arbeitgebern mitnehmen,
weshalb Betriebe nur bei entsprechend hohen Arbeitsmarktfriktionen zu Investitionen bereit sind
(Acemoglu und Pischke 1999a). Auch missen gerade altere und erfahrene Beschaftigte Weiter-
bildungsmaRnahmen wahrnehmen, um ihre Kenntnisse auf dem aktuellen Stand zu halten und neue
Fahigkeiten zu erlernen, die ihnen im Gegensatz zu ihren jiingeren Kolleginnen und Kollegen noch
nicht in Ausbildung oder Studium vermittelt wurden.

Vor dem Hintergrund dieser Argumente schliisseln Abbildung 4.2 und Abbildung 4.3 die Weiter-
bildungsteilnahme und das entsprechende Angebot nach Altersgruppen im Zeitverlauf auf. Diese
Abbildungen zeigen jeweils fiir vier Altersgruppen separat (jlinger als 25 Jahre, 25 bis 39 Jahre, 40 bis
54 Jahre und 55 Jahre und alter) sowie fir alle Altersgruppen insgesamt, welcher Anteil der Beschif-
tigten aus der jeweiligen Gruppe im jeweiligen Jahr angibt, an Weiterbildung teilgenommen bzw. ein
entsprechendes Angebot erhalten zu haben.

Empirisch zeigen die LPP-Daten eine deutlich geringere Teilnahme an WeiterbildungsmaRnahmen
von dlteren Beschiftigten. Abbildung 4.2 stellt insbesondere fiir die Jahre 2014 bis 2018 einen
ausgepragten negativen Altersgradienten dar. Die Teilnahme der Beschéftigten (ber 55 Jahre liegt in
diesen Jahren mehr als 20 Prozentpunkte niedriger als die Teilnahme der unter 25-Jahrigen. Dabei ist
auffallig, dass der Riickgang im Jahr 2020, der mutmaRlich der Corona-Pandemie zugeschrieben
werden kann, diesen Altersgradienten weitestgehend eliminiert hat, und somit insbesondere durch
jingere Beschiftigte getrieben wurde.
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Abbildung 4.2 Teilnahme der Beschiftigten an Weiterbildung, 2012 bis 2020, nach Alter
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Quelle: LPP-Beschiftigtenbefragung 2012 bis 2020, Berechnungen des IZA.

Anm.:  Die Anzahl der Beobachtungen betrigt N=6.589 (2012), N=6.277 (2014), N=5.863 (2016), N=5.241 (2018), N=6.620
(2020). Die Darstellung ist gewichtet. Die grauen vertikalen Linien stellen die 95%-Konfidenzintervalle dar. Die
erste Gruppe stellt den Anteil aller Altersgruppen dar, die zweite Gruppe fir Mitarbeitende unter 25 Jahren, die
dritte Gruppe fir Mitarbeitende zwischen 25-39 Jahren, die vierte Gruppe fiir Mitarbeitende zwischen 40-54
Jahren, die fiinfte Gruppe fiir Mitarbeitende tiber 55 Jahren. Innerhalb jeder Gruppe gibt es je einen Balken fir
jedes Jahr, die aufsteigend angeordnet sind. Die genaue Fragestellung lautete: ,Haben Sie seit dem 1. Januar dieses
Jahres an Kursen der beruflichen Weiterbildung teilgenommen?“

Der Altersgradient in der Teilnahme ist nicht ausschlieRlich den Teilnahmeentscheidungen der
Beschiftigten zuzuschreiben. Auch altersspezifische Unterschiede im Angebot seitens der Betriebe
sind festzustellen, wenn auch in geringem Ausmal (Abbildung 4.3). Unter 25-Jahrige erhielten in den
Jahren 2014 und 2018 mit einem Anteil von etwa 60 Prozent am haufigsten ein Angebot, wahrend die
Uber 55-Jahrigen von 2014 bis 2018 mit einem Anteil von rund 43 Prozent weniger haufig ein
Angebot erhielten. Bei den 25- bis 39-Jahrigen und den 40- bis 54-Jahrigen lag in diesen Jahren der
Anteil relativ konstant bei etwa 53 Prozent. Im Jahr 2020 verzeichneten alle Altersgruppen einen
starken Riickgang des Weiterbildungsangebots, der wiederum fiir die unter 25-Jahrigen besonders
ausgepragt war — mit einem Riickgang von 61 auf 28 Prozent.
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Abbildung 4.3  Betriebliches Weiterbildungsangebot an Beschiftigte, 2012 bis 2020, nach Alter
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Quelle: LPP-Beschiftigtenbefragung 2012 bis 2020, Berechnungen des IZA.

Anm.:  Die Anzahl der Beobachtungen betriagt N=6.277 (2014), N=5.863 (2016), N=5.241 (2018), N=6.620 (2020). Die
Darstellung ist gewichtet. Die grauen vertikalen Linien stellen die 95%-Konfidenzintervalle dar. Die erste Gruppe
stellt den Anteil aller Altersgruppen dar, die zweite Gruppe fiir Mitarbeitende unter 25 Jahren, die dritte Gruppe
fur Mitarbeitende zwischen 25-39 Jahren, die vierte Gruppe fiir Mitarbeitende zwischen 40-54 Jahren, die flinfte
Gruppe fur Mitarbeitende (ber 55 Jahren. Innerhalb jeder Gruppe gibt es je einen Balken fiir jedes Jahr, die
aufsteigend angeordnet sind. Die genaue Fragestellung lautete: ,Haben Sie seit dem 1. Januar dieses Jahres ein
Angebot Ihres Arbeitgebers erhalten, an Kursen der beruflichen Weiterbildung teilzunehmen?“

Abbildung 4.4 stellt die Differenz zwischen dem Anteil derer, die ein Weiterbildungsangebot von
ihrem Arbeitgeber erhielten, und dem Anteil derer, die an einer Weiterbildung teilnahmen, nach
Altersgruppen differenziert dar. Eine positive Differenz bedeutet, dass der Anteil der Beschaftigten,
die ein Weiterbildungsangebot erhalten haben, groRer ist als der Anteil der Beschéftigten, die an
einer Weiterbildung teilnahmen. Eine negative Differenz bedeutet spiegelbildlich, dass mehr
Beschiftigte an einer Weiterbildung teilnahmen als ein Angebot durch den Arbeitgeber erhalten
haben. Dieser Fall kénnte beispielsweise eintreten, wenn Beschaftigte auch durch Eigeninitiative an
einer Weiterbildung teilnehmen - und ist ausschlieRlich in der Gruppe der unter 25-Jdhrigen zu
beobachten, besonders ausgepragt im Jahr 2016. Die Nachfrage nach Weiterbildungsangeboten
scheint somit in dieser Altersgruppe besonders hoch zu sein. In samtlichen weiteren Altersgruppen
nimmt ein signifikanter Anteil der Beschiftigten erhaltene Angebote fiir Weiterbildung nicht wahr.
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Abbildung 4.4 Differenz zwischen Angebot und Teilnahme der Beschiftigten an Weiterbildung,
2012 bis 2020, nach Alter
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Quelle: LPP-Beschiftigtenbefragung 2012 bis 2020, Berechnungen des IZA.

Anm.:  Die Anzahl der Beobachtungen betragt N=6.277 (2014), N=5.863 (2016), N=5.241 (2018), N=6.620 (2020). Die
Darstellung ist gewichtet. Die grauen vertikalen Linien stellen die 95% Konfidenzintervalle dar. Die erste Gruppe
stellt den Anteil aller Altersgruppen dar, die zweite Gruppe fiir Mitarbeitende unter 25 Jahren, die dritte Gruppe
fur Mitarbeitende zwischen 25-39 Jahren, die vierte Gruppe fiir Mitarbeitende zwischen 40-54 Jahren, die fiinfte
Gruppe fiir Mitarbeitende tiber 55 Jahren. Innerhalb jeder Gruppe gibt es je einen Balken fiir jedes Jahr, die
aufsteigend angeordnet sind. Die Variable stellt die Differenz zwischen dem Anteil der Mitarbeitenden dar, die ein
Angebot zur Weiterbildung von ihrem Arbeitsgeber erhalten haben und jenem Anteil der Mitarbeitenden, die an
einer Weiterbildung teilgenommen haben.

Uber das reine Angebot fiir Weiterbildung hinaus lassen die LPP-Daten auch weitere Schliisse iiber
die Bereitschaft der Betriebe zu, ihre Beschaftigten durch Freistellung und Kosteniibernahme in ihrer
Weiterbildung zu unterstiitzen. Abbildung 4.5 stellt, erneut differenziert nach Altersgruppen, die
zeitliche Entwicklung der Anzahl der Tage dar, fiir welche der Betrieb die Mitarbeitenden fiir eine
Weiterbildung freigestellt bzw. die Kosten vollstandig ilbernommen hat. Wie auch im Angebot und in
der Teilnahme ist auch hier in allen Altersgruppen ein riickldufiger Zeittrend erkennbar. Im Zeitraum
von 2012 bis 2020 sank die durchschnittliche Anzahl der Tage mit betrieblich unterstiitzter Weiter-
bildung von 7,5 auf 4,5 Tage. Die 40- bis 54-Jahrigen und die iber 55-Jdhrigen verzeichnen eine sehr
dhnliche Entwicklung mit einem Rickgang des Mittelwerts von etwa 6 auf rund 4 Tage, wahrend der
Mittelwert fir die 25- bis 39-Jahrigen von knapp 10 auf knapp 5 Tage sank. Die Entwicklung der
unter 25-Jahrigen folgt keinem eindeutigen Trend. Allerdings gilt auch hier, dass diese Werte mit
groRerer Unsicherheit verbunden sind, wie die recht breiten Konfidenzintervalle erkennen lassen.
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Abbildung 4.5 Tage mit Freistellung oder voller Kosteniibernahme fiir Weiterbildungen durch
den Arbeitgeber, 2012 bis 2020, nach Alter
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Quelle: LPP-Beschiftigtenbefragung 2012 bis 2020, Berechnungen des IZA.

Anm.:  Die Anzahl der Beobachtungen betragt N=6.589 (2012), N=6.277 (2014), N=5.863 (2016), N=5.241 (2018), N=6.620
(2020). Die Darstellung ist gewichtet. Die grauen vertikalen Linien stellen die 95% Konfidenzintervalle dar. Die
erste Gruppe stellt den Anteil aller Altersgruppen dar, die zweite Gruppe fiir Mitarbeitende unter 25 Jahren, die
dritte Gruppe fiir Mitarbeitende zwischen 25-39 Jahren, die vierte Gruppe fiir Mitarbeitende zwischen 40-54
Jahren, die fiinfte Gruppe fiir Mitarbeitende tber 55 Jahren. Innerhalb jeder Gruppe gibt es je einen Balken fiir
jedes Jahr, die aufsteigend angeordnet sind. Die genaue Fragestellung lautete: ,,Und wie viele Tage haben Sie im
letzten Jahr insgesamt an Kursen teilgenommen, fiir die Sie vom Arbeitgeber freigestellt waren oder fiir die der
Arbeitgeber die Kosten vollstdndig iibernommen hat?“

Insgesamt ergibt die Auswertung beschaftigungsseitiger Angaben zu Teilnahme an und Angeboten
zur betrieblichen Weiterbildung, dass diese - spiegelbildlich zu den betriebsseitigen Auswertungen -
Uber die Zeit recht konstant geblieben sind. Wahrend der Corona-Krise ist jedoch ein signifikanter
und substanzieller Riickgang zu verzeichnen. Altersgruppenbezogene Analysen zeigen, dass altere
Beschiftigte weniger haufig an Weiterbildung teilnahmen und seltener Angebote erhielten als
jiingere Kolleginnen und Kollegen. Die Diskrepanz zwischen erhaltenen Angeboten und tatsichlicher
Teilnahme ist bei jingeren Beschaftigten am groRten, was moglicherweise auf eine grélRere
Eigeninitiative schlielen ldsst. Analysen (iber das reine Angebot hinaus zeigen zudem einen Riickgang
in der betrieblichen Unterstlitzung durch Freistellung und Kosteniibernahme, der bereits vor der
Corona-Krise beobachtet werden kann.

4.2 Weiterbildung, individuelle Produktivitdt und neue Technologien
Wie schon oben diskutiert, tragen Beschiftigte, die sich weiterbilden, mit gréRerer Wahrscheinlich-

keit zu Innovationen in Unternehmen bei. Sie kdnnen durch verbesserte oder géanzlich neu erworbene
Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse neue Ideen, Produkte und Verfahren entwickeln und
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umsetzen, was sich wiederum positiv auf ihre Produktivitat auswirkt (Acemoglu und Pischke 1998).
Ohne eine zeitvariante Messung von Produktivitdt, wie sie die LPP-Daten leider nicht beinhalten,
kann eine solche wechselseitige Beziehung von Weiterbildung und Produktivitdt leider nicht
empirisch untersucht werden. Die Methodik der AKM-Effekte - analog zur betrieblichen
Produktivitat — lasst jedoch eine zeitinvariante Anndherung individueller Produktivitdt zu. So lasst
sich beschreiben, inwiefern produktivere Beschiftigte haufiger Weiterbildungsangebote
wahrnehmen, ohne jedoch auf eine Kausalbeziehung zwischen beiden GréRen schlieRen zu kénnen.

Entsprechend prasentieren die folgenden Abbildungen — analog zu Abbildung 3.1 auf Betriebs-
ebene - die Verteilungen der individuellen Produktivitat, welche anhand der individuellen Lohn-
komponente gemessen wird (also anhand der AKM-Effekte der Beschaftigten). Abbildung 4.6 stellt
die Verteilungen der individuellen Produktivitidt von an Weiterbildung teilnehmenden Beschiftigten
denen ohne Weiterbildungsteilnahme gegeniiber. Diese Gegeniiberstellung zeigt, dass individuelle
Produktivitdt deutlich positiv mit der Teilnahme an Weiterbildung korreliert. Ein dhnliches Resultat
zeigt sich in Abbildung 4.7 fir die Verteilung der individuellen Produktivitit in Bezug auf den Erhalt
eines Weiterbildungsangebots durch den Arbeitgeber. Auch hier korreliert die individuelle Produkti-
vitdt positiv mit dem Erhalt eines Weiterbildungsangebots durch den Arbeitgeber. Beschiftigte mit
hoéherer Produktivitat nehmen also haufiger an Weiterbildungen teil, bekommen jedoch auch eher
ein entsprechendes Angebot seitens der Betriebe.

Abbildung 4.6  Verteilung der individuellen Lohnkomponente bzw. individuellen Produktivitat
(AKM-Effekte), nach Weiterbildungsteilnahme der Beschiftigten, 2012 bis 2020
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Quelle: IEB-Daten, Berechnungen des IZA.
Anm.:  Die Anzahl der Beobachtungen betragt N=27.625 aus den Jahren 2012 bis 2020.
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Abbildung 4.7 Verteilung der individuellen Lohnkomponente bzw. individuellen Produktivitat
(AKM-Effekte), nach betrieblichem Weiterbildungsangebot an Beschiftigte,
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Quelle: IEB-Daten, Berechnungen des IZA.
Anm.:  Die Anzahl der Beobachtungen betragt N=21.717 aus den Jahren 2014 bis 2020.

Wie schon bei der entsprechenden betriebsseitigen Analyse ist auch hier zu beachten, dass der
positive Zusammenhang zwischen einer Weiterbildungsteilnahme (bzw. einem Weiterbildungs-
angebot) und der individuellen Produktivitat nicht kausal interpretiert werden sollte. Diese
Korrelation kénnte einerseits bedeuten, dass produktivere Beschaftigte hdufiger an Weiterbildung
teilnehmen, ohne dass diese sich riickwirkend auf ihre Produktivitat auswirkt. Wie auf betrieblicher
Seite konnten produktivere Beschiftigte (iber mehr Ressourcen verfiigen, insbesondere in Form von
Zeit und Geld, um an Weiterbildung teilzunehmen. Gleichzeitig konnten Betriebe einen Anreiz haben,
vor allem ihren gut entlohnten und aus ihrer Sicht produktiven Beschiftigten ein Weiterbildungs-
angebot zu unterbreiten, weil sie sich gréRere Effekte versprechen. Umgekehrt ist andererseits nicht
ausgeschlossen, dass Weiterbildung die daran teilnehmenden Beschéftigten tatsachlich produktiver
macht und mithin ihre Produktivitat ursachlich erhéht. Darauf deuten empirische Ergebnisse hin, die
Methoden verwenden, um einen kausalen Zusammenhang zu messen (Dearden et al. 2006; Konings
und Vanormelingen 2015).

Die betriebsseitige Analyse in Abschnitt 3.2 hat gezeigt, dass ein substanzieller Teil des Weiter-
bildungsbudgets der Betriebe zur Vermittlung von Fahigkeiten und Kenntnissen von Beschaftigten im
Umgang mit neuen Technologien verwendet wird. Abbildung 4.8 stellt fiir diejenigen Beschiftigten,
die angaben, dass in den vergangenen zwei Jahren neue Technologien an ihrem Arbeitsplatz
eingefiihrt wurden, dar, inwiefern sie entsprechende WeiterbildungsmalRnahmen wahrgenommen
haben. 58 Prozent der Beschaftigten haben demnach an einer internen Weiterbildung teilgenommen
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und 17 Prozent an einer externen Weiterbildung, um den Umgang mit neu eingefiihrten Techno-
logien zu erlernen. Am haufigsten (jeweils 89 Prozent) wurden jedoch der Wissenstransfer durch
andere Mitarbeitende sowie das Selbststudium als Methoden des Erwerbs von Fahigkeiten und
Kenntnissen im Umgang mit neuen Technologien genannt. Diese Werte weisen, wie auch die
betriebsseitige Analyse, darauf hin, dass Beschéftigte mehrere Kanale des Wissenserwerbs
kombinieren und nutzen, um neue Technologien kennenzulernen. Weiterbildung ist ein wichtiger,
aber nicht der ausschlieliche Kanal der Wissensermittlung. Informelle Kanile spielen eine ebenso
groRe Rolle, sind jedoch empirisch oft nur schwer zu erfassen. Dies spiegelt sich in der Diskrepanz
von Beschiftigten- und Betriebsangaben nieder: Betriebe geben eine etwas héhere Prozentzahl
(mindestens etwa 6 Prozentpunkte héher) fir die Nutzung von Weiterbildung an, wéahrend
Beschiftigte einen héheren Anteil des Wissenstransfers von anderen Mitarbeitenden anfiihren
(etwa 12 Prozentpunkte hoéher).

Abbildung 4.8 Wissenserwerb der Beschiftigten zum Umgang mit neuen Technologien, 2018
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Quelle: LPP-Beschiftigtenbefragung 2018, Berechnungen des IZA.

Anm.:  Die Anzahl der Beobachtungen betragt N=3.562. Die Darstellung ist gewichtet. Die genaue Fragestellung lautete:
wHdufig missen fiir den Umgang mit einer neu eingefiihrten Technologie neue Fdhigkeiten und Kompetenzen
erworben werden. Welche der folgenden Mdglichkeiten haben Sie genutzt, um sich die fiir die gerade genannte neue
Technologie notwendigen Féhigkeiten und Kompetenzen anzueignen: a) interne Weiterbildungskurse, b) externe
Weiterbildungskurse, c) Selbststudium und Ausprobieren, d) Erkldrungen von anderen Personen direkt am Arbeits-
platz.“ Restriktion: Nur Beschiftigte, die angaben, dass in den letzten beiden Jahren neue Technologien an IThrem
Arbeitsplatz eingefiihrt wurden.
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4.3 Einflussfaktoren der Weiterbildungsteilnahme von Beschaftigten und
des Weiterbildungsangebots an Beschaftigte

Im Folgenden werden die Ergebnisse multivariater Regressionen dargestellt, die den simultanen
Zusammenhang zwischen den bisher betrachteten und weiteren Merkmalen der Beschiftigten auf
die Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung bestimmen. Dies ermdglicht die Isolation der Wirkung
einzelner unabhéangiger Variablen, wihrend andere EinflussgréRen konstant gehalten werden, um
Wirkungszusammenhénge unter verschiedenen EinflussgroRen zu vergleichen.

Abbildung 4.9 zeigt die Ergebnisse dieser multivariaten Regressionen. Es werden drei unterschied-
liche abhéngige Variablen betrachtet: Erstens das Angebot fiir eine Weiterbildung durch den
Arbeitgeber, zweitens die Teilnahme an einer Weiterbildung, und drittens die Teilnahme an einer
Weiterbildung in dem Fall, dass der Arbeitgeber ein entsprechendes Angebot gemacht hat. Fiir diese
abhangigen Variablen werden sowohl Merkmale der Beschaftigten (z.B. Alter, Bildung, Herkunft)
sowie ihres Beschaftigungsverhaltnisses (z.B. Lohn, Dauer der Betriebszugehorigkeit) sowie
Charakteristika der Betriebe (BetriebsgroRe, Branche, Produktivitat, Standort) betrachtet.

Abbildung 4.9  Einflussfaktoren der Weiterbildungsteilnahme von Beschiftigten und des
Weiterbildungsangebots an Beschiftigte, 2012 bis 2020

Teilnahme
Angebot Teilnahme bei Angebot
525 dahe ]
25-39 Jahre - .
40-54 Jahre+  —&- - 5
>=55 Jahre| -®— == ==
Keine Ausbildung
Ausbildung - -e- . -
Studium - o - |
Teilzeit
Volizeit hd . +
Geburtsort: Ausland
Geburtsort: Deutschland 1 * b

Jahre im Betrieb ® o
Lohn 3

o
\ 4
P

L4

Keine Filhrunasverantwortung
Keinet gsverantwortung

S ingerat| | o L
0

Kein Homeoffice
Homeoffice - °

T T

2 4

T T T T T T T

-2 0 2 4 -2 0 2 4 -2

Quelle: LPP-Daten sowie BHP und IEB 2012 bis 2020, Berechnungen des IZA.

Anm.:  Die Abbildung zeigt die Koeffizienten linearer Regressionen fiir die abhdngigen Indikatorvariablen ,Weiter-
bildungsangebot®, ,Weiterbildungsteilnahme* sowie , Weiterbildungsteilnahme bei betrieblichem Angebot”. Fiir
die letzte Regression werden also nur Beschiftigte beriicksichtigt, die angaben, dass sie ein Angebot fiir eine
Weiterbildung von ihrem Betrieb erhalten hatten. Es wurden Daten aus den Jahren 2012 bis 2020 (Teilnahme)
bzw. 2014 bis 2020 (Angebot) gepoolt. Die dargestellten 95%-Konfidenzintervalle basieren auf Standardfehlern,
die auf Betriebsebene geclustert wurden. In allen Regressionen wird auRerdem fiir die Merkmale des Betriebes
kontrolliert, jedoch werden diese Koeffizienten nicht abgebildet. Zu diesen Merkmalen gehé&ren: betriebs-
spezifische AKM-Effekte, BetriebsgréRenklassen, Indikator fiir Ostdeutschland, Branchen und Jahresindikatoren.
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Hinsichtlich des Alters bestatigen die multivariaten Ergebnisse die bisherigen Beobachtungen
bivariater Zusammenhéange. Das Weiterbildungsangebot ist negativ mit dem Alter der Beschaftigten
korreliert: Im Vergleich zu den unter 25-Jahrigen ist es fiir iber 55-Jdhrige 12 Prozentpunkte weniger
wahrscheinlich, ein Weiterbildungsangebot zu erhalten (Spalte 1). Altere Beschaftigte nehmen auch
weniger hdufig an einer Weiterbildung teil, jedoch ist in diesem Falle der Unterschied zwischen den
unter 25-Jahrigen zu tiber 55-Jahrigen mit 21 Prozentpunkten ausgepragter, was eine Rolle
beschéftigungsseitiger Entscheidungen impliziert, die Giber reine Unterschiede im Angebot
hinausgehen (Spalte 2). Entsprechend kann auch ein Altersgradient der Teilnahme innerhalb der
Gruppe derjenigen beobachtet werden, die ein Angebot bekommen haben - dieser Altersgradient
fallt jedoch insignifikant aus.

Weitere Muster lassen, wie bereits die betriebsseitige Analyse, auf einen Fokus der Weiterbildung
unter qualifizierten Beschéaftigten schliefen. Sowohl Angebot als auch Teilnahme sind signifikant
hoher unter Beschiaftigten mit Ausbildung oder Studium. Im Vergleich zu Beschiftigten ohne
Ausbildung ist es um 9 Prozentpunkte wahrscheinlicher, dass Beschéftigte mit Ausbildung ein
Weiterbildungsangebot erhalten, und es ist um 10 Prozentpunkte wahrscheinlicher, dass sie an
Weiterbildung teilnehmen. Die entsprechende Differenz der Angebots- und Teilnahmewahrschein-
lichkeit betragt fur Beschaftigte mit Studium jeweils gut 13 Prozentpunkte (wie zuvor im Vergleich
zu Beschiftigten ohne Ausbildung). Ebenso haben Fiihrungskréfte eine 7 Prozentpunkte héhere
Wahrscheinlichkeit fir ein Weiterbildungsangebot als Beschiftigte ohne Fiihrungsverantwortung,
und auch sie nehmen dieses Angebot signifikant hdufiger an. Dariiber hinaus korrelieren Homeoffice-
Tatigkeit und Vollzeitbeschaftigung positiv mit Angebot und Teilnahme. Dagegen spielen die Dauer
der Betriebszugehorigkeit, der Lohn sowie die individuelle Produktivitat (individuelle Lohn-
komponente bzw. AKM-Effekte der Personen) keine oder nur eine sehr geringe Rolle fiir das
Weiterbildungsangebot. Diese Ergebnisse bestdtigen in weiten Teilen die Kurzfristbetrachtung in
Kampkatter et al. (2016, dort beschrankt auf Teilnahme), sodass die damalige Schlussfolgerung von
ungenutzten Potenzialen vor allem bei dlteren Beschéftigten sowie bei Beschéftigten mit geringer
Qualifikation ebenfalls weiterhin Bestand hat.

4.4 Effekte von Weiterbildung auf Beschaftigte

Betriebliche Weiterbildung zielt, wie schon zuvor diskutiert, darauf ab, die Produktivitat der
Beschiftigten durch Erweiterung von Fahigkeiten und Kenntnissen in Arbeitsverfahren oder neuen
Technologien zu steigern (Konings und Vanormelingen 2015, Dearden et al. 2006, Bresnahan et al.
2002). Produktivitdtsgewinne werden jedoch in einem Arbeitsmarkt mit Friktionen nicht automatisch
an die Beschaftigten weitergegeben. Es ist daher eine empirische Frage, wie sich die Teilnahme an
einer Weiterbildung im Arbeitsmarkterfolg der Beschiftigten widerspiegelt (Acemoglu und Pischke
1999a). Bisher gibt es hierzu nur wenige empirische Untersuchungen, wobei existierende Studien auf
positive Effekte auf Lohne (Konings und Vanormelingen, 2015; Dauth 2020) und Beschaftigungs-
wahrscheinlichkeit (Schmidpeter und Winter-Ebmer 2021) hinweisen.

Dieser Abschnitt geht der Frage nach dem Effekt der Weiterbildungsteilnahme auf die teilnehmen-
den Beschaftigten auf Basis der LPP-Daten nach. Dabei werden Arbeitszufriedenheit, der Wunsch, im
Unternehmen zu verbleiben, die Arbeitsmotivation und der Lohn als Ergebnisvariablen betrachtet.
Eine solche Analyse kann einen Riickschluss auf den kausalen Effekt der Teilnahme jedoch nicht
aufgrund eines simplen Vergleichs zwischen teilnehmenden und nicht-teilnehmenden Beschiftigen
tatigen. Grund ist die selektive Teilnahme an Weiterbildung. Teilnehmende Personen unterscheiden
sich in nicht immer beobachtbarer Art und Weise von nicht teilnehmenden Personen - insbesondere
auch in Eigenschaften, die einen eigenen Einfluss auf die genannten Ergebnisvariablen haben.
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Um trotz dieser Selektivitat der Teilnahme dennoch den ursachlichen Effekt von Weiterbildung
abzuschatzen, werden nachfolgend Personen, die an einer Weiterbildung teilnehmen, mit Personen,
die nicht an einer Weiterbildung teilnehmen, im Rahmen eines sogenannten Differenz-von-
Differenzen-Ansatzes (DvD-Ansatz) verglichen. Dieser Ansatz beruht auf der (empirisch nicht zu
uberprifenden) Annahme, dass sich die betrachteten Ergebnisvariablen fiir die Teilnehmenden im
Falle einer Nichtteilnahme so entwickelt hdtten wie fir die nicht teilnehmenden Personen.

Fur die Implementation des DvD-Ansatzes werden im vorliegenden Fall daher alle Personen
ausgewahlt, die in zwei aufeinanderfolgenden Befragungswellen beobachtet werden und in der
zweiten dieser beiden Wellen zum ersten Mal angeben, dass sie an einer Weiterbildung teilnehmen.
Zu jeder dieser teilnehmenden Personen wird dann mittels eines Matching-Ansatzes jeweils eine
Kontrollperson ausgewdhlt, die an denselben Befragungswellen teilnimmt und in der ersten der
beiden Befragungswellen dhnliche beobachtete Charakteristika aufweist (z.B. vergangener Lohn,
Bildungsniveau, Alter, Dauer der Betriebszugehérigkeit, BetriebsgrofRe, Region und Branche sowie
individuelle und betriebliche Produktivitat). Fur die auf diese Weise ausgewahlten Personen wird
dann im Rahmen von Regressionsanalysen der DvD-Ansatz implementiert.

Abbildung 4.10 illustriert grafisch die zentralen Ergebnisse von vier separaten Regressionen fir die
verschiedenen ZielgroRen. An Weiterbildung teilnehmende Personen erfahren einen signifikanten
Zugewinn in Arbeitszufriedenheit im Jahr der Teilnahme im Vergleich zu nicht daran teilnehmenden
Personen. Ebenfalls erhéht sich in diesem Jahr ihr Wunsch, im Unternehmen zu bleiben, signifikant
gegeniiber der Kontrollgruppe. Im Hinblick auf ihre Arbeitsmotivation ist hingegen keine signifikante
Verdnderung zu erkennen. Auch ihr Lohn verdndert sich gegeniiber den nicht an Weiterbildung
teilnehmenden Personen nicht. Allerdings ist anzumerken, dass die hier abgebildeten Ergebnisse nur
kurzfristige Effekte der Weiterbildungsteilnahme abbilden. Insbesondere etwaige (positive) Lohn-
effekte kdnnten sich jedoch erst im weiteren Erwerbsverlauf und mithin mit deutlicher zeitlicher
Verzdgerung materialisieren. Auf der anderen Seite kann nicht ausgeschlossen werden, dass die
durch Weiterbildung induzierte Mitarbeiterbindung dazu fiihrt, dass potenziell gewinnbringende
Arbeitgeberwechsel nicht realisiert werden.

Zusammengefasst zeigen sich also kurzfristig positive Effekte einer Weiterbildungsteilnahme auf die
Arbeitszufriedenheit und auf den Wunsch, im Unternehmen zu bleiben. Wirkungen auf die Arbeits-
motivation sowie auf den Lohn lassen sich jedoch, zumindest in der kurzen Frist, nicht feststellen.
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Abbildung 4.10 Auswirkungen der Weiterbildungsteilnahme auf Zufriedenheit, Verbleibewunsch,
Motivation und Lohn der Beschiftigten, 2012 bis 2020
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Quelle: LPP-Daten sowie BHP und IEB 2012 bis 2020, Berechnungen des IZA.

Anm.:  Die Abbildung zeigt die Koeffizienten linearer Regressionen fiir vier verschiedene abhangige Variablen. Die
abhéngige Variable ,,Zufriedenheit” ist die standardisierte Version einer kontinuierlichen Variablen, die angibt, wie
zufrieden auf einer Skala von 0 bis 10 ein Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin mit seinem/ihrem Job ist (genaue
Fragestellung: ,,Wie zufrieden sind Sie gegenwdrtig mit Ihrer Arbeit? Bitte bewerten Sie die Zufriedenheit mit Ihrer
Arbeit auf einer Skala von 0 bis 10. 0 bedeutet ganz und gar unzufrieden, 10 ganz und gar zufrieden.®). Die
abhéngige Variable ,Verbleibewunsch® ist eine Indikatorvariable, die angibt, ob der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin
wiinscht den Rest des Arbeitslebens beim derzeitigen Arbeitgeber zu bleiben (genaue Fragestellung: ,,Und wie
sieht es mit den folgenden Aussagen aus? Bitte geben Sie auch hier jeweils an, ob diese voll und ganz zutreffen,
liberwiegend zutreffen, (iberwiegend nicht zutreffen oder (iberhaupt nicht zutreffen oder ob Sie unentschieden sind.
a) Ich wiirde gern den Rest meines Arbeitslebens in diesem Betrieb arbeiten.”). Die abhingige Variable ,Motivation®
ist eine Indikatorvariable fiir hohe Motivation. Sie gleicht 1, wenn mindestens eine der folgenden Aussagen mit
~jeden Tag“, ,einige Male pro Woche“ oder ,einige Male im Monat“ beantwortet wurden: a) bei meiner Arbeit bin
ich voll iberschdumender Energie, b) beim Arbeiten fiihle ich mich fit und tatkrdftig, c) ich bin von meiner Arbeit
begeistert, d) meine Arbeit inspiriert mich, e) wenn ich morgens aufstehe, freue ich mich auf meine Arbeit, f) ich fiihle
mich gliicklich, wenn ich intensiv arbeite, g) ich bin stolz auf meine Arbeit, h) ich gehe véllig in meiner Arbeit auf, i)
meine Arbeit reifst mich mit. Die abhéngige Variable ,Lohn“ ist das Tagesentgelt, das den administrativen
Sozialversicherungsdaten entstammt. Die zugrundeliegende Stichprobe wurde mit Hilfe eines eins-zu-eins
Propensity Score Matchings ausgewahlt. Dabei wurden diejenigen Mitarbeitenden, die an einer Weiterbildung
teilnehmen, anhand der Beobachtung zum Zeitpunkt vor der ersten Teilnahme an einer Weiterbildung, mit einem
Kontrollindividuum gepaart, das bis zu diesem Zeitpunkt noch nie an einer Weiterbildung teilgenommen hatte.
Dieses Matching wurde fiir jedes Umfragejahr separat durchgefiihrt. Folgende Variablen wurden fiir das
Propensity Score Matching verwendet: Auf der Beschaftigtenebene waren das: Alter, Ausbildungsabschluss,
Vollzeitbeschiftigung, Geburtsland Deutschland, Dauer der Betriebszugehérigkeit, Lohn, Fiihrungsposition,
Homeoffice-Maoglichkeit sowie individuelle Produktivitat (AKM-Effekte). Auf der Betriebsebene waren das:
betriebliche Produktivitat, Betriebsgréle, Region und Branche. In der Regression mit der abhangigen Variablen
~Lohn“ wird zusétzlich fiir den um drei zuriickliegende Perioden versetzten Lohn kontrolliert. Es wurden Daten
aus den Jahren 2012 bis 2020 gepoolt. Die dargestellten 95%-Konfidenzintervalle basieren auf Standardfehlern,
die auf Betriebsebene geclustert sind.
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5. Zusammenfassung und Fazit

Der vorliegende Bericht nimmt eine Bestandsaufnahme der betrieblichen Weiterbildung in
Deutschland vor. Mit den nun vorhandenen Erhebungswellen des LPP werden Ergebnisse eines
friheren Berichts (Kampkotter et al. 2016) aktualisiert und erweitert, auch vor dem Hintergrund des
fortschreitenden Wandels unserer Arbeitswelt. Insbesondere gestatten es die einzigartigen LPP-
Daten sowohl die betriebliche Perspektive als auch die Perspektive der Beschaftigten im Hinblick auf
das Angebot und die Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung zu betrachten.

Grundsatzlich bestatigen die Ergebnisse etablierte Befunde zur betrieblichen Weiterbildung in
Deutschland (vgl. Demary et al. 2013 fiir eine Ubersicht): Erstens ist Weiterbildung auf betrieblicher
Seite weniger verbreitet in kleinen und mittelstandischen Unternehmen. Zweitens erhalten auf Seite
der Beschaftigten altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger haufig Angebote ihres
Arbeitgebers, an betrieblicher Weiterbildung teilzunehmen, und sie nehmen auch seltener daran teil.
Dies trifft auch auf gering qualifizierte Beschaftigte zu und spiegelt mithin Befunde der Literatur zur
individuellen Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland. In multivariaten Regressionen zeigen sich
die etablierten Zusammenhange ebenfalls, sowohl auf betrieblicher Seite bezogen auf das Weiter-
bildungsangebot wie auch auf Seite der Beschiftigten bezogen auf ihre Teilnahme an Weiterbildung.

Die Resultate zeigen zudem, dass Weiterbildung bei der Einfiihrung neuer Technologien fiir Betriebe
unverzichtbar ist: Sie stellt den wichtigsten Kanal dar, um diese in die betrieblichen Prozesse zu
integrieren und Kenntnisse und Fertigkeiten der Beschiftigten im Umgang mit den neuen
Technologien anzupassen. Allerdings macht die Vermittlung neuer Technologien nur einen kleinen
Teil (durchschnittlich etwa ein Fiinftel) des gesamten Budgets fiir Weiterbildung aus. Technologie-
vermittlung stellt somit eine wichtige, jedoch bei weitem nicht die einzige Facette betrieblicher
Weiterbildung dar. Aus Sicht der Beschaftigten nimmt Weiterbildung ebenfalls eine sehr zentrale
Rolle ein, um den Umgang mit neu eingefiihrten Technologien zu erlernen. Gleichzeitig wird hier
deutlich, wie wichtig in der betrieblichen Praxis auch der (ergénzende) Wissenstransfer durch andere
Mitarbeitende sowie das Selbststudium sind.

In die Analysen dieses Berichts werden auch sogenannte AKM-Effekte fiir Betriebe und Beschiftigte
einbezogen, welche den Lohn mittels statistischer Methoden in eine betriebsspezifische und eine
individuelle Lohnkomponente zerlegen (Abowd, Kramarz und Margolis 1999). So kénnen die
betriebliche Produktivitdt und die individuelle Produktivitdt ndherungsweise gemessen werden.
Entsprechende deskriptive Resultate zeigen eine starke positive Korrelation zwischen der
betrieblichen Produktivitat und dem Weiterbildungsangebot: Betriebe, die Weiterbildungsférderung
anbieten, zahlen also deutlich héhere Léhne als Betriebe, die keine Weiterbildungsférderung
anbieten. Ein solcher Zusammenhang zeigt sich auch auf individueller Ebene: Produktivere
Beschiftigte erhalten haufiger ein Angebot ihres Arbeitgebers, an Weiterbildung teilzunehmen, und
sie nehmen ebenfalls haufiger an Weiterbildung teil. Es ist jedoch zu beachten, dass diese
Zusammenhange nicht als kausale Effekte der Weiterbildung auf die betriebliche oder individuelle
Produktivitat interpretiert werden sollten. Daflir bedarf es 6konometrischer Studien mit plausiblen
quasi-experimentellen Forschungsdesigns.

Eine Annaherung an kausale Effekte von Weiterbildung erfolgt in diesem Bericht im Rahmen von
Analysen, welche die Wirkungen auf die Arbeitszufriedenheit, den Wunsch, im Unternehmen zu
verbleiben, die Arbeitsmotivation und den Lohn der an Weiterbildung teilnehmenden Personen
untersuchen. Ergebnisse eines Differenz-von-Differenzen-Ansatz zeigen kurzfristig positive Effekte
einer Weiterbildungsteilnahme auf die Arbeitszufriedenheit und auf den Wunsch, im Unternehmen
zu bleiben. Wirkungen auf die Arbeitsmotivation sowie auf den Lohn lassen sich jedoch, zumindest in

32



Zusammenfassung und Fazit

der kurzen Frist, nicht feststellen. Wenn eine Weiterbildungsteilnahme also die Arbeitszufriedenheit
erhéht und den Wunsch der Beschéftigten starkt, im Betrieb zu verbleiben, ist davon auszugehen,
dass Investitionen in Weiterbildung der Mitarbeiterbindung und Produktivitat zutraglich sind.
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