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1 Einleitung

1.1 Ausgangslage
Die Bevölkerung in Deutschland befindet sich in einem Prozess der 

 Alterung und Schrumpfung. Gegenwärtig leben in Deutschland 82 Millionen 
Menschen. Die Bevölkerungszahl wird auf der Grundlage der 12. koordi-
nierten Bevölkerungsvorausberechnung je nach verwendeter Variante im Jahr 
2060 auf zwischen 65 und 70 Millionen zurückgehen (Statistisches Bundes-
amt, 2009, Variante 1-W1 und 1-W2). Gleichzeitig werden die Menschen 
dank des medizinischen Fortschritts und gesünderer Lebensumstände immer 
älter. Während das mittlere Alter der Bevölkerung im Augenblick 43 Jahre 
beträgt, wird es zwischen den Jahren 2045 und 2060 bei mehr als 52 Jahren 
liegen. Der demografische Wandel führt auch zu einer Verknappung der 
Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter. Fielen im Jahr 2008 ungefähr 50 Mil-
lionen Personen in die Altersgruppe zwischen 20 und 65 Jahren, so werden 
es im Jahr 2060 nur noch zwischen 33 und 36 Millionen Personen sein. Wird 
die zu diesem Zeitpunkt gültige spätere Regelaltersgrenze von 67 Jahren 
berücksichtigt, so umfasst die Altersgruppe im erwerbsfähigen Alter 34 bis 
38 Millionen Personen. Damit sinkt auch in diesem Fall das Potenzial an 
Erwerbspersonen um deutlich mehr als 10 Millionen.

Besondere Bedeutung hat dabei die Entwicklung der Anzahl der hochqua-
lifizierten Erwerbspersonen. Der Bedarf speziell an hochqualifiziertem Hu-
mankapital hat sich in allen industrialisierten Volkswirtschaften deutlich 
erhöht, vor allem in den vergangenen beiden Dekaden. Entscheidende Aspekte 
dieses Strukturwandels sind die Verbreitung moderner Informations- und 
Kommunikationstechnologien, die damit verbundene Verdichtung von Ar-
beitsprozessen und der resultierende „skill-biased technological change“ 
(Siegel, 1999). Es ist davon auszugehen, dass sich dieser Trend hin zu hoch-
qualifizierten Arbeitskräften in der Zukunft fortsetzt.

Innerhalb der Gesamtbevölkerung Deutschlands stehen knapp 7,7 Millionen 
Personen aus der Kohorte der heute 5- bis 14-Jährigen den rund 12,6 Millionen 
Personen aus der Kohorte der 45- bis 54-Jährigen als potenzielle Ersatzkräfte 
gegenüber (Statistisches Bundesamt, 2010) (Abbildung 1). Allein um die  Gruppe 
der über 2,1 Millionen Akademiker aus der älteren Zehnjahresko horte ersetzen 
zu können, müsste in der Kohorte der heute 5- bis 14-Jährigen später ein Aka-
demikeranteil in Höhe von gut 27 Prozent erreicht werden. Der Anteil der 
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Akademiker müsste sich gegenüber der Kohorte der 45- bis 54-Jährigen damit 
fast verdoppeln. Angesichts der weiter rückläufigen Geburtenzahlen und der 
Tatsache, dass in etwa 15 Jahren die besonders geburtenstarken Jahrgänge 
aus dem Erwerbsleben ausscheiden, steigt der entsprechende Anteil bezogen 
auf noch jüngere Jahrgänge sogar auf weit über 30 Prozent.

Bleiben die altersspezifischen Erwerbstätigenquoten unverändert, so kann 
der jährliche demografisch entstehende Ersatzbedarf berechnet werden (vgl. 
zur Methodik Koppel, 2010; Anger et al., 2011). Sowohl bei den Personen 
mit Lehr-/Fachschulabschluss als auch bei den akademischen Abschlüssen 
nimmt der demografische Ersatzbedarf in den kommenden Jahren deutlich 
zu (Tabelle 1).

Beim Fachkräfteangebot dürfte es bei den Akademikern insgesamt in den 
kommenden Jahren aufgrund der doppelten Abiturientenjahrgänge zu leich-

1 Wert verdoppelt, um fiktive Zehnjahreskohorte zu bilden.  
Quelle: Statistisches Bundesamt, 2010      
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Jährlicher demografischer Ersatzbedarf  Tabelle 1

nach Qualifikation
Jährlicher Ersatzbedarf an … Zeitraum

2009−2013 2014−2018 2019−2023
... Personen mit Lehr-/Fachschulabschluss 568.800 639.400 705.000
... Personen mit akademischem Abschluss 128.000 153.000 175.000
Eigene Berechnungen auf Basis von Forschungsdatenzentrum der Statistischen Ämter des Bundes und der Länder, Mikrozensus 2008
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ten Entlastungen kommen. Stellt man die Zahl der erwerbstätigen Absol-
venten dem demografischen Ersatzbedarf gegenüber, so erhält man das Ex-
pansionspotenzial. Dieses beträgt in den kommenden fünf Jahren jährlich 
etwa 118.000 Akademiker, steigt dann leicht, sinkt ab dem Jahr 2020 auf 
jährlich 91.000 und ab dem Jahr 2025 auf jährlich 31.000. Gemessen am 
Expansionsbedarf (Anger/Plünnecke, 2010) kann bis zum Ende des Jahrzehnts 
etwa der Bedarf an Akademikern gedeckt werden. Dies wird aber nur erreicht, 
wenn die Hochschulabsolventen nach dem Studium in Deutschland bleiben 
und auch die Bildungsausländer unter den Studierenden nicht in ihre Heimat-
regionen zurückkehren. Nach dem Jahr 2020 wird sich jedoch eine deutliche 
Akademikerlücke ergeben. Der ausgeprägte Unterschied resultiert daher, dass 
bis zum Jahr 2020 das Akademikerangebot durch die beiden Doppeljahr-
gangseffekte künstlich erhöht wird, wodurch die Absolventenquote vorüber-
gehend auf über 30 Prozent zulegt.

Besonders deutlich werden die Engpässe bei den beruflich Qualifizierten. 
Demografisch bedingt dürfte sich die Zahl der Ausbildungsabsolventen bei 
einem konstanten Anteil an den typischen Absolventenjahrgängen in den 
kommenden zehn Jahren auf deutlich unter 500.000 reduzieren. Im Gegenzug 
steigt der demografisch bedingte Ersatzbedarf auf über 700.000 (vgl. Ta - 
belle 1) deutlich. Künftige Engpässe bei der Fachkräfteversorgung dürften 
damit das Wachstumspotenzial in Deutschland belasten. Wichtig wäre es 
daher, durch eine Weiterbildung auch älterer An- und Ungelernter diese 
Lücken zu vermindern. 

In einem Gutachten hat das Institut der deutschen Wirtschaft Köln (IW) 
ein Konzept zur Fachkräftesicherung entwickelt. Dabei werden die Sicherungs-
pfade „Köpfe“, „Zeit“ und „Produktivität“ unterschieden (Übersicht 1). 
Bildung in der zweiten Lebenshälfte kann an verschiedenen Stellen zur Fach-
kräftesicherung beitragen. So kann zum Ersten die Aktivierung von Personen 
in der zweiten Lebenshälfte unterstützt werden, sodass sich die Lebensarbeits-
zeit verlängert. Damit nehmen auch die Beschäftigungsquoten Älterer zu. 
Diese Aktivierungsstrategie ist ein wesentlicher Ansatzpunkt, der den Rahmen 
dieser Untersuchung absteckt. Es ist also entscheidend zu zeigen, dass es 
Anreize für Individuen gibt, in Weiterbildung zu investieren, da auf diese 
Weise das Einkommen zunimmt oder die Beschäftigungsfähigkeit erhalten 
bleibt. Bildung in der zweiten Lebenshälfte ist dann ein komplementärer 
Faktor zur Rente mit 67.

Zum Zweiten dürfte ein wesentlicher Effekt der Bildung in der zweiten 
Lebenshälfte die Produktivität betreffen. Es ist zu untersuchen, ob durch die 
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Weiterbildung Älterer Produktivitätseffekte in Unternehmen entstehen. Kann 
dies nachgewiesen werden, so ist zu untersuchen, ob es bisher Faktoren gibt, 
die zu einem suboptimalen Niveau an Weiterbildung führen.

1.2 Grundlagen der Weiterbildung
Angesichts dieser Ausgangslage richtet die vorliegende Untersuchung das 

Augenmerk auf die Fragen, ob und wie im Rahmen einer intensivierten 
Bildung in der zweiten Lebenshälfte durch eine Weiterbildung auch älterer 
Erwerbspersonen zusätzliche Beschäftigungs- und Produktivitätspotenziale 
aktiviert werden können. Untersucht wird, ob sich dadurch die möglichen 
nachteiligen Folgen einer alternden und schrumpfenden Erwerbsbevölkerung 
für zentrale volkswirtschaftliche Kennziffern wie Wachstum und Einkommen 
abmildern oder gar kompensieren lassen.

Weiterbildung stellt als Bestandteil des lebenslangen Lernens einen wich-
tigen Baustein des Bildungssystems dar. Weiterbildung wird als formelles 
oder informelles Lernen außerhalb des schulischen Bildungssystems oder 
diesem nachgelagert verstanden. Sie kann in beruflichen und akademischen 
Bildungsinstitutionen oder privat organisiert stattfinden. Häufig steht Weiter-
bildung in direktem Zusammenhang mit beruflichen Zielen und dient dem 
Aufbau und der Erweiterung beruflich relevanter Kenntnisse und Fähigkeiten. 
Dieser Bereich der Weiterbildung wird als berufliche Weiterbildung bezeich-
net (BMBF, 2008a). Im Gegensatz dazu steht die nicht berufliche Weiterbil-
dung, die sich mit nicht unmittelbar berufsbezogenen Themen und Kennt-
nissen befasst. Zu diesem auch Erwachsenenbildung genannten Bereich zählt 
etwa die politische Weiterbildung, deren Ziel die Vermittlung demokratischer 
Grundprinzipien und politischen Denkens ist (BMBF, 2008b). Ebenfalls zur 
nicht beruflichen Weiterbildung gehört die allgemeine Weiterbildung, die 

Pfade zur Fachkräftesicherung Übersicht 1

Sicherungspfad „Köpfe“ Sicherungspfad „Zeit“ Sicherungspfad „Produktivität“
• Geburtenrate erhöhen
• Nettozuwanderung  
   erhöhen

• Jahresarbeitszeit erhöhen
• Lebensarbeitszeit erhöhen  
   (späterer Austritt und 
   früherer Eintritt)
• Beschäftigungsquoten  
   erhöhen

• Bildungsarmut vermindern und 
   Höherqualifizierung erleichtern
• Arbeitsmarktzugang in   
   Deutschland lebender  
   Migranten verbessern
• Arbeitsorganisation und  
   lebenslanges Lernen verbessern
• Innovationskraft steigern 

Eigene Zusammenstellung
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Themen und Kenntnisse verschiedener Art vereint, die nicht unmittelbar 
berufsbezogen sind (BMBF, 2008a).

Ziele von Weiterbildung
Weiterbildung erfüllt verschiedene Ziele, die sowohl für die einzelnen 

Teilnehmer als auch – bei betrieblicher Weiterbildung – für das beschäftigende 
Unternehmen relevant sein können. Grundsätzlich ist es das Ziel einer Weiter-
bildungsmaßnahme, Kompetenzen, Kenntnisse und Fähigkeiten zu erhalten 
oder zu erweitern. Im Unterschied zu den anderen Bildungsbereichen wie 
Schule oder Berufsausbildung besteht die Motivation für Weiterbildung 
somit nicht vorrangig im Erwerb von Abschlüssen, Zertifikaten oder Zeug-
nissen (Weiß, 2006). Diese können zwar durchaus relevant sein, beispielswei-
se bei der Umschulung auf einen anerkannten Ausbildungsberuf, stehen aber 
hinsichtlich der Motivationsfunktion für die Teilnahme an der Maßnahme 
zumeist im Hintergrund.

Letztlich ist es aus Sicht der Teilnehmer einer beruflichen Weiterbildungs-
maßnahme immer das Ziel, die eigene berufliche Position zu halten oder zu 
verbessern. Dies kann zum Beispiel geschehen, wenn nach einer Weiterbildung 
eine berufliche Position mit größerer Verantwortung oder höherem Gehalt 
erreicht wird. Die Aufnahme einer beruflichen Tätigkeit einer vorher arbeits-
losen Person entspricht ebenfalls diesem Ziel und kann durch Weiterbildung 
erreicht werden. In diesem Fall besteht sogar ein öffentliches Interesse an der 
Weiterbildung, weil eine verbesserte Beschäftigungsfähigkeit der Teilnehmer 
die Ausgaben für Unterstützungsleistungen verringert. Aus diesem Grund 
wird Weiterbildung für spezielle Zielgruppen wie Arbeitslose oder Rehabili-
tanden unter bestimmten Voraussetzungen durch die Bundesagentur für 
Arbeit gefördert. Aber auch bei nicht beruflicher Weiterbildung spielt das 
Ziel der Bewahrung oder Verbesserung der eigenen Position eine Rolle. So 
kann etwa der Besuch einer Veranstaltung der politischen Weiterbildung dazu 
dienen, das Wissen über politische Zusammenhänge zu erweitern und auf 
diese Weise eine verbesserte Beteiligung an Diskussionen zu politischen 
Themen im privaten oder beruflichen Umfeld ermöglichen.

Auch aus der Sicht von Unternehmen ist das übergeordnete Ziel der beruf-
lichen Weiterbildung der Erwerb und Ausbau von Kompetenzen. Hintergrund 
dieses Motivs sind allerdings in den meisten Fällen monetäre Überlegungen. 
In Zeiten von steigendem Wettbewerbsdruck und zunehmenden Fachkräfte-
engpässen gilt es für Unternehmen, als Basis für den unternehmerischen 
Erfolg kompetentes Personal im Unternehmen zu binden. Weiterbildung hat 
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vor diesem Hintergrund die Aufgabe, die Mitarbeiterbindung sicherzustellen 
und das Kompetenzniveau auszubauen oder zumindest zu halten. Ersteres 
ist auch indirekt durch Weiterbildung zu erreichen, wenn diese die Arbeits-
zufriedenheit und Motivation der Teilnehmer erhöht, während Letzteres 
durch Weiterbildung direkt ermöglicht werden kann.

Erhebungen und Datenlage zur Weiterbildung
Weiterbildungsaktivitäten sind personenbezogen und daher statistisch 

schwer zu erfassen. Es besteht keine umfassende prozessproduzierte Statistik 
zum Umfang der Weiterbildungsteilnehmer oder der Weiterbildungsangebote. 
Zur Messung der Beteiligung an Weiterbildung und damit letztlich auch zur 
Beurteilung der Effekte von Weiterbildungsmaßnahmen für Personen ab  
45 oder 50 Jahren sind daher Befragungen notwendig. Es lassen sich Unter-
nehmens- und Betriebsbefragungen sowie Personenbefragungen unter-
scheiden. Zu den wichtigsten regelmäßig durchgeführten Betriebsbefragungen 
zählen der Continuing Vocational Training Survey (CVTS), das IAB-Betriebs-
panel des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) und die 
IW-Weiterbildungserhebung. Auf der Ebene der Personenbefragungen gibt 
es das Berichtssystem Weiterbildung (BSW) respektive den Adult Education 
Survey (AES) sowie das Sozio-oekonomische Panel (SOEP) und den Mikro-
zensus (Tabelle 2).

Die betriebsbezogenen Befragungen zum Themenkomplex Weiterbildung 
unterscheiden sich hinsichtlich der Periodizität der Befragung, des verwen-
deten Weiterbildungskonzepts, der internationalen Vergleichbarkeit und des 
Themenfokus. Grundsätzlich werden bei Betriebsbefragungen nur berufliche 
Weiterbildungsaktivitäten abgefragt. Der Schwerpunkt dieser Erhebungen 
liegt darüber hinaus meist bei der formellen Weiterbildung. Die Beteiligung 
an informeller Weiterbildung lässt sich jedoch zumindest für zentrale Aus-
prägungen ebenfalls ermitteln.

Je nach verwendeter Datenquelle ergeben sich für die altersspezifischen 
Muster der Weiterbildungsbeteiligung sowohl in den nationalen wie in den 
international vergleichenden Befunden deutliche Unterschiede. Wichtig für 
eine realistische Erfassung von Bildung in der zweiten Lebenshälfte ist vor 
allem das zugrunde gelegte Verständnis von Weiterbildung.

Werden neben der formal-organisierten Weiterbildung auch „weichere“ 
Arten des Kenntniserwerbs wie das informelle berufliche Lernen und das 
Selbstlernen in die Befragung mit einbezogen, so zeigen sich im Vergleich zur 
formalisierten Weiterbildung höhere Beteiligungsquoten. „Nicht formale 
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Bildung“ wird definiert als jede organisierte und fortgesetzte Bildungsmaß-
nahme, die nicht als formale Bildung nach ISCED (International Standard 
Classification of Education) anzusehen ist und die nicht zu einem entspre-
chenden Abschluss führt. Sie kann sowohl innerhalb als auch außerhalb von 
Bildungseinrichtungen stattfinden und sich an alle Altersgruppen wenden. 
Im internationalen Vergleich bestehen bei dieser Betrachtung große Unter-
schiede bei der Zahl der Stunden, die ältere Arbeitnehmer an berufsbezogenen, 
nicht formalen Fort- und Weiterbildungsmaßnahmen teilnehmen. 

Die relative Intensität (Zahl der Stunden) nicht formaler, berufsbezogener 
Weiterbildungsmaßnahmen nimmt in der Regel mit dem Bildungsstand zu. 
Im Allgemeinen verringert sie sich mit zunehmendem Alter, in den meisten 
Ländern sogar ganz erheblich. Deutschland weist bei diesem Indikator keine 

Erhebungen zur Weiterbildung Tabelle 2

Bezeichnung Periodizität Weiterbildungs
konzept

Internationale 
Vergleich
barkeit

Befragung  
nur zu Weiter 
bildung

Betriebsbefragungen
Continuing Vocational 
Training Survey (CVTS)

Alle sechs bis 
sieben Jahre 
(zuletzt 2005)

Formelle und 
informelle betrieb-
liche Weiterbildung

Ja Ja

IAB-Betriebspanel Jährlich Formelle betriebliche 
Weiterbildung

Nein Nein

IW-Weiterbildungs-
erhebung

Alle drei Jahre 
(zuletzt 2011)

Formelle und 
informelle betrieb-
liche Weiterbildung

Nein Ja

Personenbefragungen
Adult Education Survey 
(AES)1

Alle zwei bis 
drei Jahre 
(zuletzt 2010)

Berufliche Weiter-
bildung, auch 
informell

Ja Ja

Sozio-oekonomisches 
Panel (SOEP)

Vertieft alle  
vier Jahre 
(zuletzt 2008)

Allgemeine, beruf- 
liche und politische 
Weiterbildung, auch 
informell

Nein Nein

Mikrozensus Jährlich Allgemeine und 
berufliche Weiter-
bildung

Nein Nein

Labour Force Survey 
(LFS)

Jährlich Allgemeine, 
berufliche und 
politische Weiter-
bildung

Ja Nein

1 Das Berichtssystem Weiterbildung ist im Jahr 2007 im Adult Education Survey aufgegangen.
Quellen: BMBF, 2006; 2011; Europäische Kommission, 2010; Lenske/Werner, 2009; Seyda/Werner, 2012; Statistische Ämter des 
Bundes und der Länder, 2011; Statistisches Bundesamt, 2008; TNS Infratest, 2008; 2009
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Besonderheit auf und liegt im internationalen Durchschnitt. Auf dem Gebiet 
der informellen beruflichen Weiterbildung, das heißt beim Lernen im 
 konkreten Arbeitskontext, steigt die Weiterbildungsbeteiligung im Zeitablauf 
im Vergleich zur formalisierten Weiterbildung. Informelles Lernen geht mit 
dem Alter nicht zurück. Auch beim Selbstlernen zeigt sich mit Zunahme des 
Alters eine größere Robustheit als bei formalisiertem Lernen. Es gibt – im 
Gegensatz zur Aufstiegsfortbildung – kaum eine Altersabhängigkeit bei der 
Anpassungsfortbildung.

Aktuelle Entwicklungen in der öffentlichen Weiterbildungsdiskussion
Das Thema Weiterbildung hat in den vergangenen Jahren in der Öffent-

lichkeit merklich an Bedeutung gewonnen. Ein Beispiel für diesen Bedeu-
tungszuwachs aus Sicht der Politik liefert das Konjunkturpaket II, das die 
Bundesregierung im Jahr 2009 aufgelegt hat. Seit 2008 wird das Thema 
Bildung zudem in regelmäßigen Diskussionen zwischen Bund und Ländern, 
das heißt zwischen Kanzleramt und Ministerpräsidenten der Länder thema-
tisiert. Ein Ergebnis des ersten sogenannten Bildungsgipfels im Jahr 2008 in 
Dresden ist die Qualifizierungsinitiative der Bundesregierung, die konkrete 
Maßnahmen zur Förderung des lebenslangen Lernens festschreibt. Das 
Programm beschreibt in sieben Punkten Maß nahmen von der frühkindlichen 
Bildung bis zur Weiterbildung, die in Abhäng igkeit der Zuständigkeiten von 
den einzelnen Bundesministerien und den Ländern umgesetzt werden sollen 
(BMBF, 2008c). Zum Thema „Weiter bildung – Lernen im gesamten Lebens-
lauf“ zählen drei Maßnahmen (BMBF, 2008d):

• Die Weiterbildungsprämie verfolgt allgemein das Ziel, Geringverdienenden 
die Teilnahme an Weiterbildung zu erleichtern. Mit einem Prämiengutschein 
können sie die Hälfte der Kosten einer Weiterbildung erstattet bekommen. 
Alternativ oder zusätzlich dazu besteht im Rahmen der Weiterbildungsprämie 
die Möglichkeit, finanzielle Mittel zur Zahlung von Weiterbildungskosten 
aus dem im Rahmen von vermögenswirksamen Leistungen angesparten 
Guthaben zu entnehmen, ohne dass die Arbeitnehmersparzulage verloren 
geht. Dieses „Weiterbildungssparen“ genannte Vorgehen eignet sich besonders 
zur Finanzierung längerer oder aufwendigerer Weiterbildungsmaßnahmen.

• Das Programm „Lernen vor Ort“ verbessert auf kommunaler Ebene im 
Rahmen von Handlungsfeldern wie „Bildungsberatung“ oder „Bildungs-
management“ den Zugang zu Bildung für jeden in jeder Phase des Lebens. 
Die Besonderheit des Programms besteht darin, dass es durch einen Verbund 
von Stiftungen mit dem Bundesministerium für Bildung und Forschung 
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(BMBF) getragen wird. Durch fachliche Expertise und bereits vorhandene 
umfassende Netzwerke unterstützen die beteiligten Stiftungen die Kommunen 
bei den einzelnen Aktivitäten.

• Um die Weiterbildungsbeteiligung zu steigern, hat sich das BMBF mit 
Bundesländern und Sozialpartnern zur Weiterbildungsallianz zusammenge-
schlossen. Ziel ist die Identifikation geeigneter Maßnahmen für Beschäftigte. 
Vor allem Beschäftigte von kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) 
sollen darin unterstützt werden, vermehrt an beruflichen Weiterbildungsmaß-
nahmen teilzunehmen.

Weiterbildung spielt darüber hinaus auch beim Thema „Wir fördern Auf-
stieg durch Bildung“ der Qualifizierungsinitiative eine Rolle (BMBF, 2008c). 
Neben den Aspekten des berufsbegleitenden Studiums und der Aufstiegs-
stipendien liegt der Schwerpunkt hier auf der Weiterentwicklung des soge-
nannten Meister-BAföGs. Zu den einzelnen Maßnahmen gehören die Erwei-
terung des berechtigten Personenkreises, eine Verlängerung der Förderung 
bei Eltern und die Einbeziehung von Prüfungsvorbereitung und Prüfungs-
phasen in die Förderdauer. Außerdem ist bei Bestehen der Fortbildungs-
prüfung ein zusätzlicher Erlass der Darlehenssumme möglich.

Eine Herausforderung im Hinblick auf das Thema Bildung im Allge meinen 
und Weiterbildung im Speziellen stellt die föderalistische Struktur in Deutsch-
land dar. Da Bildung im Wesentlichen Ländersache ist, ist die Verabredung 
von Maßnahmen, Konzeptionen und Programmen zwischen Bund und 
Ländern eine Seltenheit. Das vor dem Hintergrund der Föderalismusreform 
2006 im Grundgesetz installierte Kooperationsverbot verstärkt diese Proble-
matik weiter. Das Verbot besagt, dass dem Bund Finanzhilfen etwa für den 
Bildungsbereich untersagt sind, weil dafür die Länder die Gesetzgebungs-
kompetenz aufweisen (Deutscher Bundestag, 2010a). Infolge des Verbots sind 
weitere Fortschritte in der Bund-Länder-Kooperation beim Thema Bildung 
und Weiterbildung schwierig, wie auch die Bildungsgipfel der Jahre 2008 und 
2010 belegt haben.

Schließlich wird mit dem vom Bundestag beschlossenen „Gesetz zur Ver-
besserung der Eingliederungschancen am Arbeitsmarkt“ die Möglichkeit zur 
Förderung der beruflichen Weiterbildung älterer Beschäftigter (ab 45 Jahren) 
in KMU nicht nur entfristet (Artikel 2, Nr. 18, § 82 SGB III, Entwurf), son-
dern bis Ende 2014 auch auf unter 45-Jährige erweitert, wenn sich der Ar-
beitgeber bei den unter 45-Jährigen an den Lehrgangskosten zu mindestens 
50 Prozent beteiligt. Damit verbessert sich die Förderkulisse für Bildung in 
der zweiten Lebenshälfte noch einmal weiter.
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Weiterbildung als Investition
Die berufliche beziehungsweise betriebliche Weiterbildung weist wie jeder 

Erwerb von Humankapital den Charakter eines Investitionsguts auf. Weiter-
bildung ist mit Kosten und Erträgen verbunden, die zeitlich auseinander fallen 
(Becker, 1964). Zu den Kostenblöcken zählen zum einen Lehrgangsgebühren, 
Ausgaben für Sach- und Lernmaterialien oder der Personalaufwand für das 
Ausbildungspersonal (Neubäumer, 1999; Lenske/Werner, 2009). Zum an deren 
entstehen Opportunitätskosten durch den zeitlichen Aufwand für die Weiter-
bildungsteilnahme. Die Opportunitätskosten manifestieren sich während der 
Fortbildungsphase entweder in einem Nutzenverlust aufseiten des Bildungs-
teilnehmers in Form entgangener Freizeit oder in einer geringeren effektiven 
Arbeitsleistung. Die geringere Arbeitsleistung wiederum kann für den Teil-
nehmer mit Lohneinbußen einhergehen, wenn er einen Teil der Opportuni-
tätskosten trägt. Wenn Unternehmen eine Lohnfortzahlung während der 
Fortbildungsphase leisten, tragen sie ebenfalls einen Teil der oder die gesam-
ten Opportunitätskosten in Höhe der Differenz zwischen Lohnzahlung und 
der monetär bewerteten Arbeitsleistung.

Ziele einer investiven Weiterbildungsmaßnahme sind letztlich Produktivi-
tätssteigerungen, die ermöglicht werden, weil die Teilnehmer zum Beispiel 
neue Kenntnisse und Fertigkeiten in den Arbeitsprozess einbringen, sich 
besser auf Veränderungen im Unternehmen einstellen oder höherwertige 
Aufgaben wahrnehmen können. Diese Erträge dienen dazu, die angefallenen 
Kosten zu amortisieren. Damit sind zwei grundsätzliche Gesichtspunkte 
relevant, welche die Bereitschaft von Beschäftigten und Unternehmen maß-
geblich beeinflussen, in Weiterbildung zu investieren.

Erstens sind die Kosten von Weiterbildungsmaßnahmen in der Regel 
eindeutig quantifizierbar und stehen damit bereits vor Beginn einer Weiter-
bildungsmaßnahme (ex ante) fest. Die erhofften Erträge fallen hingegen erst 
nach Ablauf der Weiterbildungsmaßnahme an. Sie sind somit ex ante unsicher, 
weil eine Vielzahl von betriebsinternen (zum Beispiel die Gestaltung der 
Arbeitsorganisation oder anschließende Investitionen in Sachkapital) und 
betriebsexternen (zum Beispiel Veränderungen im Markt- und Wettbe-
werbsumfeld oder im rechtlichen Rahmen) Faktoren ihre Realisierung be-
einflussen. Unter Umständen können die Erträge selbst im Anschluss nicht 
eindeutig ermittelt werden, weil unklar bleibt, welche Faktoren letztlich in 
welchem Umfang zu einer Produktivitätssteigerung beigetragen haben. Zwei-
tens sind die Kosten der Weiterbildung irreversibel. Das heißt, sie sind 
unwieder bringlich verloren, und zwar unabhängig davon, ob oder unter 
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welchen Voraus setzungen die Weiterbildungsmaßnahmen im späteren Be-
rufsleben Früchte tragen.

Beide Gesichtspunkte zusammen führen dazu, dass die Weiterbildungs-
bereitschaft von Beschäftigten und Unternehmen im Einzelfall nicht nur von 
deren allgemeinen Risikoeinstellungen, sondern vor allem auch von den 
spezifischen Maßnahmen und Instrumenten abhängen, welche die Aufteilung 
der Kosten und Erträge bestimmen (Acemoglu/Pischke, 1998; Becker, 1964; 
Hashimoto, 1981).

1.3 Fragestellungen der Untersuchung
Bildungsinvestitionen in der zweiten Lebenshälfte haben eine hohe öko-

nomische Bedeutung. Im Rahmen des vom IW Köln entwickelten Fachkräfte-
konzepts kann Bildung in der zweiten Lebenshälfte helfen, die Aktivierung 
Älterer zu unterstützen und die Produktivität in den Unternehmen zu erhö-
hen. Ziel der vorliegenden Analysen ist es, auf Basis dieser Fragestellungen 
die Rendite von Bildung in der zweiten Lebenshälfte aufzuzeigen. Grund-
sätzlich kann dabei eine Rendite für den Arbeitnehmer in Form eines höheren 
Einkommens, einer höheren Zufriedenheit und einer Zunahme der Sicherheit 
des Arbeitsplatzes entstehen. Ferner kann durch Bildung auch nach dem 
typischen erwerbsfähigen Alter die Erwerbsfähigkeit erhalten und können 
Hinzuverdienste ermöglicht werden. Unternehmen können durch eine höhere 
Produktivität und Flexibilität der Arbeitnehmer und durch mögliche positive 
gesundheitliche Effekte profitieren, wenn diese eine bessere Nutzung der 
Erwerbspotenziale erlauben. Der Volkswirtschaft nützt es, wenn durch die 
Aktivierung Älterer den Auswirkungen des demografischen Wandels auf das 
Wachstumspotenzial entgegengetreten werden kann und wenn fiskalische 
Folgekosten eines vorgezogenen Rentenzugangs vermieden werden.

Im Einzelnen sollen folgende Fragestellungen mit Bezug zu den Grund-
lagen von Bildung in der zweiten Lebenshälfte untersucht werden:

• Wie kann die Entscheidung für eine Weiterbildung aus ökonomischer Sicht 
beschrieben werden?

• Auf welcher Datenbasis und Methodik lassen sich Renditen für Individuen 
berechnen, um deren Anreize für steigende Investitionen in Bildung zu unter-
suchen?

• Welche Datenbasis steht zur Verfügung, um Effekte der Weiterbildung auf 
die Produktivität in Unternehmen zu analysieren?

Um die Effekte der Bildung in der zweiten Lebenshälfte auf das Ein-
kommen zu beleuchten, sind folgende Fragen zu beantworten:
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• Wie stark nehmen Personen in der zweiten Lebenshälfte im Vergleich zu 
jüngeren Personen an Weiterbildung teil?

• Welcher Zusammenhang besteht generell zwischen Bildung und Einkommen?

• Welche Auswirkung hat die Weiterbildung auf das Einkommen?

• Welcher Zusammenhang besteht zwischen Alter, Weiterbildung und Ein-
kommenswachstum?

Eine besondere Form der Weiterbildung ist die Aufstiegsfortbildung zu 
einem Meister oder Techniker. In diesem Zusammenhang sind folgende 
Punkte zu klären:

• Welche stilisierten Einkommenspfade ergeben sich für eine Person, die eine 
Aufstiegsfortbildung absolviert?

• Wie kann diese Investition in Form von finanzmathematischen Kennzahlen 
beschrieben und ihre Vorteilhaftigkeit dargestellt werden?

• Welchen Einfluss hat das Alter bei Teilnahme und Renteneintritt auf die 
Vorteilhaftigkeit der Investition?

Neben Einkommenseffekten hat Bildung in der zweiten Lebenshälfte 
weitere relevante Effekte auf den Einzelnen. Zu untersuchen ist in diesem 
Zusammenhang:

• Wie wirkt sich die Weiterbildung auf die Zufriedenheit des Einzelnen aus?

• Welche Effekte entstehen in Bezug auf die wahrgenommene wirtschaftliche 
Situation?

• Welche Wirkungen sind auf die Gesundheit zu erwarten?
Neben den Individuen ist auch für die Unternehmen zu prüfen, welche 

Effekte eine Weiterbildung von Älteren hat:

• Welchen Effekt hat die Altersstruktur der Belegschaft auf das Angebot 
von Weiterbildung in einem Unternehmen?

• Welche Effekte entstehen aus Weiterbildung und Altersstruktur auf die 
Produktivität und Innovationskraft eines Unternehmens?

• Welche Effekte gehen von Altersbildern in Unternehmen aus?
Die Wirkungen auf Individuen und Unternehmen erzielen auch ökono-

mische Effekte auf volkswirtschaftlicher Ebene. In diesem Zusammenhang 
sind folgende Punkte zu betrachten:

• Welche Effekte hat die Weiterbildung auf die Beschäftigungsfähigkeit 
Älterer?

• Welche Effekte haben Qualifikationen und demografischer Wandel auf 
das wirtschaftliche Wachstum?

• Welche Aktivierungspotenziale können bei Personen in der zweiten Lebens-
hälfte gehoben werden?
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• Wie stark wirkt sich eine Aktivierungsstrategie langfristig auf das Wachs-
tumspotenzial der Volkswirtschaft aus?

Letztlich enden die ökonomischen Effekte nicht im Erwerbsleben. Zu 
fragen ist vielmehr ebenso, welche Effekte von der Weiterbildung auf das 
ehrenamtliche Engagement ausgehen können.

Effekte der Bildung in der zweiten 
 Lebenshälfte für den Einzelnen

2.1 Deskriptive Ergebnisse zur Weiterbildungsbeteiligung
Mithilfe deskriptiver Auswertungen basierend auf dem Sozio-oekono-

mischen Panel (SOEP) wird zunächst beschrieben, wie die berufliche Weiter-
bildung der 45- bis 64-jährigen Personen zwischen den Jahren 2005 und 2008 
ausgestaltet war und ob sich die Weiterbildung aus Sicht der Teilnehmer 
beruflich ausgezahlt hat. Im Anschluss werden die eigentlichen Renditen der 
Weiterbildung berechnet.

Da für die noch folgenden Renditeberechnungen das Einkommen der 
Personen benötigt wird, werden nur erwerbstätige Personen in den Analysen 
berücksichtigt, da für diese Personengruppe ein Arbeitseinkommen ausge-
wiesen werden kann. Weiterhin werden in die Untersuchungen nur Personen 
zwischen 30 und 64 Jahren einbezogen, da ansonsten Personen, die eine 
vergleichsweise lange Ausbildung gewählt haben, diese möglicherweise noch 
nicht beendet haben und somit Personen mit geringeren Qualifikationen 
überrepräsentiert wären. Die Bruttoeinkommen der Beamten werden mit 
dem Faktor 1,2 multipliziert, da sie keine Sozialversicherungsbeiträge ent-
richten und deshalb bei gleichem Nettoeinkommen ein geringeres Brutto-
einkommen haben. Ohne diese Korrektur würde das Einkommen dieser 
Personengruppe und damit auch die gesamte Bildungsrendite unterschätzt.

Die Personen wurden zunächst danach befragt, welche Art der beruflichen 
Weiterbildung sie in den letzten drei Jahren − also zwischen den Jahren 2005 
und 2008 − absolviert haben. Unter den 30- bis 44-jährigen Personen und 
den 45- bis 64-jährigen Personen haben sich jeweils rund 45 Prozent durch 
regelmäßiges Lesen von Fachzeitschriften und Fachbüchern weitergebildet 
(Tabelle 3). Signifikante Unterschiede zwischen beiden Altersgruppen sind 
dagegen beim Besuch von Fachmessen oder Kongressen und der Teilnahme 

2
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an berufsbezogenen Lehrgängen oder Kursen festzustellen. Mit 26,7 bezie-
hungsweise 35,5 Prozent liegt der Anteil der jüngeren Personen, die diese 
Angebote wahrgenommen haben, signifikant über dem jeweiligen Anteil der 
älteren Personen.

Bei der Anzahl an Kursen und Lehrgängen zur beruflichen Weiterbildung 
können hingegen keine signifikanten Unterschiede zwischen älteren und 
jüngeren Personen beobachtet werden. Beide Personengruppen haben in den 
betrachteten drei Jahren etwa vier Kurse besucht. Auch wenn sich die Anzahl 
der Kurse nicht wesentlich zwischen jüngeren und älteren Personen unter-
scheidet, so sind doch deutliche Unterschiede bei der Dauer des letzten Kurses 
zu erkennen. Während der letzte Kurs bei den jüngeren Personen im Durch-
schnitt 43,8 Tage gedauert hat, erreichten die älteren Personen nur eine 
durchschnittliche Dauer von 27,8 Tagen. Auch die durchschnittlichen eigenen 
Kosten für den letzten Kurs fallen bei den jüngeren Personen mit knapp  
170 Euro signifikant höher aus als bei den älteren Personen mit fast 100 Euro. 
Die jüngeren Personen dürften vor allem deswegen mehr Geld für Weiterbil-
dung ausgeben, weil sie noch eine längere Erwerbsphase als ältere Personen 
vor sich haben, in der sich die Weiterbildungsinvestitionen in Form von 

Art, Umfang und Ziele der beruflichen Weiterbildung Tabelle 3

2005 bis 2008 

Erwerbstätige zwischen 
30 und 44 Jahren 45 und 64 Jahren

Art, in Prozent 
Regelmäßiges Lesen von Fachzeitschriften und  
Fachbüchern 45,2 44,4
Teilnahme an berufsbezogenen Lehrgängen oder Kursen 35,5 29,6
Besuch von Fachmessen oder Kongressen 26,7 21,7
Umfang
Durchschnittliche Anzahl an Kursen 4,0 4,2
Durchschnittliche Dauer, in Tagen1 43,8 27,8
Ziele, in Prozent1

Anpassung an neue Anforderungen in der bisherigen 
Tätigkeit 62,3 76,3
Qualifizierung für den beruflichen Aufstieg 26,7 15,7
Sonstiges 14,0 13,2
Einarbeitung an einem neuen Arbeitsplatz 5,5 3,1
Umschulung auf einen anderen Beruf 1,5 1,4
1 Angaben beziehen sich auf den letzten Weiterbildungskurs.
Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP, 2008



19

 höheren Verdiensten auszahlen können. In beiden Altersgruppen fallen jedoch 
für über 80 Prozent der Weiterbildungsteilnehmer keine eigenen Kosten an. 
Darüber hinaus bekommt deutlich mehr als die Hälfte der Mitarbeiter eine 
finanzielle Unterstützung vom Arbeitgeber für die Weiterbildung.

Während jüngere Erwerbstätige signifikant häufiger eine Weiterbildung 
mit dem Ziel der Einarbeitung an einen neuen Arbeitsplatz oder der Quali-
fizierung für den beruflichen Aufstieg besucht haben, belegen ältere Personen 
signifikant häufiger einen Kurs, der ihnen helfen soll, sich an neue Anforde-
rungen in der bisherigen Tätigkeit anzupassen. Allerdings ist in beiden Alters-
gruppen die Anpassungsfortbildung das am häufigsten genannte Ziel des 
letzten Kurses (vgl. Tabelle 3).

Einen ersten Eindruck über die Rentabilität der Weiterbildung erhält man 
aus der Einschätzung der befragten Personen, wie sich die berufliche Weiter-
bildung ausgezahlt hat. In beiden Personengruppen gibt die deutliche Mehr-
heit der Befragten an, dass sich die Weiterbildung sehr oder zumindest ein 
wenig gelohnt hat. Nur ungefähr jeder Zehnte gibt an, dass sich die Weiter-
bildung bislang gar nicht ausgezahlt hat (Tabelle 4).

Die Art der Weiterbildung kann sich schließlich auch danach unterschei-
den, ob sie eher allgemein oder spezifischer ausgerichtet ist. Allgemeine 
Weiterbildungskenntnisse können nicht nur in dem eigenen Betrieb angewen-
det werden, sondern möglicherweise auch in anderen Betrieben. Die Kennt-
nisse aus sehr spezifischen Weiterbildungen können dagegen häufig nur im 

Nutzen der beruflichen Weiterbildung Tabelle 4

2005 bis 2008, in Prozent

Erwerbstätige zwischen
30 und 44 Jahren 45 und 64 Jahren

Einschätzung, wie sich die berufliche Weiterbildung ausgezahlt hat
Sehr 36,0 35,4
Ein wenig 42,5 41,8
Gar nicht 10,1 12,6
Weiß nicht, noch nicht zu sagen 11,3 10,2
Anwendbarkeit der neu erworbenen Kenntnisse in einem anderen Betrieb
Voll und ganz 32,0 25,2
Weitgehend 36,3 36,5
Begrenzt, nur einen kleinen Teil 22,8 26,8
Überhaupt nicht   8,9 11,5
Alle Angaben beziehen sich auf den letzten Weiterbildungskurs; Rundungsdifferenzen.
Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP, 2008
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eigenen Betrieb genutzt werden. Aus Tabelle 4 ergibt sich, dass sowohl ältere 
als auch jüngere Personen im letzten Kurs am häufigsten Kenntnisse erwor-
ben haben, die weitgehend auch in anderen Betrieben eingesetzt werden 
können. Im Vergleich zwischen beiden Personengruppen fällt jedoch auf, dass 
ältere Personen in der Weiterbildung signifikant häufiger spezifische Kennt-
nisse, die nicht oder nur zu einem geringen Teil in anderen Betrieben anwend-
bar sind, erworben haben. Ob die Weiterbildung für die älteren Personen 
dadurch möglicherweise zu höheren Lohnsteigerungen führt als bei den 
jüngeren Arbeitnehmern, wird unter anderem im Folgenden untersucht.

2.2 Methodik der individuellen Renditeberechnung
Die theoretische Grundlage für die Berechnung der Renditen der Weiterbil-

dung ist die Humankapitaltheorie nach Schultz (1961) und Becker (1964; 1967). 
Im Zentrum der Theorie steht die Vorstellung, dass durch Investitionen in die 
eigenen menschlichen Ressourcen, zum Beispiel in die individuellen Fähigkeiten, 
das eigene Wissen und durch Akkumulation von berufsspezifischer Erfahrung 
die Arbeitsleistung verbessert werden können. Da die Produktivität oder die 
Wertschöpfung eines Arbeitnehmers nach der ökonomischen Theorie letztlich 
auch dessen Lohn determiniert, steigt infolge des höheren Humankapitals eines 
Arbeitnehmers auch dessen Nutzen für den Arbeitgeber, der dies durch eine 
höhere Entlohnung und bessere Beschäftigungsperspektiven honoriert.

Weil es in der Praxis sehr schwierig ist, die Produktivität eines Arbeitneh-
mers direkt zu messen, werden ersatzweise Humankapitalindikatoren wie die 
Dauer der Ausbildung, die anhand der Schuljahre gemessen wird, oder die 
Berufserfahrung (in Jahren) herangezogen. Auch die Weiterbildung nach 
Eintritt in den Arbeitsmarkt stellt einen Teil der Humankapitalinvestitionen 
dar und kann sich auf die Produktivität auswirken (Heckman, 1999, 3; 
 Acemoglu/Pischke, 1999).

Da im Rahmen der Preisbildung am Arbeitsmarkt zudem die tatsächlichen 
Knappheitsrelationen eine wesentliche Rolle für die Lohnhöhe spielen,  können 
die Humankapitalindikatoren allein sowie weitere Indikatoren des Arbeits-
angebots die Effekte auf die Löhne nur näherungsweise abbilden. So könnten 
beispielsweise Ingenieure und Philologen die gleiche Dauer der Ausbildung 
aufweisen. Wenn aber die Kenntnisse von Ingenieuren stärker nachgefragt 
und weniger stark angeboten werden, können diese höhere Löhne durch setzen 
als Philologen. Insofern sind die jeweilige Situation am Arbeitsmarkt und die 
Nachfrage nach bestimmten Qualifikationen von nicht zu unterschätzender 
Bedeutung für den Preis der Arbeitsleistung. Dennoch gilt auch nach Be-



21

rücksichtigung der Nachfrageseite des Arbeitsmarktes, dass ceteris paribus 
eine bessere Ausstattung mit Humankapital einem Arbeitnehmer einen 
 Beschäftigungs- und Einkommensvorteil verschafft.

Das Verfahren, mit dem der Zusammenhang zwischen dem Humanka pital 
und der Lohnhöhe empirisch beschrieben werden kann, ist die sogenannte 
Mincer-Funktion (Mincer, 1974):

(1) ln(y) = β0 + β1 · S + β2 · X + β3 · X2 + u
mit den Variablen y: (Arbeits-)Einkommen, S: Dauer der Schulausbildung 
(in Jahren), X: Anzahl der Berufsjahre, X2: quadrierte Anzahl der Berufsjahre 
und u: Fehler term.

Durch die Logarithmierung der Einkommen1 lassen sich die Koeffizienten 
als prozentuale Änderungen interpretieren, wenn der Wert einer unabhän-
gigen Variablen um eine (marginale) Einheit steigt. Zum Beispiel würde ein 
signifikanter Effekt mit β1 = 0,04 bedeuten, dass ein zusätzliches Jahr der 
Schulausbildung S unter sonst gleichen Bedingungen (alle anderen Faktoren 
bleiben unverändert) zu einer Zunahme des Einkommens y von 4 Prozent 
führen würde. Der Koeffizient für die Bildungsjahre gibt somit direkt den 
Ertrag eines weiteren Bildungsjahres an. Die Berufserfahrung wird berück-
sichtigt, da sie − wie auch die Schulausbildung − ein Maß für das Erfah-
rungswissen einer Person ist, das eine steigernde Wirkung auf die Produkti-
vität und letztlich die Entlohnung hat. Die quadrierte Berufserfahrung wird 
üblicherweise in das Modell aufgenommen, da mit der Berufserfahrung die 
Entlohnung nur unterproportional zunimmt.

Um den Effekt einer Weiterbildung auf das Einkommen zu schätzen, wird 
die verwendete Schätzgleichung erweitert. Der Gleichung wird eine Variable 
WB, welche die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung erfasst, hinzugefügt. 
Zudem werden weitere Kontrollvariablen KV beachtet, die ebenfalls einen 
Einfluss auf die Lohnhöhe haben können. Die Schätzgleichung hat damit die 
folgende Form:

(2) ln(y) = β0 + β1 · S + β2 · X + β3 · X2 + β4 · WB + β5 · KV + u
Die Datenbasis der folgenden empirischen Untersuchungen zu den indi-

viduellen Renditen der Weiterbildung ist das Sozio-oekonomische Panel 
(SOEP), das vom Deutschen Institut für Wirtschaftsforschung (DIW) betreut 
wird. Das SOEP ist eine seit 1984 erhobene repräsentative Haushaltsbefragung 
von mehr als 20.000 Personen in über 11.000 Haushalten (Wagner et al., 
2007). Aufgrund seiner Vielzahl an sozialen, ökonomischen und demogra-

1 Die Begriffe Einkommen und Arbeitseinkommen werden im Folgenden gleichbedeutend verwendet.
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fischen Variablen ist das SOEP sehr gut für die Analysen in dieser Untersu-
chung geeignet. Zudem wurden in der Welle aus dem Jahr 2008 mehrere 
Fragen zu der beruflichen Weiterbildung von Personen unter 65 Jahren gestellt.

2.3 Zusammenhang von Weiterbildung und Lohnhöhe
Im Folgenden wird der Zusammenhang zwischen Bildung und Einkommen 

näher untersucht. Erklärt werden soll, inwieweit bestimmte Faktoren den 
Bruttostundenlohn beeinflussen. Der Bruttostundenlohn wird ermittelt, indem 
anhand der Angabe zum Bruttomonatslohn ein Jahreslohn berechnet wird, zu 
dem die Zusatzeinkünfte wie 13./14. Monatsgehalt, Weihnachtsgeld oder sons-
tige Zulagen addiert werden. Diese Größe wird dann durch die tatsächlichen 
jährlichen Arbeitsstunden geteilt. Die Schätzungen basieren dabei auf der in 
Abschnitt 2.2 dargestellten Mincer-Funktion. In der dortigen Gleichung 2 wird 
der Bruttostundenlohn anhand der tatsächlichen2 Berufserfahrung, der quad-
rierten Berufserfahrung sowie der Bildungsjahre bestimmt. Es ist jedoch auch 
vorstellbar, dass ein höherer Ertrag nicht schon durch ein einzelnes weiteres 
Bildungsjahr, sondern erst durch einen höheren formalen Abschluss erzielt 
werden kann (Lauer/Steiner, 2000, 10). Daher werden im Folgenden anstelle 
der Bildungsjahre mehrere Dummy-Variablen für unterschiedliche formale 
Abschlüsse verwendet. Es werden vier Qualifikationsgruppen unterschieden: 
Personen ohne einen Abschluss der Sekundarstufe II (ohne berufliche Ausbil-
dung, ohne Fachhochschulreife/Abitur), Personen mit einem Abschluss der 
Sekundarstufe II, Personen mit einem Meister-/Techniker- oder gleichwertigen 
Abschluss, Personen mit einem Hochschulabschluss. Als Referenzgruppe wer-
den die Personen ohne Sek-II-Abschluss verwendet.

Da in der vorliegenden Untersuchung der Zusammenhang zwischen Weiter-
bildung und Einkommen im Vordergrund steht, wird die Lohnfunktion um eine 
Variable zur Weiterbildungsteilnahme erweitert. Die Schätzungen dieser Lohn-
funktion3 führen zu sehr hohen und hochsignifikanten Weiterbildungsrenditen 
von um die 20 Prozent, die einen hochsignifikanten Einfluss auf das Einkommen 
haben. Es ist jedoch davon auszugehen, dass die Werte für die Weiterbildungs-
koeffizienten sehr stark nach oben verzerrt sind. Dies kann auf Selektionspro-

2 Häufig wird in der Mincer-Funktion die potenzielle Berufserfahrung verwendet, die sich aus dem Alter 
abzüglich der Bildungsjahre und der Zahl Sechs (Jahre bis zur Einschulung) ergibt. Diese Variable gibt die 
Berufserfahrung aber nur ungenau an, da beispielsweise Zeiten der Arbeitslosigkeit und Erwerbsunterbre-
chungen nicht berücksichtigt werden. Da in dem verwendeten Datensatz Angaben zur tatsächlichen Berufs-
erfahrung zur Verfügung stehen, werden diese in die Berechnungen einbezogen.
3 Aus diesen Berechnungen werden die Selbstständigen ausgeschlossen. Auch die Beamten werden in diesen 
Berechnungen nicht berücksichtigt. Hintergrund dieser Überlegungen ist, dass sich Beamte hinsichtlich ihres 
Entlohnungssystems von anderen Beschäftigten unterscheiden.
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zesse zurückgeführt werden, die 
darin bestehen, dass schon die 
Teilnahme an Weiterbildung 
nicht zufällig erfolgt. Die Teil-
nehmer können sich demnach 
systematisch von den Nichtteil-
nehmern hinsichtlich verschie-
dener Merkmale unterscheiden. 
Beide Gruppen sind also als 
heterogen zu bezeichnen. Um 
diese Unterschiede zu verdeut-
lichen, wird im Folgenden ana-
lysiert, von welchen Faktoren 
eine Weiterbildungsteilnahme 
abhängt (Tabelle 5).

Die Wahrscheinlichkeit, an 
Weiterbildung teilzunehmen, 
nimmt mit dem Alter ab. Weiter-
hin ist für Frauen und Personen, 
die nicht in Deutschland gebo-
ren sind, eine Weiterbildungs-
beteiligung weniger wahrschein-
lich als für Männer und als für 
in Deutschland geborene Per-
sonen. Mit zunehmendem Qua-
lifikationsniveau, einem hö-
heren Arbeitsstundenvolumen 
und steigendem Auto nomiegrad 
der beruflichen Tätigkeit erhöht 
sich  die Wahrscheinlichkeit, an 
einer Weiterbildung teilzuneh-
men, signifikant. Diese Ergeb-
nisse stimmen mit den Resul-
taten anderer Studien überein 
(vgl. zum Beispiel Bellmann, 
2003; Büchel/Pannenberg, 2004; 
Jürges/Schneider, 2006; Schie-
ner, 2007).

Determinanten der  Tabelle 5 
Weiterbildungsbeteiligung
Erwerbstätige, im Jahr 2008

Koeffizient
Alter −0,021*

(−1,90)
Frau  
(Referenz: Mann)

−0,336***
(−2,90)

In Deutschland geboren  
(Referenz: nicht in Deutschland geboren)

0,496***
(3,01)

Sek-II-Abschluss  
(Referenz: kein Sek-II-Abschluss)

1,035***
(5,17)

Meister-/Technikerabschluss  
(Referenz: kein Sek-II-Abschluss)

1,54***
(5,88)

Hochschulabschluss  
(Referenz: kein Sek-II-Abschluss)

1,788***
(7,52)

Tatsächliche Berufserfahrung −0,001
(−0,07)

Dauer der Betriebszugehörigkeit −0,003
(−0,49)

20 bis unter 200 Mitarbeiter  
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)

−0,158
(−1,27)

200 bis unter 2.000 Mitarbeiter  
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)

−0,138
(−0,97)

2.000 und mehr Mitarbeiter  
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)

0,079
(0,57)

Mittlere Autonomie der Tätigkeit  
(Referenz: sehr geringe oder geringe 
Autonomie)

1,163***
(11,45)

Hohe oder sehr hohe Autonomie der 
Tätigkeit  
(Referenz: sehr geringe oder geringe 
Autonomie)

1,879***
(12,11)

Vollzeitbeschäftigt  
(Referenz: geringfügig beschäftigt)

0,479*
(1,82)

Teilzeitbeschäftigt  
(Referenz: geringfügig beschäftigt)

0,249
(0,99)

Branchendummies Ja
Konstante −1,599***

(−3,09)
Pseudo R2 0,2118
Fallzahl 6.184
Abhängige Variable: Weiterbildungsbeteiligung; Schätzung von 
Logit-Modellen; ***/* = signifikant auf dem 1-/10-Prozent-Niveau;  
in Klammern sind die z-Werte angegeben.
Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP, 2008
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Für die Weiterbildungsteilnahme scheinen damit vor allem das schon 
vorhandene Wissen und die noch verbleibende Zeit im Erwerbsleben von 
Bedeutung zu sein. Verfügt ein Weiterbildungsteilnehmer bereits über um-
fangreiche Vorkenntnisse, so kann er sich die Weiterbildungsinhalte möglicher-
weise schneller und damit kostengünstiger aneignen. Daher nehmen Personen 
mit einem hohen Qualifikationsniveau und/oder mit einer hohen beruflichen 
Stellung eher an Weiterbildung teil als Personen, die nur über eine geringe 
Qualifikation oder eine niedrige berufliche Stellung verfügen.

Dass Frauen weniger an beruflicher Weiterbildung teilnehmen als Männer, 
kann auf die Theorie der „statistischen Diskriminierung“ zurückgeführt 
werden. Phelps (1972) legt dieser Theorie die Annahme zugrunde, dass Ar-
beitgeber bei Stellenbesetzungen nur unvollständige Informationen über die 
Produktivität der Bewerber besitzen oder die Informationen nur zu unver-
hältnismäßig hohen Kosten beschaffen können. Um unter allen Bewerbern 
mit gleichen beobachtbaren Merkmalen (zum Beispiel Bildungszertifikaten) 
auszuwählen, schätzen Arbeitgeber die Arbeitsproduktivität aufgrund von 
Durchschnittsbeobachtungen aus der Vergangenheit. Damit wird der soge-
nannte Teufelskreis der statistischen Diskriminierung in Gang gesetzt, der 
auf dem ökonomischen Prinzip der sich selbst erfüllenden Erwartungen 
basiert. Wenn danach beispielsweise beobachtet wird, dass Frauen in der 
Vergangenheit im Durchschnitt häufiger kindbedingte Erwerbspausen in 
Anspruch genommen haben, werden ihnen eine geringere Erwerbsorientie-
rung und eine höhere Ausfallwahrscheinlichkeit unterstellt, obwohl dies im 
Einzelfall nicht zutreffen muss. Da aber Investitionen in betriebsspezifische 
Weiterbildungsmaßnahmen umso effizienter eingesetzt werden, je höher die 
Produktivität einer Person ist, erhalten Frauen im Durchschnitt weniger 
Weiterbildungsangebote oder werden nachrangig berücksichtigt. Als Reak-
tion auf dieses Unternehmenskalkül passen Frauen ihr Verhalten an. Sie 
ziehen sich stärker aus dem Erwerbsleben zurück oder unternehmen weniger 
berufliche Anstrengungen, da sie das Verhalten der Arbeitgeber antizipieren. 
Die Erwartungen der Firmen erfüllen sich damit im Grunde selbst (Thurow, 
1978; Osterloh/Littmann-Wernli, 2000). Die möglichen Ausfallzeiten sind 
der Grund dafür, dass sich Weiterbildungsinvestitionen bei Frauen vermutlich 
schlechter amortisieren als bei Männern. Ein ähnlicher Begründungszusam-
menhang liegt dem Ergebnis zugrunde, dass die Weiterbildungsteilnahme 
Älterer weniger wahrscheinlich ist als die der Jüngeren. Jüngere Erwerbs-
personen haben noch ein längeres Erwerbsleben vor sich, in dem die Weiter-
bildungsanstrengungen Erträge bringen können.
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Insgesamt konnte gezeigt werden, dass Weiterbildungsteilnehmer und 
Nichtteilnehmer sich hinsichtlich verschiedener Merkmale unterscheiden. 
Würde dies in den Berechnungen zur Weiterbildungsrendite nun nicht beach-
tet, so wäre es möglich, dass in dem Koeffizienten der Weiterbildungsteil nahme 
auch diese Merkmale mit berücksichtigt sind und der Zusammenhang 
 zwischen Weiterbildung und Einkommen somit überschätzt wird. Die bislang 
genannten Merkmalsunterschiede zwischen Weiterbildungsteilnehmern und 
Nichtteilnehmern sind dabei beobachtbare Merkmalsunterschiede. Das heißt, 
die betreffenden Variablen sind in dem verwendeten Datensatz vorhanden 
und können in den Berechnungen zur Weiterbildungsrendite verwendet 
 werden. Dies erfolgt, indem in die Lohngleichung weitere Variablen aufge-
nommen werden. Dazu zählen das Geschlecht, der Migrationshintergrund, 
die Betriebszugehörigkeit, die Unternehmensgröße, der Autonomiegrad der 
Tätigkeit, der Anteil der Teilzeiterfahrung und die Branchenzugehörigkeit. 
Ebenfalls wird darauf geachtet, ob eine Person in West- oder Ostdeutschland 
lebt, da sich die Einkommensverhältnisse zwischen beiden Landesteilen 
unterscheiden können. Durch die Berücksichtigung dieser Variablen soll 
annähernd sichergestellt werden, dass der Koeffizient für die Weiterbildungs-
teilnahme nur den Zusammenhang zwischen Weiterbildung und Lohn misst.

Neben den beobachteten Unterschieden kann jedoch auch eine unbeob-
achtete Heterogenität zwischen beiden Personengruppen vorhanden sein. 
Dies sind Merkmale, die im Datensatz nicht vorhanden sind und die daher 
nicht in die Berechnungen einbezogen werden können. Beispiele hierfür sind 
die Intelligenz, das Engagement oder die Motivation einer Person, die sowohl 
einen Effekt auf die Weiterbildungsteilnahme als auch auf das Einkommen 
haben können. Die Nichtberücksichtigung dieser Effekte kann ebenfalls zu 
verzerrten Koeffizienten führen (Schiener, 2007; Wolter/Schiener, 2009, 92). 
Da diese Merkmale jedoch nicht in messbarer Form vorliegen, sind beson-
dere methodische Verfahren notwendig, um die unbeobachtete Heterogenität 
einbeziehen zu können.

Die unbeobachtete Heterogenität zwischen den einzelnen Personen kann 
im Rahmen von Panelmodellen betrachtet werden.4 Im Vergleich zum Quer-
schnittsdatensatz, dem nur ein Beobachtungszeitpunkt zugrunde liegt, werden 

4 Möglich wäre es auch, auf das Verfahren einer Heckman-Korrektur zurückzugreifen. Dabei wird zunächst 
geschätzt, von welchen Faktoren eine Weiterbildungsteilnahme abhängt. Diese Ergebnisse werden dann bei 
der Berechnung des Zusammenhangs zwischen Weiterbildung und Einkommen berücksichtigt. Allerdings ist 
es zur Berechnung dieses Modells notwendig, dass die Selektionsgleichung (hier: die Gleichung zur Schätzung 
der Weiterbildungsteilnahme) eine Variable enthält, die einen Einfluss auf die Weiterbildungsbeteiligung, aber 
nicht auf die Lohnhöhe hat. In dem verwendeten Datensatz stand jedoch keine Variable zur Verfügung, die 
diese Bedingungen sinnvoll erfüllt hätte.
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Einfluss der Weiterbildungsbeteiligung Tabelle 6  
auf die Lohnhöhe (1)
2000 bis 2008, Random-Effects-Schätzung

Erwerbstätige zwischen 
30 und 44 Jahren 45 und 64 Jahren

Sek-II-Abschluss 
(Referenz: kein Sek-II-Abschluss)

0,059*** 
(2,59)

0,039* 
(1,66)

Meister-/Technikerabschluss 
(Referenz: kein Sek-II-Abschluss)

0,084*** 
(2,62)

0,062* 
(1,77)

Hochschulabschluss 
(Referenz: kein Sek-II-Abschluss)

0,294*** 
(10,15)

0,255*** 
(8,48)

Tatsächliche Berufserfahrung 0,033*** 
(7,24)

0,016*** 
(2,68)

Tatsächliche Berufserfahrung2 −0,001*** 
(−6,56)

−0,0003*** 
(−3,21)

Innerhalb der letzten drei Jahre an Weiterbildung 
teilgenommen (Referenz: nicht teilgenommen)

0,046*** 
(4,30)

0,052*** 
(3,87)

Frau 
(Referenz: Mann)

−0,188*** 
(−11,23)

−0,180*** 
(−10,08)

In Deutschland geboren 
(Referenz: nicht in Deutschland geboren)

0,041* 
(1,85)

0,061*** 
(2,58)

Westdeutschland 
(Referenz: Ostdeutschland)

0,311*** 
(18,71)

0,299*** 
(17,16)

Dauer der Betriebszugehörigkeit 0,006*** 
(5,58)

0,005*** 
(5,85)

20 bis unter 200 Mitarbeiter 
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)

0,209*** 
(9,33)

0,162*** 
(7,22)

200 bis unter 2.000 Mitarbeiter 
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)

0,272*** 
(11,55)

0,233*** 
(9,97)

2.000 und mehr Mitarbeiter 
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)

0,332*** 
(13,82)

0,297*** 
(12,72)

Mittlere Autonomie der Tätigkeit
(Referenz: sehr geringe oder geringe Autonomie)

0,159*** 
(11,29)

0,146*** 
(9,49)

Hohe oder sehr hohe Autonomie der Tätigkeit
(Referenz: sehr geringe oder geringe Autonomie)

0,309*** 
(16,86)

0,314*** 
(15,19)

Anteil Teilzeit −0,002*** 
(−3,69)

−0,002*** 
(−3,72)

Dauer der Arbeitslosigkeit −0,039*** 
(−4,68)

−0,032*** 
(−4,96)

Branchendummies Ja Ja
Konstante 1,802*** 

(33,39)
1,917*** 
(21,28)

Rho 0,598 0,576
Fallzahl 4.224 4.363
Abhängige Variable: logarithmierter Bruttostundenlohn; ***/* = signifikant auf dem 1-/10-Prozent-Niveau;  
in Klammern sind die t-Werte angegeben.
Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP, 2000; 2004; 2008
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bei einem Paneldatensatz die Teilnehmer regelmäßig befragt, sodass meh rere 
Beobachtungen für jeden Befragungsteilnehmer vorliegen. Dies ermöglicht 
es, individuelle Unterschiede zwischen den Befragungsteilnehmern in das 
Modell mit einzubeziehen und somit bei der Schätzung mit Paneldaten un-
beobachtete Individualeffekte zu berücksichtigen (Greene, 1997, 613 ff.; 
Baltagi, 1995, 3 ff.; Hsiao, 1986, 1 ff.).

Durch die Verbindung der Datensätze aus den Jahren 2000, 2004 und 2008 
konnte ein Paneldatensatz generiert werden. Auf dieser Basis wurde eine 
Einkommensgleichung geschätzt, deren Werte in Tabelle 6 dargestellt werden.

Wird auf unbeobachtete Individualeffekte kontrolliert, so hat die Weiter-
bildungsbeteiligung bei jüngeren Personen einen signifikanten Einfluss auf 
die Lohnhöhe von 4,6 Prozent und bei älteren Personen von 5,2 Prozent. 
Sowohl bei den jüngeren als auch bei den älteren Personen nimmt Rho sehr 
hohe Werte an. Dies bedeutet, dass individuelle Effekte einen sehr hohen 
Erklärungsbeitrag für die Lohnhöhe haben. Im Folgenden werden separate 
Schätzungen für verschiedene Personengruppen durchgeführt, um zu unter-
suchen, ob sich der Zusammenhang zwischen Weiterbildung und Lohnhöhe 
zwischen verschiedenen Gruppen unterscheidet.

Differenzierung nach Geschlecht
In Tabelle 7 werden die Berechnungen getrennt für erwerbstätige Männer 

und Frauen dargestellt. Eine Differenzierung nach Geschlecht führt zu dem 
Ergebnis, dass unter den jüngeren Personen die Männer mehr von Weiterbil-
dung profitieren, während bei den älteren Personen die Frauen höhere Weiter-
bildungs renditen erzielen können. Unter den Personen ab 45 Jahren bewirkt 
eine Weiter bildungsbeteiligung für die Frauen einen prozentual höheren Lohn 
von 6,5 Pro zent, während Männer einen um 3,9 Prozent höheren Lohn ver-
zeichnen können.

Einfluss der Weiterbildungsbeteiligung Tabelle 7 
auf die Lohnhöhe nach Geschlecht
2000 bis 2008, Random-Effects-Schätzung

Männer Frauen Männer Frauen
zwischen 30 und 44 Jahren zwischen 45 und 64 Jahren

Innerhalb der letzten drei Jahre an 
Weiterbildung teilgenommen 
(Referenz: nicht teilgenommen)

0,058*** 
(4,38)

0,027 
(1,53)

0,039** 
(2,18)

0,065*** 
(3,34)

Abhängige Variable: logarithmierter Bruttostundenlohn; Schätzung von robusten linearen Regressionsmodellen; weitere 
Kontrollvariablen: vgl. Tabelle 6; ***/** = signifikant auf dem 1-/5-Prozent-Niveau; in Klammern sind die t-Werte angegeben.
Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP, 2000; 2004; 2008
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Diese Unterschiede zwischen Männern und Frauen lassen sich eventuell 
wiederum mit der Theorie der „statistischen Diskriminierung“ erklären. Zu 
Beginn ihres Berufslebens nehmen Frauen oftmals weniger an Weiterbildung 
teil, da sich diese aufgrund zu erwartender Erwerbsunterbrechungen weniger 
lohnt. In der zweiten Lebenshälfte haben die Frauen dann die Möglichkeit, 
Weiterbildungsmaßnahmen und Investitionen in das Humankapital nachzu-
holen (Mincer/Ofek, 1982). Mögliche Erwerbsunterbrechungen sind dann 
weniger bedeutsam.

Differenzierung nach Bildungsstand
Darüber hinaus wirkt sich die Weiterbildungsbeteiligung auch bei Personen 

mit verschiedenen Qualifikationsniveaus unterschiedlich auf die Lohnhöhe 
aus (Tabelle 8). Eine Unterscheidung der Weiterbildungsrenditen nach Quali-
fikationsniveaus ist allerdings nur eingeschränkt möglich, da die Fallzahlen 
in den einzelnen Qualifikationsstufen teilweise sehr gering sind. Ausreichende 
Fallzahlen sind für die Qualifikationsstufen „Beruflicher Bildungsabschluss 
oder Fachhochschulreife/Abitur“ (auch mittlere Qualifikation genannt) und 
„Hochschulabschluss“ vorhanden, sodass in Tabelle 8 nur die Berechnungen 
für diese beiden Qualifikationsgruppen dargestellt werden. In beiden Personen-
gruppen ist bei Jüngeren und Älteren ein signifikant positiver Zusammenhang 
zwischen Weiterbildungsbeteiligung und Einkommenshöhe zu erkennen. In 
beiden Altersgruppen fällt der Effekt bei den hochqualifizierten Personen 
größer aus als bei den Personen mit einem mittleren Qualifikationsniveau. 
Für die Rentabilität der Weiterbildungsanstrengungen scheint somit das schon 
vorhandene Wissen eine entscheidende Rolle zu spielen.

Differenzierung nach Arbeitsumfang
Personen, die in einem größeren Umfang ihr während einer Weiterbil-

dungsmaßnahme erlerntes Wissen in die Arbeitsaufgabe einbringen können, 
profitieren möglicherweise auch stärker von dieser Maßnahme. Daher wird 
im Folgenden untersucht, ob Personen, die vollzeitbeschäftigt sind, größeren 
Nutzen aus einer Weiterbildung ziehen als teilzeit- oder geringfügig beschäf-
tigte Personen (vgl. Tabelle 8). Die Analysen führen zu dem Ergebnis, dass 
Personen, die Vollzeit arbeiten, eher von der Weiterbildungsmaßnahme 
profitieren können als Personen, die teilzeit- oder geringfügig beschäftigt 
sind. Dies gilt sowohl für die jüngeren als auch für die älteren Personen. Die 
Weiterbildungsrendite fällt dabei bei den älteren Personen mit 5,5 Prozent 
etwas größer aus als bei den jüngeren Personen mit 5 Prozent.



29

Differenzierung nach Unternehmensgröße
Möglicherweise hängt die Rentabilität der Weiterbildung auch davon ab, 

wie groß das Unternehmen ist, in dem der jeweilige Arbeitnehmer arbeitet. 
Größere Unternehmen verfügen häufig über einen größeren internen Arbeits-
markt, das heißt, dass mehr Aufstiegsmöglichkeiten vorhanden sind. Per-
sonen, die eine Weiterbildung absolvieren, haben dann womöglich eher die 
Chance, ihre neuen Kenntnisse auch auf einer anderen Position einzusetzen 
und eventuell höhere Gehälter zu erlangen. Im Folgenden wird zwischen 
kleinen und mittleren Unternehmen (bis unter 200 Beschäftigte) und großen 
Unternehmen (ab 200 Beschäftigten) unterschieden.5

Einfluss der Weiterbildungsbeteiligung Tabelle 8 
auf die Lohnhöhe (2)
nach verschiedenen Merkmalen von 2000 bis 2008, Random-Effects-Schätzung

Merkmal Weiterbildungsbeteiligung Erwerbstätige zwischen
30 und 44 Jahren 45 und 64 Jahren

Einfluss des Bildungsstands
Beruflicher Bildungs-
abschluss oder Fach- 
hochschulreife/Abitur

Innerhalb der letzten drei Jahre 
an Weiterbildung teilgenommen 
(Referenz: nicht teilgenommen)

 
0,037***
(2,97)

 
0,055***
(3,76)

Hochschulabschluss Innerhalb der letzten drei Jahre 
an Weiterbildung teilgenommen 
(Referenz: nicht teilgenommen)

 
0,093***
(2,92)

 
0,082**
(2,26)

Einfluss des Arbeitsumfangs
Vollzeitbeschäftigt Innerhalb der letzten drei Jahre 

an Weiterbildung teilgenommen 
(Referenz: nicht teilgenommen)

 
0,050***
(3,92)

 
0,055***
(3,15)

Teilzeit- oder 
gering fügig  
beschäftigt

Innerhalb der letzten drei Jahre 
an Weiterbildung teilgenommen 
(Referenz: nicht teilgenommen)

 
0,043
(1,27)

 
0,056
(1,38)

Einfluss der Unternehmensgröße
Kleine/mittlere 
Unternehmen

Innerhalb der letzten drei Jahre 
an Weiterbildung teilgenommen 
(Referenz: nicht teilgenommen)

 
0,044**
(2,27)

 
0,042
(1,60)

Große Unternehmen Innerhalb der letzten drei Jahre 
an Weiterbildung teilgenommen 
(Referenz: nicht teilgenommen)

 
0,032**
(2,18)

 
0,058***
(3,30)

Abhängige Variable: logarithmierter Bruttostundenlohn; Schätzung von robusten linearen Regressionsmodellen; weitere 
Kontrollvariablen: vgl. Tabelle 6; ***/** = signifikant auf dem 1-/5-Prozent-Niveau; in Klammern sind die t-Werte angegeben.
Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP, 2000; 2004; 2008

5 Da die Unternehmensgröße im verwendeten Datensatz nur in klassierter Form vorliegt, muss die Zahl 200 
als Abgrenzung zwischen kleinen/mittleren und großen Unternehmen verwendet werden und nicht wie ansons-
ten üblich die Anzahl von 250 Beschäftigten.
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Die aufgestellte Hypothese bestätigt sich jedoch nur teilweise. Jüngere 
Personen können sowohl in kleinen als auch in größeren Unternehmen eine 
signifikant positive Weiterbildungsrendite aufweisen, die in kleinen und 
mittleren Unternehmen sogar größer ausfällt als in großen Unternehmen. 
Ältere Arbeitnehmer können dagegen nur in größeren Unternehmen signifi-
kant positiv von einer Weiterbildungsmaßnahme profitieren (vgl. Tabelle 8). 
Dieses nicht ganz eindeutige Ergebnis kann damit zusammenhängen, dass 
die meisten Personen angegeben haben, eine Anpassungsqualifizierung und 
keine Aufstiegsqualifizierung vorgenommen zu haben. Das Argument, dass 
größere Unternehmen eventuell eher Aufstiegspositionen zur Verfügung 
haben, verliert damit an Bedeutung.

Zusammenfassung der Ergebnisse
• Ältere Personen haben eine signifikant positive Weiterbildungsrendite (bei 
Betrachtung der Einkommenshöhe) von 5,2 Prozent.

• Unter den älteren Personen können Frauen bezogen auf das Einkommen 
mehr Nutzen aus einer Weiterbildungsmaßnahme ziehen als Männer.

• Personen mit einem Hochschulabschluss erzielen eine höhere Weiterbil-
dungsrendite als Personen mit einem mittleren Bildungsabschluss.

• Personen in einer Vollzeiterwerbstätigkeit profitieren stärker von Weiter-
bildung als Personen in einer Teilzeittätigkeit. Dies gilt sowohl für jüngere 
als auch für ältere Erwerbspersonen.

• Während ältere Personen in kleinen und mittleren Unternehmen keinen 
signifikanten Effekt der Weiterbildung auf das Einkommen vorweisen können, 
besteht in großen Unternehmen ein signifikanter Zusammenhang zwischen 
beiden Variablen.

Vergleich mit anderen Studien
Ebenfalls mit dem SOEP analysiert Pischke (2001) den Zusammenhang 

zwischen Weiterbildung und Einkommen.6 Die Studie bezieht sich auf den 
Zeitraum von 1986 bis 1989. Der Autor kann keinen signifikanten Weiterbil-
dungseffekt nachweisen. Zu dem gleichen Ergebnis kommen Jürges/Schneider 
(2006). Deren Studie basiert ebenfalls auf dem SOEP und erstreckt sich auf 
die Befragungswellen von 1984 bis 2000. Es wird der Zusammenhang zwischen 
beruflichen Fortbildungsmaßnahmen und dem Bruttolohn westdeutscher 

6 Für einen Überblick über weitere Studien zu dem Zusammenhang zwischen Weiterbildung und Einkommen 
vgl. auch Kuckulenz (2006, 42 ff.).



31

Erwerbstätiger untersucht. Auch eine Studie von Pannenberg (1998) beruht 
auf dem SOEP. Der Zeitraum seiner Analyse sind die Jahre 1986 bis 1993. 
In dieser Untersuchung werden für Männer durchschnittliche Lohneffekte 
von 6 Prozentpunkten und für Frauen von 9 Prozentpunkten ermittelt. 
Außer dem werden die Weiterbildungseffekte in Abhängigkeit von der Be-
triebszugehörigkeitsdauer geprüft. Demnach schwanken die Lohneffekte 
einer beruflichen Weiterbildung zwischen 0 und 13 Prozentpunkten für 
Männer und zwischen 0 und 24 Prozentpunkten für Frauen, je nachdem, wie 
lange sie schon in dem jeweiligen Betrieb arbeiteten. Die größten Effekte 
können nach einer zwei- bis dreijährigen Betriebszugehörigkeitsdauer erzielt 
werden. Für den Zeitraum 1984 bis 2002 untersuchten Büchel/Pannenberg 
(2004) mit den Daten des SOEP den Zusammenhang zwischen beruflicher 
Weiterbildung und Einkommen. Für die jüngeren Personen zwischen 20 und 
44 Jahren können sie für Westdeutschland signifikante Effekte von rund  
4 Prozent feststellen. Keine signifikanten Effekte ergeben sich in Westdeutsch-
land für die älteren Personen. In Ostdeutschland lassen sich für beide Perso-
nengruppen signifikante Effekte zwischen 6 und 8 Prozent finden, die von 
den Autoren jedoch auch mit dem Transformationsprozess in Ostdeutschland 
begründet werden. Muehler et al. (2007) unterscheiden in ihren Berechnungen 
zwischen allgemeiner Weiterbildung und firmenspezifischer Weiterbildung. 
Die Vermutung ist, dass vor allem allgemeine Weiterbildung mit einer Lohn-
steigerung verbunden ist, da die Inhalte dieser Maßnahmen auch in anderen 
Unternehmen eingesetzt werden können und ein Jobwechsel oftmals mit 
einem Gehaltsanstieg verbunden ist. Spezifische Weiterbildungsinhalte sind 
dagegen nur in dem jeweiligen Unternehmen relevant und werden häufig bei 
Anpassungen an neue Arbeitsanforderungen nötig. Die Analysen beruhen 
auf dem SOEP für die Jahre 2000 und 2004 und belegen, dass eine allgemei-
ne Weiterbildung bei vollzeitbeschäftigten Männern eine durchschnittliche 
Lohnsteigerung von 5 bis 6 Prozent bewirkt. Firmenspezifische Weiterbil-
dungsmaßnahmen sind dagegen nicht mit einer signifikanten Lohnsteigerung 
verbunden.

Andere Studien basieren auf den Daten des Mikrozensus. Diese Daten-
grundlage hat jedoch den Nachteil, dass die Einkommensangaben nur in 
klassierter Form vorliegen und nur das Nettoeinkommen und nicht das 
Bruttoeinkommen erhoben wird. Dadurch sind die Einkommensangaben je 
nach Steuerklasse, Familienstand oder Kinderzahl verzerrt. Wolter/Schiener 
(2009) analysieren mit dem Mikrozensus-Panel von 1996 bis 1998 den Zu-
sammenhang zwischen Weiterbildung und Einkommen. Die Autoren können 
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einen signifikanten Weiterbildungseffekt von 3 Prozent erkennen und außer-
dem eine Einkommenssteigerung von 0,4 Prozent pro absolvierten Weiter-
bildungsmonat. Eine Differenzierung nach Alter ergibt nur für jüngere Per-
sonen in Westdeutschland einen signifikanten Weiterbildungseffekt auf das 
Einkommen von 4 Prozent. Es können keine Unterschiede zwischen Männern 
und Frauen hinsichtlich der Weiterbildungsrendite ermittelt werden. Eine 
Unterscheidung nach der Qualifikation führt zu dem Ergebnis, dass gering-
qualifizierte Personen eine Einkommenssteigerung von 5 Prozent und Per-
sonen mit mittlerer Qualifikation eine Einkommenssteigerung von 3 Prozent 
verzeichnen können. Für Personen mit einem hochqualifizierenden Bildungs-
abschluss können keine signifikanten Weiterbildungseffekte beobachtet 
werden. Beim Weiterbildungsvolumen zeigt sich jedoch ein gegenteiliger 
Effekt. Hier weisen nur die hochqualifizierten Personen einen signifikanten 
Effekt von 1 Prozent pro Weiterbildungsmonat auf.

Die Untersuchung von Kuckulenz/Zwick (2003) basiert auf dem „BIBB/
IAB Qualification and Career Survey“ und bezieht sich auf die Erhebung 
aus den Jahren 1998/1999. Die Autoren können eine signifikante Weiterbil-
dungsrendite von 15 Prozent ermitteln. Dabei profitieren hochqualifizierte 
Arbeitnehmer mehr von der Weiterbildung als geringqualifizierte, Berufs-
anfänger mehr als Personen mit einer langen Berufserfahrung und Arbeit-
nehmer mit einem befristeten Arbeitsvertrag weniger als Personen mit einer 
Festanstellung.

2.4 Zusammenhang von Weiterbildung und Lohnwachstum
Eine Weiterbildungsteilnahme kann nicht nur das Einkommensniveau, 

sondern auch das Einkommenswachstum beeinflussen. In der verwendeten 
Datengrundlage werden die Personen danach befragt, ob sie in den letzten 
drei Jahren an einer Weiterbildungsmaßnahme teilgenommen haben. Daher 
wird im Folgenden untersucht, ob die Weiterbildungsmaßnahme im Zusam-
menhang mit der Lohnentwicklung in diesen drei Jahren steht. Es werden 
nur vollzeitbeschäftigte Personen betrachtet, damit Veränderungen in den 
geleisteten Wochenstunden keinen Einfluss auf das Ergebnis haben. Als 
 erklärende Variable wird die Wachstumsrate des Lohns verwendet. Um 
 wiederum eine Panelschätzung vornehmen zu können, werden die beiden 
Datensätze für die Zeiträume zwischen 2005 und 2008 sowie zwischen 2001 
und 2004 zu einem Datensatz zusammengefügt. Es können jedoch diesmal 
für jede Person nur zwei Zeitpunkte berücksichtigt werden. Die entspre-
chenden Ergebnisse werden in Tabelle 9 dargestellt.
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Einfluss der Weiterbildungsbeteiligung Tabelle 9  
auf das Lohnwachstum
2001 bis 2008, Random-Effects-Schätzung

Erwerbstätige zwischen
30 und 44 Jahren 45 und 64 Jahren

Sek-II-Abschluss  
(Referenz: kein Sek-II-Abschluss)

−3,239 
(−0,84)

−0,186 
(−0,06)

Meister-/Technikerabschluss  
(Referenz: kein Sek-II-Abschluss)

−6,093 
(−1,26)

0,621 
(0,15)

Hochschulabschluss  
(Referenz: kein Sek-II-Abschluss)

−5,293 
(−1,11)

−1,757 
(−0,47)

Tatsächliche Berufserfahrung −4,189*** 
(−4,16)

−0,678 
(−0,77)

Tatsächliche Berufserfahrung2 0,126*** 
(4,09)

0,010 
(0,69)

Innerhalb der letzten drei Jahre an Weiterbildung 
teilgenommen (Referenz: nicht teilgenommen)

2,244 
(1,00)

2,530 
(1,38)

Frau  
(Referenz: Mann)

−1,714 
(−0,71)

0,467 
(0,23)

In Deutschland geboren  
(Referenz: nicht in Deutschland geboren)

0,491 
(0,15)

0,514 
(0,19)

Westdeutschland  
(Referenz: Ostdeutschland)

−2,015 
(−0,84)

−2,785 
(−1,51)

Dauer der Betriebszugehörigkeit −0,732*** 
(−4,43)

−0,190** 
(−2,29)

20 bis unter 200 Mitarbeiter  
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)

1,473 
(0,42)

1,778 
(0,66)

200 bis unter 2.000 Mitarbeiter  
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)

−2,947 
(−0,82)

2,554 
(0,89)

2.000 und mehr Mitarbeiter  
(Referenz: 1 bis unter 20 Mitarbeiter)

−0,797 
(−0,22)

3,616 
(1,25)

Mittlere Autonomie der Tätigkeit  
(Referenz: sehr geringe oder geringe Autonomie)

3,600 
(1,41)

−2,556 
(−1,21)

Hohe oder sehr hohe Autonomie der Tätigkeit  
(Referenz: sehr geringe oder geringe Autonomie)

7,549** 
(2,19)

4,072 
(1,63)

Anteil Teilzeit 0,222** 
(2,19)

−0,016 
(−0,15)

Dauer der Arbeitslosigkeit −0,480 
(−0,39)

1,607 
(1,52)

Branchendummies Ja Ja
Konstante 54,088*** 

(5,37)
18,285 
(1,33)

Rho 0,152 0,033
Wald-Chi2 88,37*** 46,27***
Fallzahl 1.623 1.664
Abhängige Variable: Wachstumsrate des Bruttostundenlohns; Schätzung von Random-Effects-Tobit-Modellen; ***/** = signifikant 
auf dem 1-/5-Prozent-Niveau; in Klammern sind die z-Werte angegeben.
Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP, 2000; 2004; 2008
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Die Berechnungen des Panelmodells führen zu keinem signifikanten 
Zusammen hang zwischen der Weiterbildung und dem Einkommenswachstum. 
Allerdings deuten die Berechnungen auch darauf hin, dass der Einfluss der 
unbeob achteten Heterogenität diesmal nur gering ist. Dies kann allerdings 
damit zusammenhängen, dass nur zwei Beobachtungszeitpunkte verwendet 
werden konnten.

Differenzierung nach verschiedenen Merkmalen
Auf eine Unterscheidung der Personen nach dem Arbeitsumfang muss 

verzichtet werden, da bei den Analysen zum Einkommenswachstum nur 
Personen betrachtet werden, die Vollzeit arbeiten. Eine separate Darstellung 
der Ergebnisse nach Geschlecht ist möglich. Für beide Altersgruppen kann 
jedoch sowohl für die Männer als auch für die Frauen kein signifikanter 
Einfluss einer Weiterbildung auf das Einkommen nachgewiesen werden. 
Daher wird auf eine Schilderung der Ergebnisse an dieser Stelle verzichtet. 
Dasselbe gilt für eine Differenzierung nach der Unternehmensgröße.

Die Fallzahlen für eine Unterscheidung der Personen nach ihrer Qualifi-
kation sind relativ gering, da nur Personen betrachtet werden können, die 
sowohl im Jahr 2005 als auch im Jahr 2008 an der Befragung teilgenommen 
haben. Unter dieser Einschränkung ist es noch möglich, die Analysen sepa-
rat für Personen mit einem beruflichen Bildungsabschluss oder Fachhoch-
schulreife/Abitur und für Personen mit einem Hochschulabschluss vorzu-
nehmen. Für die jüngeren Personen lässt sich dabei in beiden Qualifikations-
gruppen kein signifikanter Einfluss der Weiterbildung auf das Wachstum des 
Einkommens nachweisen (Tabelle 10). Ältere Personen mit einer mittleren 
Qualifikation können jedoch nach einer Weiterbildungsteilnahme einen 
schwach signifikanten Einkommenszuwachs verzeichnen, während dieser 
Zusammenhang bei älteren Personen mit einem Hochschulabschluss  wiederum 
als nicht signifikant anzusehen ist. Für ältere Personen mit einem mittleren 
Bildungsabschluss bedeutet dies, dass sie die qualifikationsspezifischen Ein-
kommensunterschiede zu den Hochschulabsolventen durch Weiterbildung 
etwas reduzieren können.

Verschiedene Gründe können dafür angeführt werden, dass zumindest bei 
den älteren Personen Mittelqualifizierte anscheinend stärker von einer Weiter-
bildungsmaßnahme in Bezug auf das Lohnwachstum profitieren können als 
Hochqualifizierte. Eine Ursache können die unterschiedlichen Ausbildungs-
inhalte von Hochschulabsolventen und Absolventen einer beruflichen Aus-
bildung sein. Die Hochschulausbildung vermittelt eher allgemeine Kenntnisse, 
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die es den Absolventen erlauben, sich schnell an veränderte Rahmenbedin-
gungen anzupassen. Die Inhalte der beruflichen Ausbildung sind dagegen 
spezifischer und können im Rahmen von technologischen Veränderungen 
schneller veralten. Ludwig/Pfeiffer (2005) konnten zeigen, dass sich berufliche 
Ausbildungsinhalte schneller abschreiben als allgemeine Ausbildungsinhalte. 
Die Wissensunterschiede zwischen Personen mit Weiterbildung und denen 
ohne sind so möglicherweise bei den beruflich Qualifizierten größer als bei den 
Akademikern. Damit können sich unterschiedliche Auswirkungen auf die 
Löhne ergeben. Weiterhin ist es denkbar, dass von hochqualifizierten Personen 
eine ständige Aktualisierung des Wissens schon vorausgesetzt und nicht ge-
sondert entlohnt wird (Schiener, 2006). Zudem können gerade hochqualifi-
zierten Personen Weiterbildungszertifikate als Signal für eine hohe Produkti-
vität dienen, sodass auch dann Weiterbildungen besucht werden, wenn sie nicht 
einen unmittelbaren Ertrag haben (Wolter/Schiener, 2009, 111).

Insgesamt muss jedoch die Schlussfolgerung gezogen werden, dass ein 
eindeutiger Zusammenhang zwischen der Weiterbildungsteilnahme und dem 
Lohnwachstum nicht nachgewiesen werden kann. Eine weitergehende Dif-
ferenzierung der betrachteten Personen nach unterschiedlichen Merkmalen 
führt einzig bei den älteren Personen mit einer mittleren Qualifikation zu 
einem schwach signifikanten Zusammenhang zwischen der Weiterbildungs-
teilnahme und dem Lohnwachstum.

Vergleich mit anderen Studien
Ebenfalls mit dem Sozio-oekonomischen Panel untersuchte Pischke (2001) 

den Zusammenhang zwischen Weiterbildung und Wachstum des Einkommens. 

Einfluss der Weiterbildungsbeteiligung Tabelle 10 
auf das Lohnwachstum nach Qualifikationsniveau
2001 bis 2008, Random-Effects-Schätzung

Qualifikationsniveau Weiterbildungsbeteiligung Erwerbstätige zwischen
30 und 44 Jahren 45 und 64 Jahren

Beruflicher Bildungs-
abschluss oder Fach- 
hochschulreife/Abitur

Innerhalb der letzten drei Jahre 
an Weiterbildung teilgenommen 
(Referenz: nicht teilgenommen)

 
1,054
(0,36)

 
4,142*
(1,81)

Hochschulabschluss Innerhalb der letzten drei Jahre 
an Weiterbildung teilgenommen 
(Referenz: nicht teilgenommen)

 
9,938
(1,63)

 
2,394
(0,50)

Abhängige Variable: Wachstumsrate des Bruttostundenlohns; Schätzung von Random-Effects-Tobit-Modellen;  
weitere Kontrollvariablen: vgl. Tabelle 9; * = signifikant auf dem 10-Prozent-Niveau; in Klammern sind die z-Werte angegeben.
Eigene Berechnungen auf der Basis des SOEP, 2000; 2004; 2008
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Die Untersuchung bezieht sich auf die Jahre 1986 bis 1989. Der Autor konnte 
ebenfalls keinen signifikanten Weiterbildungseffekt auf das Einkommenswachs-
tum finden. Dieses Ergebnis wird bestätigt von Jürges/Schneider (2006). 
Etwas differenzierter fallen die Ergebnisse bezüglich des Zusammenhangs 
von Weiterbildung und Einkommenswachstum bei Büchel/ Pannenberg (1994) 
aus. Sowohl kurz- als auch mittelfristig kann in deren Studie allgemein eben-
falls kein Zusammenhang zwischen beruflicher Weiterbildung und Einkom-
menswachstum ermittelt werden. Eine Unterteilung der Weiterbildungsmaß-
nahmen nach ihrer Dauer zeigt jedoch, dass zumindest kurzfristig positive 
Einkommenseffekte von kürzeren Weiterbildungsmaßnahmen (zwei Tage bis 
eine Woche und eine Woche bis einen Monat) ausgehen. Es wird vermutet, 
dass gerade die kürzeren Maßnahmen sehr tätigkeitsbezogen sind und daher 
mit positiven Effekten verbunden sein können. Mittelfristig kann jedoch auch 
für kürzere Weiterbildungsmaßnahmen kein positiver Einkommenseffekt 
mehr diagnostiziert werden, hier zahlt sich dagegen eher die mehrfache 
Weiter bildungsaktivität positiv aus. 

Pannenberg (1995) verwendet für seine Analysen über den Zusammenhang 
zwischen beruflicher Weiterbildung und Einkommenswachstum ebenfalls das 
SOEP, und zwar für die Jahre 1986 bis 1991. Positive Auswirkungen auf die 
Einkommensentwicklung von Personen, die nach der Weiterbildung im Be-
trieb verbleiben, gehen demnach von Weiter bildungsmaßnahmen mit einer 
Dauer von einer Woche bis zu einem Monat aus. Mittelfristig wird durch eine 
berufliche Weiterbildung generell das Einkommen von Teilnehmern positiv 
beeinflusst, die im Betrieb bleiben. Diese beiden Effekte sind jedoch statistisch 
nur schwach signifikant. Werden die Personen, die den Betrieb wechseln, und 
jene, die im Betrieb verbleiben, gemeinsam betrachtet, so kann ein signifikant 
positiver Einfluss von beruflicher Weiterbildung auf die Einkommensent-
wicklung festgestellt werden. Für Personen, die nach der Weiterbildung den 
Betrieb verlassen, wird dieser Einkommenseffekt durch den Wechsel jedoch 
fast wieder aufgehoben.

Auf den Daten der Lebensverlaufsstudie des Max-Planck-Instituts für 
Bildungsforschung beruhen Analysen zum Einkommenswachstum von 
 Schömann/Becker (1998). Die Untersuchung bezieht sich auf den Zeitraum 
von 1950 bis 1983. Die Autoren kommen zu dem Ergebnis, dass eine Weiter-
bildung bei innerbetrieblichen Tätigkeitswechseln bei Männern zu signifi-
kanten Einkommenszuwächsen führt, bei Frauen jedoch nicht. Für Frauen 
zahlen sich Weiterbildungskurse dann aus, wenn sie den Arbeitgeber wechseln 
oder auf demselben Arbeitsplatz verbleiben, für Männer dagegen nicht.
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2.5 Rendite einer Aufstiegsfortbildung
Bislang wurden bei den Renditeberechnungen schwerpunktmäßig  kürzere 

Weiterbildungsmaßnahmen betrachtet, die oftmals eine Anpassung an neue 
Anforderungen zum Ziel haben und in der Regel nicht mit einem höheren 
Bildungsabschluss verbunden sind. Im Folgenden werden nun Renditen für 
länger andauernde Weiterbildungen zum Meister oder Techniker analysiert. 
Diese sogenannte Aufstiegsfortbildung geht mit einem weiteren Bildungsab-
schluss und in der Regel auch mit neuen Arbeitsaufgaben einher.

Eine alternative Form der Renditeberechnung ist neben der Mincer-
Funktion die Ermittlung der Kosten und Erträge von Bildung für jedes 
Bildungs- und Erwerbsjahr in Anlehnung an die klassische Investitions theorie. 
Aus diesen Angaben lässt sich eine Rendite für verschiedene Bildungsgänge 
ermitteln (Ammermüller/Dohmen, 2004, 23 f.; Blöndal et al., 2002, 55 ff.). 
Sie ist ein Maß für die durchschnittliche Verzinsung der Bildungsinvestitionen. 
Wenn diese Rendite höher ist als eine adäquate Marktzinsrate, zu der das 
Individuum Geld leihen kann, und dieselbe Risikostruktur aufweist, dann 
stellt Bildung für den Einzelnen eine lohnende Investition dar (Wahrenburg/
Weldi, 2007, 5).

Die genaue Umsetzung dieser Berechnungsmethode in die Praxis ist sehr 
schwierig, da für jede einzelne Person die genauen Kosten und Erträge der 
Bildungsentscheidung über den gesamten Lebenslauf bekannt sein müssen. 
Da dies in der Regel nicht der Fall ist, werden die Ergebnisse auf der Grund-
lage stilisierter Einkommenspfade für verschiedene Qualifikationsgruppen 
berechnet. Die Erträge der Meister-/Technikerausbildung lassen sich veran-
schaulichen, indem der Einkommensverlauf dieser Qualifikationsgruppe in 
Beziehung zu dem Einkommensverlauf von Personen mit einer Berufsaus-
bildung gesetzt wird. Die Differenz dieser Einkommenspfade ergibt die Er-
träge, die durch die höhere Bildung erlangt werden. Die Kosten der Bildung 
werden anhand der Opportunitätskosten erfasst. Diese entstehen dadurch, 
dass eine Person sich für einen höheren Ausbildungsgang entscheidet und 
während der längeren Ausbildungsdauer auf alternative Einkommen auf 
dem Arbeitsmarkt verzichten muss. Zur Darstellung des Einkommenspfads 
von Meistern oder Technikern wird davon ausgegangen, dass die Meister-/
Technikerausbildung in Vollzeit absolviert wird und eine entsprechende 
Ausbildung im Alter von 45 Jahren aufgenommen wird.

Die interne Rendite (Übersicht 2) der Investitionsausgaben eines Meisters 
oder Technikers (Weiterbildung im Alter von 45 Jahren) beträgt 5,5 Prozent 
ohne und 3,6 Prozent mit Berücksichtigung von Ausbildungsgebühren in 
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Höhe von 5.000 Euro (Tabelle 11). In dieser Modellbetrachtung hat ein 
Meister oder Techniker seine Investitionskosten ohne zusätzliche Ausbil-
dungskosten bei einem angenommenen Zinssatz von 4 Prozent im Alter von 
62 Jahren – also in 17 Jahren – amortisiert. Fallen direkte Ausbildungskosten 
von 5.000 Euro pro Jahr an, dann amortisiert sich die Ausbildung erst im 
Alter von 67 Jahren.

Interne Rendite und Kapitalwerte Übersicht 2

Interne Rendite
Zinssatz, bei dem die diskontierten Kosten und Erträge von Bildung gleich sind. Die interne 
Rendite ist ein Maß für die durchschnittliche Verzinsung der während der Bildungsphase entgan-
genen Einkommen und angefallenen Gebühren in Form eines höheren späteren Einkommens.

Kapitalwert
Summe aller anfallenden Aus- und Einzahlungsüberschüsse, die auf den Startzeitpunkt des Be-
trachtungszeitraums diskontiert werden. Der Kapitalwert gibt somit den Wert einer Bildungs-
investition beziehungsweise den Vermögenszuwachs zum Zeitpunkt der Entscheidung für einen 
bestimmten Ausbildungsgang an. Beim Vergleich von zwei Investitionsmöglichkeiten kann es 
vorkommen, dass der Kapitalwert einer Alternative im Vergleich zu einer anderen höher ist, obwohl 
die interne Rendite geringer ausfällt. Dies ist beispielsweise der Fall, wenn der investierte Betrag 
deutlich höher ist, sich aber der einzelne eingesetzte Euro weniger stark verzinst.

Vermögensendwert 
Summe aller anfallenden Aus- und Einzahlungsüberschüsse, die auf den Endzeitpunkt des Be-
trachtungszeitraums diskontiert werden.

Annuität
Umrechnung und Verzinsung des Kapitalwerts in einen konstanten jährlichen Auszahlungsüber-
schuss, der über den gesamten Betrachtungszeitraum hinweg anfällt.

Eigene Zusammenstellung

Finanzmathematische Kennzahlen Tabelle 11 
der Aufstiegsfortbildung 
Berechnungen ohne/mit Ausbildungsgebühr

Interne 
Rendite,  
in Prozent

Kapital
wert,  
in Euro

Annuität,  
in Euro

Vermögens
endwert, 
in Euro

Amortisations
zeitpunkt, in 
Lebensjahren

Meister oder Techniker be- 
zogen auf Berufsausbildung 
(Ausbildungsalter: 45 Jahre)

5,5 / 3,6 7.403 / 
−2.028

528 / −145 16.869 / 
−4.621

62 /  
Amortisiert sich 
nicht 

Meister oder Techniker be- 
zogen auf Berufsausbildung 
(Ausbildungsalter: 47 Jahre)

4,5 / 2,5 2.230 / 
−7.201

170 / −548 4.698 / 
−15.171

64 /  
Amortisiert sich 
nicht

Kalkulationszinssatz: 4 Prozent; Dauer der Ausbildung: zwei Jahre Vollzeit; Renteneintrittsalter: 65 Jahre; Berechnungen jeweils 
ohne Ausbildungsgebühren / mit Ausbildungsgebühren von 5.000 Euro pro Jahr; zur Erläuterung der finanzmathematischen 
Kennzahlen vgl. Übersicht 2.
Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP, 2008
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Des Weiteren kann der Kapitalwert einer Meister-/Technikerausbildung 
berechnet werden. Der Kapitalwert gibt hier die Summe aller nach dem Alter 
von 45 Jahren anfallenden Aus- und Einzahlungsüberschüsse an, die auf 
diesen Zeitpunkt diskontiert werden. Er ist somit der Wert einer Bildungsin-
vestition zum Zeitpunkt der Entscheidung für einen bestimmten Ausbildungs-
gang. Unter der Annahme eines Zinssatzes von 4 Prozent weist die Ausbildung 
zum Meister oder Techniker einen Kapitalwert von rund 7.400 beziehungs-
weise rund −2.000 Euro auf. Ein Kapitalwert von rund 7.400 bedeutet, dass 
einer Person mit Berufsausbildung im Alter von 45 Jahren diese Summe 
gegeben werden müsste, damit sie hinsichtlich des Einkommenspfads einem 
Meister oder Techniker gleichgestellt ist. Die Verzinsung dieser Summe zu 
einem Zinssatz von 4 Prozent entspricht in den Folgejahren dem Lohnunter-
schied zwischen einer Person mit Berufsausbildung und einem Absolventen 
einer Meister-/Technikerausbildung.

Auskunft über die jährlichen Auszahlungsüberschüsse, die eine Person mit 
einem bestimmten Bildungsabschluss über das gesamte Erwerbsleben lang 
erhält, gibt die Annuität. Diese beträgt für Personen mit einem Meister-/
Technikerabschluss (Weiterbildung im Alter von 45 Jahren) gut 500 bezie-
hungsweise knapp −150 Euro.

Als eine weitere Investitionskennziffer lässt sich der Vermögensendwert 
berechnen. Diese Größe gibt an, wie hoch der Einkommensvorteil im Alter 
von 65 Jahren verglichen mit einem anderen Bildungsabschluss ist. Unter der 
Annahme eines Zinssatzes von 4 Prozent beträgt der Vermögensendwert bei 
einem Meister oder Techniker, der im Alter von 45 Jahren diese Aufstiegs-
fortbildung absolviert, knapp 16.900 beziehungsweise über −4.600 Euro. 

Es wird deutlich, dass die Rentabilität der Aufstiegsfortbildung vom Alter 
abhängt. Je früher die Ausbildung begonnen wird, desto rentabler ist sie. 
Darüber hinaus ist jedoch auch die Ausbildungsdauer von entscheidender 
Bedeutung. Ist mit der Weiterbildung nur ein einjähriger Ausstieg aus dem 
Beruf verbunden, dann sind deutlich höhere Renditen zu verzeichnen als bei 
einer zweijährigen Weiterbildungsdauer. Bei einer kurzen Dauer lohnt sich 
die Weiterbildungsmaßnahme sogar noch im Alter von 50 Jahren. Positiv auf 
die Rentabilität einer Aufstiegsfortbildung zum Meister oder Techniker wirkt 
sich auch die Verschiebung des Renteneintrittsalters von 65 auf 67 oder  
70 Jahre aus. Wenn der Übergang in den Ruhestand tatsächlich erst zu einem 
späteren Zeitpunkt erfolgt, dann lohnt sich die Ausbildung eher, weil der 
Zeitraum, in der sich diese amortisieren kann, verlängert wird. Die Aufstiegs-
fortbildung ist darüber hinaus dann profitabler, wenn die Ausbildungskosten, 
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welche die Teilnehmer zu tragen haben, geringer ausfallen oder wenn durch 
das Meister-BAföG die Opportunitätskosten der Weiterbildung gesenkt 
werden.

2.6 Zusammenhang von Weiterbildung und anderen Variablen
Neben dem Einkommen kann die Weiterbildung auch Auswirkungen auf 

verschiedene nichtmonetäre Größen haben. Die deskriptiven Analysen  deuten 
darauf hin, dass die Personen mit einer Weiterbildungsbeteiligung leicht 
zufriedener mit ihrer Arbeit sind als die Personen ohne Weiterbildung (Ta-
belle 12). Auf einer Skala von 0 (ganz und gar unzufrieden) bis 10 (ganz und 
gar zufrieden) bewerten die Personen mit einer Weiterbildungsteilnahme ihre 
Arbeitszufriedenheit mit rund 6,8 und die Personen ohne Teilnahme mit rund 
6,6. Darüber hinaus ist der Anteil der Personen, die zufrieden mit ihrer Arbeit 
sind, unter den Weiterbildungsteilnehmern mit knapp 44 Prozent größer als 
unter den Nichtteilnehmern mit gut 40 Prozent.

Personen mit einer Weiterbildungsteilnahme machen sich zudem signifikant 
weniger Sorgen um ihren Arbeitsplatz als Personen ohne entsprechende 
Maßnahmen (Tabelle 13). Unter den Teilnehmern machen sich 52 Prozent 
keine Sorgen um ihren Arbeitsplatz, während es unter den Nichtteilnehmern 
nur knapp 42 Prozent sind. Generell fällt auch die Bewertung der eigenen 
wirtschaftlichen Situation bei den Weiterbildungsteilnehmern positiver aus 
als bei den Nichtteilnehmern. In beiden Personengruppen sorgt sich zwar 
eine deutliche Mehrheit um die eigene wirtschaftliche Situation. Der Anteil 
der Personen, die sich keine Sorgen machen, ist jedoch in der Gruppe der 
Weiterbildungsteilnehmer mit 30 Prozent höher als in der Gruppe der Nicht-
teilnehmer mit 20 Prozent.

Der Bildungs- und der Gesundheitszustand sind eng miteinander verbun-
den. Mit zunehmendem Bildungsstand ist oftmals bei den jeweiligen Personen 

Weiterbildungsbeteiligung und Zufriedenheit Tabelle 12 
mit der Arbeit 
Erwerbstätige zwischen 45 und 64 Jahren, 2005 bis 2008

In den letzten drei Jahren 
an Weiterbildung … 

Mittelwert1 Anteil der Erwerbstätigen, die zufrieden 
mit ihrer Arbeit sind, in Prozent

… teilgenommen 6,84 43,8
… nicht teilgenommen 6,57 40,3
1 Unterschiede zwischen Weiterbildungsteilnehmern und Nichtteilnehmern sind signifikant. Die Bewertung erfolgt auf einer Skala 
von 0 = ganz und gar unzufrieden bis 10 = ganz und gar zufrieden.
Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP, 2008
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Weiterbildungsbeteiligung und Sorgen Tabelle 13  
um Arbeitsplatzsicherheit 
Erwerbstätige zwischen 45 und 64 Jahren, 2005 bis 2008, in Prozent

In den letzten drei Jahren 
an Weiterbildung …

Große Sorgen/Einige Sorgen Keine Sorgen

… teilgenommen 48,0 52,0
… nicht teilgenommen 58,4 41,6
Unterschiede zwischen Weiterbildungsteilnehmern und Nichtteilnehmern sind signifikant.
Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP, 2008

auch mehr Wissen darüber vorhanden, wie der Gesundheitszustand positiv 
beeinflusst werden kann. Damit kann eine Weiterbildungsbeteiligung even-
tuell auch mit einem besseren Gesundheitszustand zusammenhängen, die 
Richtung der Kausalität ist aber unbestimmt. Personen, die an einer Weiter-
bildung teilgenommen haben, schätzen ihren Gesundheitszustand signifikant 
besser ein als Personen, die nicht an einer Weiterbildung teilgenommen haben. 
Auf einer Skala von 1 (sehr gut) bis 5 (schlecht) erreichen die Weiterbildungs-
teilnehmer im Durchschnitt einen Wert von rund 2,6 und die Personen ohne 
Weiterbildung einen Wert von rund 2,8 (Tabelle 14). Darüber hinaus schätzen 
unter den Weiterbildungsteilnehmern knapp 48 Prozent ihren Gesundheits-
zustand als sehr gut oder gut ein, während es bei den Personen ohne Weiter-
bildungsteilnahme nur rund 40 Prozent sind.

2.7 Zwischenfazit
Die Analysen führen zusammenfassend zu den Ergebnissen, dass Weiter-

bildung geringe Effekte auf das Einkommen einer Person hat, aber kein 
signi fikanter Einfluss der Weiterbildungsbeteiligung auf die Einkommens-
veränderung besteht. Damit deuten diese Ergebnisse darauf hin, dass die 

Weiterbildungsbeteiligung und Einschätzung Tabelle 14 
des Gesundheitszustands 
Erwerbstätige zwischen 45 und 64 Jahren, 2005 bis 2008, in Prozent

In den letzten drei Jahren 
an Weiterbildung …

Mittelwert1 Sehr gut  
bis gut

Zufrieden
stellend

Weniger gut 
bis schlecht

… teilgenommen 2,63 47,6 37,7 14,6
… nicht teilgenommen 2,77 40,2 41,6 18,2
1 Unterschiede zwischen Weiterbildungsteilnehmern und Nichtteilnehmern sind signifikant. Die Bewertung erfolgt auf einer Skala 
von 1 = sehr gut bis 5 = schlecht.
Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP, 2008
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Weiterbildungsteilnahme nicht unmittelbar ein höheres Einkommen mit sich 
bringt, sondern dass sich Weiterbildungsteilnehmer von Nichtteilnehmern in 
bestimmten Merkmalen unterscheiden, die zu höheren Einkommen beitragen 
können.

Darauf weist auch eine Studie aus den Niederlanden hin (Leuven/Ooster-
beek, 2002). In der Analyse für den Zusammenhang zwischen Weiterbildung 
und Einkommen werden dabei zunächst alle Personen mit Weiterbildungs-
teilnahme und alle ohne Teilnahme betrachtet. In diesem Fall können Ein-
kommenseffekte der Weiterbildungsteilnahme nachgewiesen werden. Um für 
Selektionseffekte zu kontrollieren, werden in einem zweiten Schritt Personen 
mit einer Weiterbildungsbeteiligung und Personen, die an einer Weiterbildung 
teilnehmen wollten, aber aufgrund zufälliger Ereignisse von einer Teilnahme 
abgehalten wurden, einbezogen. Bei diesen beiden Gruppen wird davon 
ausgegangen, dass sie sich bei verschiedenen relevanten Merkmalen nicht 
unterscheiden. Werden nur diese Personen in der Untersuchung berücksich-
tigt, sinkt die Weiterbildungsrendite auf 0 Prozent. Die Autoren folgern 
daraus, dass ein großer Anteil dessen, was üblicherweise als Rendite der 
Weiterbildung betrachtet wird, eigentlich der Ertrag einiger unbeobachteter 
Merkmale ist.

Insgesamt muss somit in Betracht der eigenen Ergebnisse und der aus 
anderen Studien der Schluss gezogen werden, dass ein kausaler Effekt 
 zwischen Weiterbildung und Einkommen nicht gesichert festgestellt werden 
kann. Dieses Ergebnis muss ebenso vor dem Hintergrund bewertet werden, 
dass bei der Frage nach dem Grund für die Weiterbildungsteilnahme sowohl 
bei den jüngeren als auch bei den älteren Personen die deutliche Mehrheit 
der Befragten angegeben hat, die Weiterbildung aufgrund einer notwendigen 
Anpassung an neue Anforderungen in der bisherigen Tätigkeit zu absolvieren. 
Mit einer Anpassungsweiterbildung sind jedoch nicht notwendigerweise 
Einkommenssteigerungen verbunden, sondern sie dient eher dem Erhalt der 
bisherigen Produktivität und damit der Beschäftigung.

Führt eine Weiterbildung jedoch dazu, dass eine andere Tätigkeit ausgeübt 
werden kann oder dass ein beruflicher Aufstieg stattfindet, so sind Effekte 
auf die Entlohnung zu vermuten. Hinsichtlich der Rendite ergeben sich bei 
Weiterbildungsmaßnahmen, die länger andauern und mit einem weiteren 
Abschluss beendet werden können, zum Beispiel bei der Meister- oder Tech-
nikerausbildung, andere Ergebnisse als bei den allgemeinen beruflichen 
Weiterbildungsmaßnahmen. Die Analysen zeigen hier, dass sich auch in der 
zweiten Lebenshälfte eine Investition in diese Weiterbildungsmaßnahme lohnt 
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und erhebliche Vermögenszuwächse bewirken kann. Dies gilt vor allem, wenn 
die Ausbildungskosten nicht zu hoch sind, der Ausstieg aus dem Berufsleben 
möglichst kurz ist und nach der Ausbildung noch möglichst lange gearbeitet 
wird. Eine kurze Ausbildungsdauer, geringe Ausbildungskosten und eine 
Anhebung des Renteneintrittsalters sind somit Ansatzpunkte, um eine Weiter-
bildung zum Meister oder Techniker auch für ältere Personen attraktiv zu 
gestalten.

Neben dem Einkommen kann Weiterbildung verschiedene nichtmonetäre 
Größen beeinflussen. Die deskriptiven Analysen belegen, dass Personen mit 
einer Weiterbildungsteilnahme zufriedener mit ihrer Arbeit sind, sich weniger 
Sorgen um ihren Arbeitsplatz und ihre wirtschaftliche Situation machen und 
zudem einen besseren Gesundheitszustand haben. Werden aber neben der 
Weiterbildung weitere Variablen, die ebenfalls einen Einfluss auf die genann-
ten Variablen haben können, in den Analysen berücksichtigt, so ist kein 
s ignifikant positiver Zusammenhang zwischen der Weiterbildung und den 
jeweiligen nichtmonetären Variablen festzustellen. Dies ist dadurch zu erklä-
ren, dass Personen, die an Weiterbildung teilnehmen, zugleich höhere Ein-
kommen und einen höheren Autonomiegrad in ihrer Berufstätigkeit haben. 
Diese beiden Faktoren zeigen in multivariaten Analysen einen positiven 
Effekt auf die Arbeitszufriedenheit und gehen mit geringeren Sorgen und 
einem besseren Gesundheitszustand einher. Darüber hinausgehend kann ein 
zusätzlicher Effekt der Weiterbildung nicht signifikant nachgewiesen werden.

Effekte der Bildung in der zweiten 
 Lebenshälfte für die Unternehmen

3.1 Methodik der Berechnung von Weiterbildungseffekten  
in Unternehmen

Der Ansatz, Veränderungen im individuellen Lohnniveau als Gradmesser 
für die Erträge von Weiterbildung zu nutzen, stößt bei der Frage an Grenzen, 
welche Weiterbildungseffekte empirisch auf der Unternehmensseite zu beob-
achten sind. Denn lediglich im Fall, dass die letztlich vermutete Produktivitäts-
steigerung dem Lohnanstieg entspricht, könnte ein Schluss darüber gezogen 
werden, wie sich Weiterbildung empirisch auf die Unternehmen auswirkt. 
Allerdings impliziert dieser Fall, dass die Beschäftigten die Weiterbildungs-
investitionen vollständig finanzieren und sich ihre Erträge vollständig aneig-

3
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nen können. Dann müssten aber alle Weiterbildungsmaßnahmen, die in der 
Arbeitszeit stattfinden, mit temporären Lohneinbußen der teilnehmenden 
Beschäftigten einhergehen. Dies ist allerdings nur in den wenigsten Fällen zu 
beobachten (OECD, 1999, 137).

Vor diesem Hintergrund wird in den meisten empirischen Studien auf 
betriebliche Erfolgskennziffern zurückgegriffen, die einen Aufschluss über 
die Erträge von Weiterbildungen für Unternehmen geben können. Dazu 
zählen zum Beispiel Auswirkungen auf die Produktivität oder auf die Inno-
vationsaktivitäten. In der vorliegenden empirischen Untersuchung steht der 
Zusammenhang zwischen Weiterbildung und Innovationsaktivitäten im 
Vordergrund.

Da in der Realität für jedes Unternehmen lediglich zwei mögliche Ausprä-
gungen existieren (yi = 1: Innovation hat stattgefunden und yi = 0: Innova tion 
hat nicht stattgefunden), wird als Maßstab für den Ertrag von Weiterbil-
dungsmaßnahmen stattdessen die Wahrscheinlichkeit verwendet, dass ein 
Unternehmen neue Produkte entwickelt oder neue Prozesse implementiert 
hat. Im Rahmen einer logistischen Regression wird dabei die Wahrschein-
lichkeit, dass eine Innovation getätigt worden ist, in Beziehung zur ihrer 
Gegenwahrscheinlichkeit gesetzt, dass keine Innovation stattgefunden hat 
(Gleichung 3). Die Koeffizienten ßk geben an, ob die verschiedenen Einfluss-
faktoren mit einer Steigerung oder einer Reduzierung des Chancenverhält-
nisses (Odds Ratio) als abhängige Variable korrelieren. Damit die abhängige 
Variable sowohl positive als auch negative Werte annehmen kann, wird sie 
logarithmiert. Zur leichteren Lesbarkeit werden allerdings in den Tabellen 
der folgenden Abschnitte signifikant positive Zusammenhänge in Abhängig-
keit der Fehlerwahrscheinlichkeit mit +++, ++ oder + gekennzeichnet, 
 signifikant negative Korrelationen mit – – –, – – oder –.

(3) ln

In der Gleichung 3 steht i für die Nummer des Unternehmens, x für 
verschie dene Unternehmensmerkmale und u für ein Residuum (logistisch 
verteilt). Die empirische Analyse erfolgt auf Basis einer Teilstichprobe der  
8. Befragungswelle des IW-Zukunftspanels. Dieser Teilstichprobe haben rund 
1.350 Unternehmen angehört. Die deskriptiven Befunde sind auf Basis von 
Gewichtungsfaktoren repräsentativ für die Industrie und deren Verbund-
branchen hochgerechnet. Die Gewichtungsfaktoren werden auf Grundlage 
einer Matrix für drei Unternehmensgrößenklassen (Umsatz < 1 Million Euro, 

1 – p(yi = 1)   = β0 + β1 · xi1 + ··· + βk · xik + u
p (yi = 1)( )
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1 Million Euro ≤ Umsatz < 50 Millionen Euro, 50 Millionen Euro ≤ Umsatz) 
und acht Branchen (Chemie/Gummi- und Kunststoffherstellung, Metall-
erzeugung und -bearbeitung, Maschinenbau, Elektroindustrie/Fahrzeugbau, 
Sonstige Industrie, Bau, Logistik, unternehmensnahe Dienstleistungen) 
 ermittelt.

Für die vorliegende empirische Überprüfung, wie sich Weiterbildungs-
aktivitäten auf die Unternehmen auswirken können, wurde diese Unter-
nehmensstichprobe ausgewählt, weil sie neben allgemeinen Informationen 
zur Altersstruktur der Belegschaft, zu den Innovationsaktivitäten der Unter-
nehmen und zu einer Reihe weiterer Betriebsmerkmale auch Informationen 
zu den Altersbildern liefern kann, die bei Geschäftsführern und Personal-
leitern vorhanden sind. Sie kann darüber hinaus Aufschluss geben, mit 
welchen personalpolitischen Instrumenten die Unternehmen ihre älteren 
Mitarbeiter fördern.

3.2 Weiterbildungsangebot und Altersstruktur der Belegschaft
Die Unternehmen in Deutschland haben gemäß der IW-Weiterbildungs-

erhebung im Jahr 2008 pro Mitarbeiter durchschnittlich 1.053 Euro für 
Weiterbildung ausgegeben (Lenske/Werner, 2009, 60). Knapp 40 Prozent 
entfielen auf direkte Kosten, zum Beispiel auf Honorare, Kursgebühren, 
Reisen, Unterbringung und Verpflegung sowie Medien und Lernmaterialien, 
und die restlichen gut 60 Prozent auf den Ausfall von Arbeitsstunden.

Grundsätzlich hat sich in empirischen Analysen herausgestellt, dass die 
Wahrscheinlichkeit von Weiterbildungsangeboten der Unternehmen zunimmt, 
wenn die Anzahl der Mitarbeiter und der Anteil qualifizierter beziehungs-
weise hochqualifizierter Mitarbeiter steigt (zum Beispiel Bellmann/Leber, 
2005; Brussig/Leber, 2005; Neubäumer, 2008). Gleiches gilt, wenn der Kapital-
stock moderner ist oder ein Unternehmen verstärkt in neue Technologien 
investiert. Auch die Bindung an einen Tarifvertrag und die Existenz eines 
Betriebsrats korrelieren in diesen Untersuchungen meistens positiv mit der 
Inzidenz von Weiterbildung. Die Altersstruktur der Belegschaft wird in die-
sen Analysen jedoch nicht als Einflussfaktor berücksichtigt. Nur in wenigen 
Untersuchungen wird sie als Kontrollvariable verwendet.

In der Untersuchung von Burgert (2007) finden sich vereinzelte Hinweise, 
dass die Wahrscheinlichkeit von Weiterbildungsmaßnahmen sinkt, wenn sich 
der Anteil der Beschäftigten in einzelnen Altersklassen erhöht. Allerdings 
zeigt sich kein durchgängig robuster Zusammenhang zwischen dem Anteil 
der Mitarbeiter in den Altersklassen über 50 Jahre und der Wahrscheinlich-
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keit, dass Weiterbildungsmaßnahmen in einem Betrieb durchgeführt werden. 
Dies könnte aber wiederum auf die Auswahl der Referenzaltersklasse (Anteil 
der bis zu 25-Jährigen) und die Anzahl der insgesamt gebildeten Alters klassen 
zurückzuführen sein. Erstens sind die bis zu 25-Jährigen eher ausbildungs- 
statt weiterbildungsaktiv. Dies bedeutet, dass ein potenziell negativer Einfluss 
eines großen Anteils Älterer in der Belegschaft allein aufgrund der Auswahl 
der Referenzklasse verschleiert werden könnte. Die Aufteilung in zu viele 
Altersklassen kann zweitens ebenfalls einen negativen Zusammenhang 
 zwischen dem Weiterbildungsengagement und dem Anteil von älteren Mit-
arbeitern verbergen.7 Allaart et al. (2009) legen hingegen dar, dass sich mit 
einem steigenden Anteil von Mitarbeitern, die 50 Jahre oder älter sind, die 
Teilnahmequote an internen oder externen Weiterbildungsmaßnahmen in 
deutschen Betrieben verringert. Diese Autoren verwenden nur eine Alters-
klasse für die Mitarbeiter im Alter von 50 oder mehr Jahren statt mehrerer 
Altersklassen wie Burgert (2007).

Tabelle 15 zeigt, dass auch bei Rückgriff auf die 8. Befragungswelle des IW-
Zukunftspanels mit einem zunehmenden Anteil von älteren Mitarbeitern 
signi fikant die Wahrscheinlichkeit zurückgeht, dass ein Unternehmen formelle 
oder informelle Weiterbildungsmaßnahmen anbietet oder durchführt. Dies gilt 
gleichermaßen für eine kontinuierliche Weiterbildungsbeteiligung in den drei 
Jahren 2005 bis 2007 wie für eine Weiterbildungsbeteiligung zumindest in einem 
der drei Jahre. Werden alle Unternehmen der IW-Zukunftspanel-Stichprobe 
betrachtet, verschwindet zwar der negative Zusammenhang zwischen dem 
Anteil der älteren Mitarbeiter und der Weiterbildungsbeteiligung, wenn die 
verschiedenen Elemente eines High-Performance-Work-Systems (HPWS) als 
Kontrollvariablen eingefügt werden. Allerdings ist dies dadurch zu erklären, 
dass Gruppenarbeit, Delegation von Entscheidungskompetenzen und Job-
rotation ihrerseits positiv mit der Weiterbildungsbeteiligung, jedoch negativ 
mit dem Anteil älterer Mitarbeiter korrelieren. Da gut ein Fünftel der Unter-
nehmen in der Gesamtstichprobe überhaupt keine älteren Mitarbeiter beschäf-
tigt, führt die Berücksichtigung der HPWS-Elemente in dieser Modell variante 
zu einer Verschleierung des negativen Zusammenhangs zwischen dem Anteil 
älterer Mitarbeiter und der Bereitstellung von Weiterbildungsangeboten.

Ein etwas anderes Bild ergibt sich, wenn man speziell die Weiterbildung 
Älterer in den Blick nimmt. Dem IAB-Betriebspanel 2008 zufolge werden in 
7 Prozent der Betriebe mit älteren Beschäftigten diese in allgemeine Weiter-

7 Insgesamt werden oberhalb von 50 Jahren drei Altersklassen gebildet.
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bildungsmaßnahmen mit eingebunden, in 1 Prozent der Betriebe werden 
ihnen spezielle Weiterbildungen angeboten (Bellmann/Leber, 2011). Zwei 
Jahre zuvor (Bellmann/Leber, 2008, 46) waren es noch 6 Prozent (Einbindung) 
und ebenso 1 Prozent (spezielle Weiterbildung). Sowohl bei der Einbindung 
als auch bei den speziellen Angeboten ist ein Größenbias zu erkennen.  Größere 
Betriebe sind weiterbildungsaktiver. Der Vergleich mit früheren Wellen des 
IAB-Betriebspanels zeigt, dass sich bei der Förderung von Mitarbeitern  
50 plus durch spezielle Weiterbildungsmaßnahmen wenig bewegt hat. Auch 
in den Jahren 2002 und 2006 hatte nur 1 Prozent der Betriebe speziell auf ihre 
älteren Beschäftigten zugeschnittene Weiterbildungsangebote im personal-
politischen Portfolio (Bellmann et al., 2007, 3).

Immerhin 5 Prozent (2006) beziehungsweise 6 Prozent (2002 und 2008) 
hatten altersgemischte Teams gebildet (Bellmann/Leber, 2011; Bellmann et 
al., 2007, 3). Diese Form der Arbeitsorganisation ermöglicht es älteren Mit-
arbeitern, neues Fachwissen erlernen zu können, welches ihnen ihre jüngeren 
Kollegen im Kontext der täglichen Routine und betrieblichen Abläufe ver-
mitteln. Denn gerade lernentwöhnten Beschäftigten fällt es relativ schwer, 
sich neues Wissen unterrichtsbezogen und selbstgesteuert anzueignen. Die 
Bildung von altersgemischten Teams kann daher eine effektive und effiziente 
Maßnahme zur Bewältigung der betrieblichen Folgen des demografischen 
Wandels darstellen (Stettes, 2010, 36 ff.).

Die Verbreitung von speziellen Fortbildungsmaßnahmen und alters-
gemischten Teams im IAB-Betriebspanel ist jedoch deutlich niedriger als im 
IW-Zukunftspanel. In der Industrie und deren Verbundbranchen setzten im 

Weiterbildung und Anteil älterer Mitarbeiter Tabelle 15

Statistischer Zusammenhang der Variablen

Weiterbildungsform Alle Unternehmen Nur Unternehmen mit 
älteren Mitarbeitern

Formelle Weiterbildung in 2005, 2006 oder 2007 – – – –
Formelle Weiterbildung in 2005, 2006 und 2007 (– –) – –
Informelle Weiterbildung in 2005, 2006 oder 2007 (– –) – –
Informelle Weiterbildung in 2005, 2006 und 2007 (– –) – – –
– – –/– –: negativer signifikanter Zusammenhang auf dem 1-/5-Prozent-Niveau; statistischer Zusammenhang in Klammern 
bestätigt sich nicht in jeder Modellvariante.
Binäre logistische Regressionen mit robusten Standardfehlern mit Weiterbildung (ja) als abhängige Variable; Kontrollvariablen: 
Mitarbeiteranzahl (Klassen), Anteile mittelqualifizierter und hochqualifizierter Mitarbeiter, Anteil älterer Mitarbeiter, 
 Unternehmensform, Unternehmensführung, Alter des Unternehmens, Produktinnovation, Prozessinnovation, Formen der 
Interessenvertretung (Betriebsrat, gemeinsames Gremium, sonstige), Tarifbindung (Flächen-, Firmentarifvertrag), HPWS 
(Gruppenarbeit, Delegation von Entscheidungskompetenzen, Jobrotation), Branchendummies.
Quelle: IW-Zukunftspanel 2008, 8. Befragungswelle
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Jahr 2008 rund 16,6 Prozent der Unternehmen auf spezielle Weiterbildungs-
maßnahmen und gut 56 Prozent hatten Teams aus älteren und jüngeren 
Belegschaftsangehörigen gebildet (Stettes, 2009, 41). Die Bildung von alters-
gemischten Teams und das Angebot von speziellen Fortbildungsmaßnahmen 
stehen in einem entgegengesetzten Zusammenhang zum Anteil älterer Mit-
arbeiter in der Belegschaft. Während die Wahrscheinlichkeit, dass altersge-
mischte Teams implementiert werden, in den Unternehmen der Industrie und 
ihrer Verbundbranchen mit steigendem Belegschaftsanteil von Beschäftigten 
50 plus sinkt, verhält es sich bei der Durchführung spezieller Fortbildungs-
maßnahmen genau umgekehrt (Tabelle 16). Letzterer Befund steht im Ein-
klang mit Analysen von Bellmann/Leber (2011), die ebenfalls einen positiven 
Zusammenhang zwischen dem Anteil älterer Mitarbeiter und dem Angebot 
spezifischer Weiterbildungsmaßnahmen für diese Belegschaftsgruppe finden.

Insgesamt deuten die Befunde darauf hin, dass bestimmte Bedingungen 
in den Unternehmen herrschen müssen, damit auch 50-jährige oder ältere 
Beschäftigte an Weiterbildungsmaßnahmen teilnehmen. Dass Unternehmen 
mit einem steigenden Anteil von älteren Mitarbeitern eine höhere Wahrschein-
lichkeit aufweisen, die Kenntnisse und Kompetenzen dieser Beschäftigten-
gruppe durch spezielle Weiterbildungsmaßnahmen auf den aktuellen Stand 
zu heben, könnte folgendermaßen erklärt werden. Personalaustauschprozesse, 

Anteil älterer Mitarbeiter, spezielle Weiterbildung Tabelle 16 
für Ältere sowie altersgemischte Teams
Statistischer Zusammenhang der Variablen

Spezielle Weiterbildung 
für Ältere

Altersgemischte Teams

Modell 1 – Anteil älterer Mitarbeiter + – – –
Modell 2 – Anteil älterer Mitarbeiter ++ – – –
Modell 3 – Anteil älterer Mitarbeiter ++ – – –
Modell 4 – Anteil älterer Mitarbeiter +++ – – –
Modell 5 – Anteil älterer Mitarbeiter +++ – – –
Modell 6 – Anteil älterer Mitarbeiter ++ – – –
Modell 7 – Anteil älterer Mitarbeiter +++ – – –
+++/– – –, ++, +: positiver oder negativer signifikanter Zusammenhang auf dem 1-/5-/10-Prozent-Niveau.
Binäre logistische Regressionen mit robusten Standardfehlern mit spezieller Weiterbildung oder altersgemischten Teams (ja) als 
abhängige Variable; Kontrollvariablen: Modell 1 – Mitarbeiteranzahl (Klassen), Anteile mittelqualifizierter und hochqualifizierter 
Mitarbeiter, Anteil älterer Mitarbeiter, Unternehmensform, Unternehmensführung, Alter des Unternehmens, Produktinnovation, 
Prozessinnovation, Branchendummies; Modell 2 – Modell 1 plus Formen der Interessenvertretung (Betriebsrat, gemeinsames 
Gremium, sonstige), Tarifbindung (Flächen-, Firmentarifvertrag); Modell 3 – Modell 2 plus HPWS (Gruppenarbeit, Delegation  
von Entscheidungskompetenzen, Jobrotation); Modell 4 – Modell 3 plus formelle Weiterbildung in 2005, 2006 oder 2007; 
Modell 5 – Modell 3 plus formelle Weiterbildung in 2005, 2006 und 2007; Modell 6 – Modell 3 plus informelle Weiterbildung  
in 2005, 2006 oder 2007; Modell 7 – Modell 3 plus informelle Weiterbildung in 2005, 2006 und 2007.
Quelle: IW-Zukunftspanel 2008, 8. Befragungswelle
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bei denen ältere Mitarbeiter durch junge Nachwuchskräfte ersetzt werden, 
gelten heutzutage nicht mehr als adäquate Anpassungsmaßnahme. Bellmann/
Leber (2011) beobachten zum Beispiel anhand des IAB-Betriebs panels, dass 
die Neigung von Betrieben, gerade ihre älteren Arbeitnehmer s peziell weiter-
zubilden, zunimmt, wenn sie Schwierigkeiten haben, offene Stellen durch 
Fachkräfte vom externen Arbeitsmarkt zu besetzen. Darüber hinaus haben 
die rentenpolitischen Reformen und das Auslaufen der geförderten Alters-
teilzeitregelung die Attraktivität eines vorzeitigen Austritts aus dem Erwerbs-
leben für Unternehmen und Mitarbeiter gleichermaßen reduziert.

3.3 Zusammenhang von Weiterbildung und Produktivität 
 sowie Innovationskraft

Wenn Unternehmen sich an den Kosten von Weiterbildungsmaßnahmen 
im Allgemeinen und von speziellen Fördermaßnahmen für ältere Mitarbeiter 
beteiligen oder diese sogar vollständig übernehmen, ist dies ein Zeichen dafür, 
dass sich die Unternehmen Erträge versprechen, die ihnen selbst zufallen und 
die getätigten Aufwendungen kompensieren. Dies gilt unabhängig von poten-
ziellen Einkommens- oder Gehaltseffekten oder Auswirkungen auf Beschäfti-
gungschancen aus Sicht und zugunsten der betroffenen Mitarbeiter. Zu 
diesen Erträgen zählen positive Produktivitätseffekte, die aus der Nutzung 
neuen Wissens, neuer Kompetenzen, Fähigkeiten und Fertigkeiten in den 
Arbeitsprozessen resultieren und potenzielle Lohnerhöhungen übersteigen 
(Acemoglu/Pischke, 1998; Becker, 1964; Hashimoto, 1981; Waldman, 1992).8

Es verwundert daher wenig, dass empirische Studien in der Regel einen 
positiven Zusammenhang zwischen Weiterbildungsengagement der Betriebe  
und Produktivität feststellen (zum Beispiel Bellmann/Büchel, 2001; Zwick, 
2006; Addison/Belfield, 2008; de Grip/Sauermann, 2010; Wiele, 2010, und 
die jeweils dort aufgeführte zusätzliche Literatur). Kuckulenz (2006), Dearden 
et al. (2006) sowie Colombo/Stanca (2008) finden für unterschiedliche Länder 
darüber hinaus den empirischen Beleg, dass der positive Produktivitätseffekt 
von Weiterbildungsmaßnahmen stärker ist als der Lohneffekt. Dies bedeutet, 
dass für die Unternehmen Spielräume existieren, Weiterbildungsmaßnahmen 
zu finanzieren. Allerdings zeigen einige Studien ebenso, dass Weiterbildungs-
maßnahmen nicht zwangsläufig mit positiven Produktivitätswirkungen 

8 Für die folgenden Ausführungen spielt es keine Rolle, ob es sich dabei um sogenannte Quasi-Renten aus 
spezifischem oder quasi-spezifischem Humankapital handelt oder um das Ergebnis von Marktunvollkom-
menheiten, die verhindern, dass sich Arbeitnehmer die Erträge von Investitionen in allgemein verwertbares 
Humankapital vollständig aneignen können.
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verbunden sein müssen. So weisen Bellmann/Büchel (2001) zum Beispiel 
darauf hin, dass in den Unternehmen bestimmte Produktionsstrukturen die 
Voraussetzung für positive Wirkungen von Weiterbildung auf den Unter-
nehmenserfolg darstellen. Zwick (2005) wiederum belegt, dass die Weiter-
bildungsform (zum Beispiel formale interne oder externe Kurse, On-the-Job-
Training) eine wichtige Rolle spielt, ob und in welchem Umfang positive 
Produktivitätseffekte entstehen.

Unter Umständen ist es allerdings für die Weiterbildungsbereitschaft der 
Betriebe unerheblich, ob die positiven Produktivitätswirkungen im Anschluss 
an die Weiterbildungsmaßnahmen tatsächlich realisiert werden. So werden 
Unternehmen ihre Mitarbeiter auch deshalb mit neuem Wissen und mehr 
Kompetenzen ausstatten, wenn sie damit die Hoffnung verbinden, dass die 
Beschäftigten in der Zukunft auf unvorhersehbare Ereignisse reagieren und 
damit potenziell negative Produktivitätseffekte abwenden oder abmildern 
können. Das Weiterbildungsengagement erfolgt dann aus einem Versiche-
rungsmotiv und die Beteiligung der Betriebe an den Weiterbildungskosten 
entspricht der Zahlung einer Versicherungsprämie (Berthold/Stettes, 2004). 
Dieses Versicherungsmotiv ist in empirischen Untersuchungen kaum zu 
identifizieren (die Ausnahme ist, wenn Unternehmen direkt nach ihren Mo-
tiven gefragt werden). Potenziell positive Produktivitätseffekte fallen nämlich 
unter Umständen erst zu einem Zeitpunkt an, der von Querschnittsstudien, 
aber auch vom Zeitraum vieler Paneluntersuchungen nicht mehr erfasst wird. 
Unter Umständen tritt der Versicherungsfall gar nicht ein.

Schwierigkeiten, unmittelbar und kurzfristig positive Produktivitätseffekte 
zu identifizieren, ergeben sich zudem bei Weiterbildungsmaßnahmen, von 
denen sich die Betriebe vor allem eine Steigerung der Innovationskraft ver-
sprechen. In der Regel findet sich in empirischen Studien ein positiver Zusam-
menhang zwischen dem Weiterbildungsengagement eines Unternehmens und 
dem Einsatz neuer Technologien als Indikator von Prozessinnovationen; 
teilweise gilt dies ebenso für die Einführung neuer Produkte (zum Beispiel 
Zwick, 2005, 169; Beckmann, 2004, 215; Behringer/Descamps, 2009, 106 ff.; 
Leber, 2009, 163; Mytzek-Zühlke, 2005, 539; Gerner/Stegmaier, 2009, 146 ff.). 
Auch im IW-Zukunftspanel haben Unternehmen mit einer kontinuierlichen 
Weiterbildungsaktivität eine höhere Innovationsaktivität als Betriebe, in denen 
die Mitarbeiter ihre Kenntnisse und Fähigkeiten nur sporadisch oder über-
haupt nicht aktualisieren (Tabelle 17). Allerdings erweist sich dieser Befund 
lediglich bei Verfahrensverbesserungen als robust. Nun versprechen sich die 
Betriebe von Prozessinnovationen in der Regel Ressourceneinsparungen oder 
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spiegelbildlich eine Erhöhung des quantitativen oder qualitativen Outputs. 
Produkt innovationen verbessern ihrerseits die Absatzmöglichkeiten des Un-
ternehmens und damit die Erlösseite. Beide Innovationsformen führen daher 
auf mittlere und lange Sicht ebenfalls zu einer höheren Wertschöpfung pro 
Kopf oder zu einer Steigerung der monetär bewerteten Arbeitsproduktivität.

Vor dem Hintergrund eines geringeren Weiterbildungsengagements von 
älteren Mitarbeitern und Betrieben mit älteren Belegschaften stellen sich nun 
zwei empirische Fragen.

• Wie wirkt sich eine unterschiedliche Alterszusammensetzung der Beleg-
schaft grundsätzlich auf Produktivität9 und Innovationskraft aus?

• Können Weiterbildungsmaßnahmen, die sich speziell an Mitarbeiter 50 plus 
richten, dazu beitragen, dass die Produktivität und Innovationskraft in einem 
Unternehmen erhöht wird?

Formelle und informelle Weiterbildung Tabelle 17 
und Innovationsverhalten1

Statistischer Zusammenhang der Variablen

Produktinnovation  
in 2006 oder 2007

Prozessinnovation  
in 2006 oder 2007

Modell 1 – formelle Weiterbildung ++ +++
Modell 2 – formelle Weiterbildung ++ +++
Modell 3 – formelle Weiterbildung +++
Modell 4 – informelle Weiterbildung ++ +++
Modell 5 – informelle Weiterbildung ++ +++
Modell 6 – informelle Weiterbildung +++
+++, ++: positiver signifikanter Zusammenhang auf dem 1-/5-Prozent-Niveau.
Binäre logistische Regressionen mit robusten Standardfehlern mit Produkt- oder Prozessinnovation in 2006 oder 2007 (ja) als 
abhängige Variable; Kontrollvariablen: Modell 1 – Mitarbeiteranzahl (Klassen), Anteile mittelqualifizierter und hochqualifizierter 
Mitarbeiter, Anteil älterer Mitarbeiter, Unternehmensform, Unternehmensführung, Alter des Unternehmens, formelle 
Weiterbildung in 2005, 2006 und 2007, Branchendummies; Modell 2 – Modell 1 plus Formen der Interessenvertretung 
(Betriebsrat, gemeinsames Gremium, sonstige), Tarifbindung (Flächen-, Firmentarifvertrag); Modell 3 – Modell 2 plus HPWS 
(Gruppenarbeit, Delegation von Entscheidungskompetenzen, Jobrotation); Modell 4 – Mitarbeiteranzahl (Klassen), Anteile 
mittelqualifizierter und hochqualifizierter Mitarbeiter, Anteil älterer Mitarbeiter, Unternehmensform, Unternehmensführung,  
Alter des Unternehmens, informelle Weiterbildung in 2005, 2006 und 2007, Branchendummies; Modell 5 – Modell 4 plus 
Formen der Interessenvertretung (Betriebsrat, gemeinsames Gremium, sonstige), Tarifbindung (Flächen-, Firmentarifvertrag);  
Modell 6 – Modell 5 plus HPWS (Gruppenarbeit, Delegation von Entscheidungskompetenzen, Jobrotation).
1 Formelle und informelle Weiterbildung korrelieren positiv. Bei simultaner Berücksichtigung beider Weiterbildungsformen bleibt 
lediglich der positive Zusammenhang zwischen formeller Weiterbildung in 2005, 2006 und 2007 und Prozessinnovationen in 
2006 und 2007 erhalten. Verwendet man als Einflussfaktor allein die Weiterbildungsaktivität in einem der drei Jahre, 
verschwindet ein signifikant positiver Zusammenhang zwischen formeller oder informeller Weiterbildung mit beiden 
Innovationstypen, wenn HPWS berücksichtigt werden.
Quelle: IW-Zukunftspanel 2008, 8. Befragungswelle

9 Dabei ist zu beachten, dass die Produktivität von Arbeitnehmern keineswegs ein eindimensionales Phänomen 
ist, das sich allein über den Output bestimmen lässt (Diercks, 2009). Sie ist das Ergebnis verschiedener Ein-
flussfaktoren, zum Beispiel der mentalen und körperlichen Leistungsfähigkeit, aber auch der Arbeits motivation. 
In diesem Kontext kommt hinzu, dass der Alterungsprozess von Arbeitnehmern nicht homogen ist, sondern 
auch von genetischer Veranlagung und Umfeldbedingungen beeinflusst wird (Rump/Eilers, 2009).
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Eine Übersicht über verschiedene ältere Studien zum Zusammenhang 
zwischen Alter und Produktivität bietet Skirbekk (2003). Die Mehrzahl der 
dort aufgeführten Studien auf Basis von sogenannten Linked-Employer-
Employee-Datensätzen deutet auf einen umgekehrt u-förmigen Verlauf der 
Produktivität hin. Das heißt, dass Mitarbeiter mit zunehmendem Alter 
 zunächst produktiver werden und im Durchschnitt ab einem Alter von  
50 Jahren einen Produktivitätsrückgang aufweisen. In einer Reihe weiterer 
Studien wird dieser Befund bestätigt (Ours/Stoeldraijer, 2010; Ours, 2009; 
Ilmakunnas et al., 1999; Crépon et al., 2002; Hægeland/Klette, 1999; Heller-
stein et al., 1999; Mahlberg et al., 2009; Prskawetz et al., 2006). Allerdings 
verwenden diese Untersuchungen keine Daten aus Deutschland. Vergleichbare 
Studien für Deutschland zum Zusammenhang zwischen Altersstruktur der 
Belegschaft und Arbeitsproduktivität liegen erst wenige vor und ihre Ergeb-
nisse sind nicht einheitlich:

• Schneider (2006) weist auf Basis einer Kleinste-Quadrate-Schätzung einen 
umgekehrt u-förmigen Alters-Produktivitäts-Verlauf in Betrieben des Ver-
arbeitenden Gewerbes nach: Die höchste Produktivität erreichen die Mitar-
beiter in den Altersklassen 25 bis 34 Jahre und 35 bis 44 Jahre, die niedrigste 
verzeichnen jene zwischen 15 und 24 Jahren. Dieser Befund gilt gleicherma-
ßen für die beiden Untersuchungszeitpunkte 2000 und 2003. Im Dienst-
leistungssektor ist die Produktivität der Altersklassen zwischen 25 und 44 Jah- 
 ren lediglich im Jahr 2003 signifikant größer als in der Vergleichsgruppe der 
über 54-Jährigen, nicht jedoch im Jahr 2000. Es könnte allerdings sein, dass 
dieser signifikante Zusammenhang zum späteren Untersuchungszeitpunkt 
auf das Ausscheiden relativ produktiver älterer Beschäftigter in dem Drei-
jahreszeitraum zurückzuführen ist.

• Veen (2008) verwendet einen umfangreichen Paneldatensatz mit zehn 
Unter suchungszeitpunkten. Auf Basis einer Fixed-Effects-Schätzung stellt 
er fest, dass das Alters-Produktivitäts-Profil maßgeblich vom Typ des ausge-
übten Berufs beeinflusst wird. Insgesamt besitzt die Gruppe der 55- bis 
64-jährigen Beschäftigten die höchste Produktivität. Allerdings sind Tätig-
keiten in einem ein fachen manuellen oder in einem qualifizierten technik -
orientierten Beruf für diese Altersgruppe – im Vergleich mit den 35- bis 
44-Jährigen – mit einem Produktivitätsrückgang verbunden. In hochqualifi-
zierten Tätigkeiten und Managementfunktionen erreicht die Produktivität 
ihr Maximum bei Mitarbeitern im Alter zwischen 45 und 54 Jahren; Unter-
schiede zwischen den 35- bis 44-Jährigen und den 55- bis 64-Jährigen finden 
sich der Untersuchung zufolge auf dieser Qualifikationsstufe nicht. Auch 
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eine separate Schätzung für die einzelnen Berufstypen deutet nicht auf einen 
generellen altersbedingten Produktivitätsrückgang hin.

• Göbel/Zwick (2009) finden auf Basis eines Paneldatensatzes mit neun 
Untersuchungsjahren keinerlei systematischen Zusammenhang zwischen 
Alter und Produktivität, wenn berücksichtigt wird, dass betriebliche Faktoren 
(etwa Modernität des Kapitalstocks, Qualifikationen oder Betriebszugehörig-
keitsdauer) und die Altersstruktur der Belegschaft eng miteinander ver bunden 
sind. Das Alters-Produktivitäts-Profil variiert jedoch erheblich  zwischen den 
Betrieben. Die Autoren leiten aus diesem Befund zwei Hypothesen ab: Erstens 
könnte diese große Varianz dadurch zu erklären sein, dass – ähnlich wie bei 
Veen (2008) – die verschiedenen zu erfüllenden Aufgabentypen in den einzel-
nen Betrieben ein unterschiedlich hohes Gewicht besitzen. Zweitens ist 
vorstellbar, dass die Betriebe auf die Herausforderungen, die mit einer al-
ternden Belegschaft einhergehen, unterschiedlich gut reagieren.

Die uneinheitlichen empirischen Befunde für Deutschland legen nahe, dass 
kein Automatismus einer mit zunehmendem Alter negativen Entwicklung 
der beruflichen Leistungsfähigkeit existiert. Auch der Sachverständigenrat 
zur Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung (SVR) bewertet 
die empirischen Befunde in diese Richtung (SVR, 2011, 114). Grundsätzlich 
geht man mittlerweile davon aus, dass Ältere gegenüber Jüngeren nicht 
zwangsläufig weniger, sondern eher anders leistungsfähig sind (Kistler, 2008, 
48). In Abhängigkeit der älteren Mitarbeitern gestellten Aufgaben können 
diese ihre Stärken (vor allem Erfahrung und Wissen) ausnutzen und dadurch 
potenzielle Defizite (etwa in der körperlichen Leistungsfähigkeit oder der 
Mechanik der Intelligenz) ausgleichen (Kruse, 2009, 13 ff.). Da Alterungs-
prozesse zudem individuell einen unterschiedlichen Verlauf nehmen können, 
wird mittlerweile auch angenommen, dass ein Rückgang der Leistungs- und 
Beschäftigungsfähigkeit besonders auf eine Häufung von Risikofaktoren im 
Verlauf der Erwerbsbiografie der jeweiligen Mitarbeiter zurückzuführen ist 
(Heinze/Naegele, 2008, 27; Kruse, 2009, 23). Zusammengenommen ist daher 
zwar nicht von einem grundsätzlichen Leistungsdefizit älterer Arbeitnehmer 
auszugehen, allerdings weisen jüngere Mitarbeiter in bestimmten Tätigkeiten 
signifikante Produktivitätsvorteile auf.

Klarer fallen hingegen die empirischen Befunde zu dem Zusammenhang 
zwischen Innovationsaktivitäten und Alter beziehungsweise Altersstruktur 
der Belegschaft aus. Bertschek/Meyer (2010) und Auswertungen mit dem 
IW-Zukunftspanel (Tabelle 18) zeigen, dass die Wahrscheinlichkeit für die 
Einführung von Prozessinnovationen sinkt, wenn der Anteil älterer Beschäf-
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tigter steigt. Ähnliches gilt für Untersuchungen, die mit dem technischen 
Zustand der Sachanlagen eine Variable verwenden, die indirekt einen Indi-
kator für vorausgegangene Prozessinnovationen darstellt. Demnach fällt der 
Anteil älterer Mitarbeiter kleiner aus, wenn der Kapitalstock moderner ist 
(Beckmann, 2004; Boockmann/Zwick 2004). In anderen Studien wird der 
Einsatz von oder die Investition in Informations- und Kommunikationstechno-
logien als Indikator für Maßnahmen verwendet, mit denen Unternehmen 
ihre Arbeits- und Fertigungsprozesse zu optimieren versuchen. Der negative 
Zusammenhang mit dem Anteil älterer Mitarbeiter bestätigt sich auch bei 
diesem Innovationsindikator. Dabei spielt es keine Rolle, ob man die Nut-
zungsintensität von (Bertschek, 2004) oder die Investitionsaktivitäten in 
Informations- und Kommunikationstechnologien (Meyer, 2009) betrachtet.10 
Zu Prozessinnovationen gehören schließlich auch organisatorische Verände-
rungen der Arbeitsprozesse, die mit der Einführung von Gruppenarbeit, der 
Delegation von Entscheidungskompetenzen oder der Abflachung von 
 Hierarchien und der Durchführung von Stellenwechseln verbunden sind. 
Auch bei dieser Form der Prozessinnovation finden sich eher negative Kor-
relationen zwischen der Einführungswahrscheinlichkeit solcher Maßnahmen 
und der Beschäftigung von älteren Mitarbeitern (Beckmann, 2001; 2004; 
Aubert et al., 2006).11

Schneider (2007) erkennt auch zwischen Produktinnovationen und Alter 
der Beschäftigten einen umgekehrt u-förmigen Zusammenhang. Das größte 
Innovationspotenzial entfaltet sich demzufolge im Alter um die 40 Jahre, vor 
allem bei Personen mit technischen Qualifikationen. Der negative Zusam-
menhang, der auf Basis des IW-Zukunftspanels festgestellt werden kann, ist 
hingegen nicht robust, sondern hängt von der Modellspezifikation ab. Soge-
nannte High-Performance-Work-Systems wie Gruppenarbeit, Abflachung 
von Hierarchien und Jobrotation scheinen aber diesen Zusammenhang ab-

10 Andere Untersuchungen, zum Beispiel von O’Mahony/Peng (2008), verwenden nicht den Anteil der Be-
schäftigten, sondern den Lohn in verschiedenen Belegschaftsgruppen als Gradmesser für die negativen Aus-
wirkungen von Investitionen in Informations- und Kommunikationstechnologien auf die Nachfrage nach 
älteren Beschäftigten. Allerdings zeigen die beiden Autoren auch, dass in wenigen Ländern bei bestimmten 
Qualifikationsgruppen die Löhne von älteren Mitarbeitern steigen, wenn in neue Informations- und Kommu-
nikationstechnologien investiert worden ist.
11 Dabei ist vorstellbar, dass einerseits die Anpassungsfähigkeit älterer Arbeitnehmer geringer ist als die von 
jüngeren, weil ihre Lernkompetenz sich im Laufe ihres Berufslebens zurückentwickelt hat und ihre vorhandenen 
Kenntnisse und Fähigkeiten einen engen Bezug zu den bisher genutzten Technologien und Arbeitsprozessen 
aufweisen (sogenannte Vintage- oder Jahrgangsspezifität von Humankapital). Denkbar ist andererseits aber 
auch, dass die geringere Anpassungsfähigkeit durch eine geringere Anpassungsbereitschaft hervorgerufen 
wird, wenn durch organisatorische Veränderungen der Arbeitsprozesse Quasi-Renten und damit Entgeltbe-
standteile entwertet werden, auf die ältere Mitarbeiter aufgrund von spezifischen Humankapitalinvestitionen 
in der Vergangenheit einen impliziten oder expliziten Anspruch gewonnen haben.
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schwächen zu können. Ein möglicher Grund für einen neutralen Zusammen-
hang von Produktinnovationen mit der Beschäftigung älterer Arbeitnehmer 
könnte in der beschränkten Wirkung neuer Produkte auf die gesamte Arbeits- 
und Fertigungsorganisation eines Unternehmens zu suchen sein. Während 
bei Prozessinnovationen in der Regel eine größere Anzahl von Mitarbeitern 
oder die gesamte Belegschaft betroffen ist, sind an Produktinnovationen 
häufig nur einzelne Unternehmensbereiche oder einzelne Belegschaftsgruppen 
beteiligt (Bertschek/Meyer, 2010, 3). Das impliziert, dass tendenziell auch 
Unternehmen mit einem relativ großen Anteil älterer Arbeitnehmer neue 
Produkte entwickeln können, wenn in den für die Produktinnovation rele-
vanten Bereichen viele jüngere Mitarbeiter tätig sind. Für diese These spricht, 
dass die Wahrscheinlichkeit beider Innovationstypen größer ist, wenn ledig-
lich ausgewählte ältere Mitarbeiter gezielt in Entwicklungs- und Verbesse-
rungsprozessen eingesetzt werden (Tabelle 19).

Es liegt der Schluss nahe, dass spezielle Weiterbildungsangebote, die auf 
die Aktualisierung der Kenntnisse und Kompetenzen älterer Mitarbeiter 
ausgerichtet sind, analog zu Fortbildungsmaßnahmen allgemein die Produk-
tivität steigern und die Innovationsfähigkeit verbessern. Göbel/Zwick (2010) 
zeigen allerdings, dass spezielle Weiterbildungsmaßnahmen für Ältere keinen 
signifikant positiven Effekt auf die Produktivität der Teilnehmer haben. 

Anteil älterer Mitarbeiter und Innovationsverhalten Tabelle 18

Statistischer Zusammenhang der Variablen

Produktinnovation  
in 2006 oder 2007

Prozessinnovation  
in 2006 oder 2007

Modell 1 – Anteil älterer Mitarbeiter – – – –
Modell 2 – Anteil älterer Mitarbeiter – – – –
Modell 3 – Anteil älterer Mitarbeiter – – –
Modell 4 – Anteil älterer Mitarbeiter – – – – –
Modell 5 – Anteil älterer Mitarbeiter – – – – –
Modell 6 – Anteil älterer Mitarbeiter – – –
– – –, – –, –: negativer signifikanter Zusammenhang auf dem 1-/5-/10-Prozent-Niveau. 
Binäre logistische Regressionen mit robusten Standardfehlern mit Produkt- oder Prozessinnovation in 2006 oder 2007 (ja) als 
abhängige Variable; Kontrollvariablen: Modell 1 – Mitarbeiteranzahl (Klassen), Anteile mittelqualifizierter und hochqualifizierter 
Mitarbeiter, Anteil älterer Mitarbeiter, Unternehmensform, Unternehmensführung, Alter des Unternehmens, formelle und 
informelle Weiterbildung in 2005, 2006 oder 2007, Branchendummies; Modell 2 – Modell 1 plus Formen der Interessenvertre-
tung (Betriebsrat, gemeinsames Gremium, sonstige), Tarifbindung (Flächen-, Firmentarifvertrag); Modell 3 – Modell 2 plus HPWS 
(Gruppenarbeit, Delegation von Entscheidungskompetenzen, Jobrotation); Modell 4 – Mitarbeiteranzahl (Klassen), Anteile 
mittelqualifizierter und hochqualifizierter Mitarbeiter, Anteil älterer Mitarbeiter, Unternehmensform, Unternehmensführung,  
Alter des Unternehmens, formelle und informelle Weiterbildung in 2005, 2006 und 2007, Branchendummies; Modell 5 –  
Modell 4 plus Formen der Interessenvertretung (Betriebsrat, gemeinsames Gremium, sonstige), Tarifbindung (Flächen-, 
Firmentarifvertrag); Modell 6 – Modell 5 plus HPWS (Gruppenarbeit, Delegation von Entscheidungskompetenzen, Jobrotation).
Quelle: IW-Zukunftspanel 2008, 8. Befragungswelle
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Dagegen nimmt die Produktivität älterer Mitarbeiter zu, aber auch die ihrer 
jüngeren Kollegen, wenn die Unternehmen altersgemischte Teams einrichten. 
Lernformen, in denen ältere, unter Umständen lernentwöhnte Beschäftigte 
sich neues Wissen im Kontext ihrer täglichen Arbeit aneignen und die es 
erlauben, die hinzugewonnenen Kompetenzen unmittelbar im Arbeitsprozess 
anzu wenden, erscheinen vor diesem Hintergrund gegenüber formalen Weiter-
bildungsformaten überlegen. Da ältere Teilnehmer im Anschluss an ihre 
Weiter bildung nur selten eine andere Tätigkeit als zuvor ausüben, könnten 
die generell nicht zu identifizierenden Produktivitätseffekte spezieller 
Weiterbildungs angebote aber auch darauf zurückzuführen sein, dass das 
vermittelte Wissen und die neu erlernten Fertigkeiten in der gewohnten 
 Arbeitsumgebung nicht unmittelbar zum Einsatz kommen.

Während zwischen Produktivität und speziellen Weiterbildungsangeboten 
für Ältere in empirischen Untersuchungen kein signifikanter Zusammenhang 
nachgewiesen werden kann, belegen andere Untersuchungen eine positive 
Korrelation zwischen Innovationsaktivität und Weiterbildung von Mitar-
beitern 50 plus. So korreliert die Wahrscheinlichkeit der Einführung von 
Prozessinnovationen positiv mit der Beteiligung älterer Arbeitnehmer an 
Fortbildungsmaßnahmen, in denen der Umgang mit diesen neuen Techno-
logien geübt wird (Bertschek/Meyer, 2010). Auch im IW-Zukunftspanel 
findet sich ein signifikant positiver Zusammenhang zwischen dem Angebot 
spezieller Weiterbildungsmaßnahmen für ältere Mitarbeiter und der Innova-
tionsaktivität des Unternehmens (Tabelle 20). Dies gilt für altersgemischte 
Teams zumindest auch bei der Einführung neuer Verfahren und Methoden 

Gezielter Einsatz älterer Mitarbeiter in Entwicklungs Tabelle 19  
und Verbesserungsprozessen und Innovationsverhalten
Statistischer Zusammenhang der Variablen

Produktinnovation  
in 2006 oder 2007

Prozessinnovation  
in 2006 oder 2007

Modell 1 – gezielter Einsatz älterer Mitarbeiter +++ +++
Modell 2 – gezielter Einsatz älterer Mitarbeiter ++ +++
Modell 3 – gezielter Einsatz älterer Mitarbeiter + ++
+++, ++, +: positiver signifikanter Zusammenhang auf dem 1-/5-/10-Prozent-Niveau.
Binäre logistische Regressionen mit robusten Standardfehlern mit Produkt- oder Prozessinnovation in 2006 oder 2007 (ja) als 
abhängige Variable; Kontrollvariablen: Modell 1 – Mitarbeiteranzahl (Klassen), Anteile mittelqualifizierter und hochqualifizierter 
Mitarbeiter, Anteil älterer Mitarbeiter, Unternehmensform, Unternehmensführung, Alter des Unternehmens, Branchendummies; 
Modell 2 – Modell 1 plus Formen der Interessenvertretung (Betriebsrat, gemeinsames Gremium, sonstige), Tarifbindung 
(Flächen-, Firmentarifvertrag); Modell 3 – Modell 2 plus HPWS (Gruppenarbeit, Delegation von Entscheidungskompetenzen, 
Jobrotation).
Quelle: IW-Zukunftspanel 2008, 8. Befragungswelle
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in den Arbeitsprozess. Der Umstand, dass im Modell 6 die positive Signifikanz 
verschwindet, ist durch die Berücksichtigung der Kontrollvariablen „Gruppen-
arbeit“ zu erklären, die ihrerseits signifikant positiv mit der Wahrscheinlich-
keit von Prozessinnovationen korreliert. Die Integration beider Weiterbil-
dungsformen (spezielle Weiterbildung für Ältere und altersgemischte Teams), 
von denen ältere Arbeitnehmer profitieren sollen, festigt den signifikant ne-
gativen Zusammenhang zwischen der Wahrscheinlichkeit, neue Produkte 
einzuführen, und dem Anteil der Mitarbeiter 50 plus. Dies gilt mit einer 
Ausnahme für alle Modellspezifikationen.

Allerdings darf der positive statistische Zusammenhang zwischen dem 
Innovationsverhalten und der Umsetzung von Weiterbildungsmaßnahmen 
für Ältere noch nicht als Beleg dafür gewertet werden, dass die Aktualisierung 
der Kenntnisse und Fähigkeiten langjähriger Mitarbeiter zugleich der Ur-
sprung der Innovationen ist. Während bei Bertschek/Meyer (2010) die Fort-
bildungsmaßnahmen vor der Einführung neuer Prozesse erfolgten,12 wurde 
im Rahmen des IW-Zukunftspanels nach den personalpolitischen Maß-
nahmen gefragt, die zum Befragungszeitpunkt – dies war das Jahr 2008 – 

Weiterbildung von älteren Mitarbeitern Tabelle 20  
und Innovationsverhalten
Statistischer Zusammenhang der Variablen

Produktinnovation 
in 2006 oder 2007

Prozessinnovation 
in 2006 oder 2007

Modell 1 – spezielle Weiterbildung für ältere Mitarbeiter +++ +++
Modell 2 – spezielle Weiterbildung für ältere Mitarbeiter +++ ++
Modell 3 – spezielle Weiterbildung für ältere Mitarbeiter ++ ++
Modell 4 – altersgemischte Teams ++ ++
Modell 5 – altersgemischte Teams ++
Modell 6 – altersgemischte Teams
+++, ++: positiver signifikanter Zusammenhang auf dem 1-/5-Prozent-Niveau.
Binäre logistische Regressionen mit robusten Standardfehlern mit Produkt- oder Prozessinnovation in 2006 oder 2007 (ja) als 
abhängige Variable; Kontrollvariablen: Modell 1 – Mitarbeiteranzahl (Klassen), Anteile mittelqualifizierter und hochqualifizierter 
Mitarbeiter, Anteil älterer Mitarbeiter, Unternehmensform, Unternehmensführung, Alter des Unternehmens, spezielle 
Weiterbildung für ältere Mitarbeiter, Branchendummies; Modell 2 – Modell 1 plus Formen der Interessenvertretung (Betriebsrat, 
gemeinsames Gremium, sonstige), Tarifbindung (Flächen-, Firmentarifvertrag); Modell 3 – Modell 2 plus HPWS (Gruppenarbeit, 
Delegation von Entscheidungskompetenzen, Jobrotation); Modell 4 – Mitarbeiteranzahl (Klassen), Anteile mittelqualifizierter und 
hochqualifizierter Mitarbeiter, Anteil älterer Mitarbeiter, Unternehmensform, Unternehmensführung, Alter des Unternehmens, 
altersgemischte Teams, Branchendummies; Modell 5 – Modell 4 plus Formen der Interessenvertretung (Betriebsrat, gemeinsames 
Gremium, sonstige), Tarifbindung (Flächen-, Firmentarifvertrag); Modell 6 – Modell 5 plus HPWS (Gruppenarbeit, Delegation von 
Entscheidungskompetenzen, Jobrotation).
Quelle: IW-Zukunftspanel 2008, 8. Befragungswelle

12 Die Fortbildungen in Informationstechnologie (IT) wurden im Jahr 2003 durchgeführt, die Einführung 
neuer Technologien in den Arbeitsprozess datierte aus den Jahren 2004 bis 2006.
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angeboten worden sind, das heißt im Anschluss an die Prozessinnovationen. 
Der positive Zusammenhang kann daher auch anzeigen, dass die Einführung 
neuer Technologien von Schulungen für die betroffenen Belegschaftsteile 
begleitet werden muss, um einen effizienten Umgang zu gewährleisten. Für 
die Hypothese, dass Weiterbildung eher die Folge von Innovationen ist und 
nicht deren unmittelbare Quelle, spricht, dass bei Bertschek/Meyer (2010) 
der zeitliche Vorlauf der speziellen Weiterbildungsmaßnahmen lediglich ein 
Jahr beträgt und im Rahmen des IW-Zukunftspanels die Wahrscheinlichkeit 
von Prozessinnovationen positiv mit einem allgemeinen Weiterbildungs-
angebot korreliert, das die Unternehmen kontinuierlich in den Jahren 2005 
bis 2007 bereitgestellt haben. Gleichwohl bleibt vor diesem Hintergrund 
festzuhalten, dass nicht nur Weiterbildungsinvestitionen allgemein, sondern 
auch solche speziell für ältere Mitarbeiter das Innovationspotenzial eines 
Unternehmens erhöhen. Für den effizienten Umgang mit neuen Technologien 
ist nämlich der Erwerb des aktuellen Fachwissens notwendig, und zwar un-
abhängig von der Zusammensetzung der Belegschaft.

3.4 Innovationskraft und Weiterbildung für Ältere unter  
dem Eindruck negativer Altersbilder

Die vorangegangenen Ausführungen haben gezeigt, dass Weiterbildungs-
maßnahmen im Allgemeinen, aber auch Fördermaßnahmen speziell für ältere 
Mitarbeiter in einem positiven Zusammenhang mit dem Innovationsver halten 
der Unternehmen stehen. Damit können die Maßnahmen indirekt die Pro-
duktivität und die Wertschöpfung des Unternehmens insgesamt, aber auch 
speziell die der Gruppe der Mitarbeiter 50 plus positiv beeinflussen. Dies 
impliziert, dass eine angemessene, auf die Alterungsprozesse ausgerichtete 
Personalpolitik einen wichtigen Beitrag zum Erhalt der Wettbewerbsfähigkeit 
des Unter nehmens leisten kann. Gleichzeitig haben Betriebe mit einem 
 größeren Anteil älterer Belegschaftsmitglieder grundsätzlich eine geringere 
allgemeine Weiter bildungsaktivität als Unternehmen mit einer jüngeren 
Belegschaft, obwohl der Bedarf an Maßnahmen zur Auffrischung von Fach-
wissen und Qualifikationen bei ihnen eigentlich größer ist. Hingegen erhöht 
sich die Wahrscheinlichkeit von speziellen Weiterbildungsmaßnahmen be-
sonders dann, wenn Innovationen erfolgt sind oder geplant werden. Dieser 
Fall ist gerade für Unternehmen mit einem größeren Anteil von älteren 
Mitarbeitern relevant. Diese Unternehmen weisen wiederum eine größere 
Neigung auf, spezielle Weiterbildungsangebote bereitzustellen. Die Befunde 
könnten darauf hindeuten, dass Unternehmen erst dann aktiv werden und 
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eine Aktualisierung der Kenntnisse und Fähigkeiten älterer Mitarbeiter in 
Angriff nehmen, wenn hierfür ein akuter Bedarf existiert. Dann stellt sich 
aber die Frage, warum Betriebe mit älteren Belegschaften nicht bereits prä-
ventiv im Rahmen der regulären Weiterbildung aktiv werden, da auf diese 
Weise doch ebenso gewährleistet werden könnte, auch mit alternden Beleg-
schaften noch innovativ zu sein.

Vorstellbar ist, dass ein negatives Eigenbild bei den Betroffenen selbst die 
Bereitschaft reduziert, Anstrengungen für die Aktualisierung von Wissen und 
Fertigkeiten in Kauf zu nehmen (Deutscher Bundestag, 2010b, 91). Aber auch 
die Existenz von negativen Altersbildern bei Führungskräften und Personal-
verantwortlichen könnte dazu führen, dass die Unternehmen vorhandene, 
möglicherweise brachliegende Potenziale ihrer älteren Mitarbeiter nicht 
wahrnehmen. Im Rahmen der 8. Befragungswelle des IW-Zukunftspanels 
wurden daher zwölf (teilweise) negativ besetzte Stereotype über ältere Be-
schäftigte erfasst. Die Aussagen basieren ausschließlich auf Antworten von 
Geschäftsführern und Personalverantwortlichen und bilden damit in erster 
Linie Altersstereotype auf Unternehmensseite ab. Allerdings ist offen, ob sich 
die Altersbilder auf eigene Beobachtungen gründen oder lediglich generelle 
Stereotype reproduzieren, wie sie in der Öffentlichkeit verbreitet sind.

Nur eine kleine Minderheit der im Herbst 2008 befragten Unternehmen 
in der Industrie und ihren Verbundbranchen vertritt die Auffassung (Abbil-
dung 2), ältere Mitarbeiter wären weniger produktiv als jüngere Kollegen, 
weil sie zu wenig aus ihrer Erfahrung machten, eine zu geringe Leistungsbe-
reitschaft aufwiesen oder sich bereits in den innerlichen Ruhestand verab-
schiedet hätten (Antwortkategorien: trifft zu und trifft eher zu). Auch die 
Tatsache, dass ein gutes Viertel der Unternehmen ältere Mitarbeiter gegenüber 
jüngeren Kollegen eher für unproduktiver hält, weil sie mit dem Arbeits tempo 
nicht mehr mithalten könnten, deutet noch nicht darauf hin, dass älteren 
Beschäftigten flächendeckend ein genereller Produktivitätsnachteil zuge-
schrieben wird.

Ähnliches gilt auch für die Gesichtspunkte, bei denen indirekt ein negativer 
Einfluss auf die Produktivität älterer Beschäftigter vermutet wird. Nur un-
gefähr ein Viertel der Unternehmen ist der Auffassung, dass ältere Mitar beiter 
weniger in die betriebliche Weiterbildung einbezogen würden als jüngere 
Kollegen, weil sich die Maßnahmen weder für das Unternehmen (25,7 Pro-
zent) noch den Mitarbeiter lohnten (23,6 Prozent). Eine zu geringe Innova-
tionsfähigkeit wird älteren Beschäftigten von maximal einem guten Drittel 
der befragten Firmen zugewiesen. Gleiches lässt sich für eine mangelnde 
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Leistungsbereitschaft infolge einer inneren Kündigung feststellen. Interes-
santerweise zeigen aber die Antworten zu den beiden letztgenannten Ge-
sichtspunkten, dass die Unternehmen eher sich selbst in der Pflicht sehen als 
die betroffenen Mitarbeiter. Der Anteil der Unternehmen, die eine zu geringe 
Innovationsaktivität und Leistungsbereitschaft älterer Beschäftigter eher auf 
eigene Versäumnisse zurückführten, ist knapp 7 Prozentpunkte (Innovations-
aktivität) und gut 9 Prozentpunkte (Leistungsbereitschaft) größer als der 
Anteil der Firmen, die in einem mangelnden Engagement der Mitarbeiter  
50 plus die Ursache sehen.

Ferner gibt knapp die Hälfte der Unternehmen an, dass ältere Mitarbeiter 
seltener krank seien. Weitere rund 44 Prozent vertreten aber die Auffassung, 
dass Beschäftigte 50 plus im Krankheitsfall länger ausfielen. Das von den 
Unternehmen attestierte unterschiedliche Ausfallrisiko älterer Mitarbeiter 

N = 1.328 bis 1.333.
Quelle: IW-Zukunftspanel 2008, 8. Befragungswelle      
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Ältere sind weniger produktiv, 
weil sie zu wenig aus ihrer Erfahrung machen
Ältere sind weniger produktiv, 
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Ältere sind weniger produktiv, 
weil sie sich kaum noch einsetzen

Einschätzungen über ältere Beschäftigte (1) Abbildung 2

von Geschäftsführern und Personalverantwortlichen im Jahr 2008, in Prozent
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hinsichtlich der Häufigkeit und der Dauer von Erkrankungen entspricht 
weitgehend den empirischen Befunden, die auf Basis von Krankenkassendaten 
erhoben worden sind (BMFSFJ, 2006, 76). Da der Gesundheitszustand die 
Leistungs- und Belastungsfähigkeit eines Arbeitnehmers erheblich beeinflusst, 
verwundert es wenig, dass auch die Erwartungen der Unternehmen im IW-
Zukunftspanel hinsichtlich beider Gesichtspunkte zusammenhängen. Von 
den Unternehmen, nach deren Ansicht ältere Mitarbeiter längere krankheits-
bedingte Ausfallzeiten aufwiesen, bekunden knapp 40 Prozent, dass diese 
Beschäftigtengruppe beim Arbeitstempo nicht mehr mithalten könne. Der 
Anteil ist um die Hälfte (13 Prozentpunkte) größer als in der gesamten Stich-
probe (27 Prozent). Es ist daher eher zweifelhaft, dass mit Blick auf die 
Leistungs- und Belastungsfähigkeit älterer Mitarbeiter eine geringere Häu-
figkeit von krankheitsbedingten Fehlzeiten eine längere Dauer der Ausfall-
zeiten ausgleichen kann.

Die Aussagen der Unternehmen zu den Altersstereotypen, die aufgrund 
ihres unmittelbaren Leistungsbezugs eindeutig als negativ einzuordnen sind, 
lassen sich zu einem Index aggregieren, der Aufschluss über ein negatives 
Gesamtbild älterer Beschäftigter in den Unternehmen gibt.13 Abbildung 3 
zeigt, dass in drei von zehn Unternehmen älteren Mitarbeitern überhaupt 
keine ungünstigeren Leistungsattribute zugeschrieben werden als ihren jün-
geren Kollegen.14 Für ein knappes weiteres Drittel trifft dies lediglich auf 
maximal zwei Leistungsmerkmale zu. Ein ausgesprochen negatives Altersbild, 
das heißt fünf oder mehr negative Leistungszuschreibungen, finden sich 
gerade einmal in jedem fünften Unternehmen. Zusammengenommen bestä-
tigt sich der Befund einer früheren Untersuchung auf Basis des IAB-Betriebs-
panels, nach der nur in einer Minderheit der Betriebe hierzulande ältere 
Beschäftigte bei verschiedenen Leistungsattributen ungünstig beurteilt 
werden (Bellmann et al., 2003). Bei einigen Eigenschaften, zum Beispiel 
körperlicher Belastbarkeit, Lernfähigkeit, Lernbereitschaft und Kreativität, 
überstieg allerdings der Anteil der Betriebe, die jüngeren Mitarbeitern Vorteile 
attestierten, deutlich den Anteil jener, die diese Eigenschaften eher bei den 
Älteren sahen.

13 Dies sind bis auf die beiden Aussagen zur Dauer und Häufigkeit von Erkrankungen alle Altersbilder in 
Abbildung 2. Da die Befunde zu beiden genannten Aussagen mit den objektiven Daten von Krankenkassen 
übereinstimmen, darf davon ausgegangen werden, dass sie weniger als in den anderen zehn Fällen ungerecht-
fertigte allgemeine Altersstereotype reproduzieren.
14 Ein ähnliches Bild ergibt sich auch bei einer Gewichtung der Stereotype anhand ihrer Zuteilung zu einem 
der vier übergeordneten Leistungsmerkmale (Einsatzbereitschaft, Produktivität, Weiterbildungsrendite, 
 Innovationsfähigkeit). Lediglich 15 Prozent der Unternehmen weisen einen Indexwert von 0,5 oder größer 
auf (Minimum: 0, Maximum: 1).
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Bivariate und multivariate Korrelationsanalysen verdeutlichen, dass ein 
größerer Anteil älterer Mitarbeiter in der Belegschaft – wenn überhaupt –  
eher in einem signifikant negativen Zusammenhang mit der Bestätigung  
der einzelnen negativen Altersbilder steht (Stettes, 2009, 36). Mit anderen 
Worten fällt das Urteil über Ältere umso besser aus, je mehr Ältere im Un-
ternehmen beschäftigt sind. Gleiches gilt auch für den Gesamtindex.15 Dies 
kann zum einen darauf hindeuten, dass negative Assoziationen in der Ge-
sellschaft mit Alterungsprozessen bei mangelnder Erfahrung mit älteren 
Mitarbeitern in den Betrieben auf die Einstellung der Geschäfts- und Perso-
nalführung zu dieser Beschäftigtengruppe durchschlagen. Vorstellbar ist aber 
auch, dass negative Erfahrungen mit Arbeitnehmern 50 plus im Betrieb 
Personal austauschprozesse herbeigeführt haben, in deren Folge der Anteil 
Älterer in der Belegschaft gesunken ist. Erste weitergehende Analysen lassen 
noch keinen Schluss zu, welche der beiden Hypothesen zu favorisieren ist 
(Stettes, 2009, 37 f.).

Unabhängig von diesem Aspekt ist davon auszugehen, dass negative Alters-
stereotype sich ungünstig auf die Bereitschaft der Unternehmen auswirken 

N = 1.328 bis 1.333.    
Quelle: IW-Zukunftspanel 2008, 8. Befragungswelle      
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Anteil der Geschäftsführer und Personalverantwortlichen im Jahr 2008, 
die einer bestimmten Anzahl negativer Altersstereotype zustimmen, in Prozent 

15 Der Anteil älterer Arbeitnehmer und der Gesamtindex korrelieren im Rahmen einer ordinalen logistischen 
Regression mit robusten Standardfehlern signifikant negativ auf dem 1-Prozent-Niveau. Kontrollvariablen: 
Mitarbeiteranzahl (Klassen), Anteile mittelqualifizierter und hochqualifizierter Mitarbeiter, Anteil älterer 
Mitarbeiter, Unternehmensform, Unternehmensführung, Alter des Unternehmens, spezielle Weiterbildung 
für ältere Mitarbeiter, Branchendummies, Formen der Interessenvertretung (Betriebsrat, gemeinsames Gre-
mium, sonstige), Tarifbindung (Flächen-, Firmentarifvertrag), HPWS (Gruppenarbeit, Delegation von 
Entscheidungskompetenzen, Jobrotation), Produktinnovation, Prozessinnovation.
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können, ältere Mitarbeiter durch adäquate personalpolitische Maßnahmen 
zu fördern oder verstärkt in wichtige Arbeitsprozesse zu integrieren. Hierfür 
finden sich im IW-Zukunftspanel einige Belege:

• Die Wahrscheinlichkeit, dass ein Unternehmen kontinuierlich in der Weiter-
bildung aktiv ist – hier also zu den Unternehmen mit regulären Weiterbildungs-
maßnahmen in 2005, 2006 und 2007 gehört –, ist umso niedriger, je stärker 
negative Altersstereotype im Unternehmen verbreitet sind. Dabei kristallisiert 
sich – wenig überraschend – heraus, dass besonders Vorbehalte existieren, ob 
sich eine Weiterbildung, an der ältere Mitarbeiter teilnehmen, für das Unter-
nehmen überhaupt noch lohnt.

• Die Wahrscheinlichkeit, dass ein Unternehmen spezielle Weiterbildungs-
maßnahmen für Mitarbeiter 50 plus anbietet, geht zurück, wenn eine Ge-
schäftsführung die Auffassung vertritt, dass sich Weiterbildung für den 
Mitarbeiter selbst nicht mehr lohnt, ältere Mitarbeiter aufgrund mangelnder 
Leistungsbereitschaft innerlich kündigen oder nicht mehr lernbereit sind und 
dadurch an Innovations fähigkeit verlieren (Stettes, 2009, 44). Dies könnte 
darauf hindeuten, dass das Aus bleiben spezieller Weiterbildungsmaßnahmen 
eher auf eine mangelnde Teilnahmebereitschaft aufseiten der Mitarbeiter 
zurückzuführen ist, auf die diese Angebote ausgerichtet sind. Ältere Arbeit-
nehmer verzichten zum Beispiel signifikant häufiger als jüngere Kollegen auf 
Fortbildungsmaßnahmen, weil sie selbst keinen Bedarf sehen (Aust/Schröder, 
2006, 105; Büchel/Pannenberg, 2004, 105).

• Ferner sinkt die Wahrscheinlichkeit, dass altersgemischte Teams gebildet 
werden, wenn die Unternehmen angeben, dass sich für sie Weiterbildungs-
maßnahmen für Ältere nicht mehr lohnen (Stettes, 2009, 44). Die Vermutung, 
Weiterbildungsmaßnahmen und altersgemischte Teams seien Substitute, weil 
bei Letzteren die Problematik zu kurzer Amortisationszeiten nicht aufträte, 
bestätigt sich folglich nicht. Allerdings sehen die Betriebe altersgemischte 
Teams offenkundig als effektives Instrument zur Aktivierung des vorhandenen 
Wissens älterer Mitarbeiter an, denn Arbeitsgruppen aus Jung und Alt finden 
sich eher dann, wenn die Unternehmen älteren Beschäftigten eine niedrigere 
Produktivität zuweisen als ihren jüngeren Kollegen, weil sie zu wenig aus 
ihrem Erfahrungswissen machten. Die Betriebe erhoffen sich vor diesem 
Hintergrund, dass erstens der Wissenstransfer in altersgemischten Teams 
zumindest die jüngeren Gruppenmitglieder in die Lage versetzt, das vor-
handene Erfahrungswissen anschließend im Arbeitsprozess einzusetzen, wenn 
bei Älteren hierzu keine Bereitschaft mehr existiert. Zweitens könnte mit 
altersgemischten Teams auch die Hoffnung verbunden sein, dass der gemein-
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16 Dies gilt gleichermaßen für den Fall, dass der Betroffene keine ausreichende Selbstmotivation aufweist, wie 
für den Fall, dass dieser nicht mehr ausreichend gefördert und gefordert wird.
17 Ergebnisse logistischer Regressionen mit robusten Standardfehlern und verschiedenen Indizes negativer 
Altersstereotype sowie einzelner negativer Altersbilder. Kontrollvariablen: Mitarbeiteranzahl (Klassen), 
Anteile mittelqualifizierter und hochqualifizierter Mitarbeiter, Anteil älterer Mitarbeiter, Unternehmensform, 
Unternehmensführung, Alter des Unternehmens, Branchendummies, Formen der Interessenvertretung (Be-
triebsrat, gemeinsames Gremium, sonstige), Tarifbindung (Flächen-, Firmentarifvertrag), HPWS (Gruppen-
arbeit, Delegation von Entscheidungskompetenzen, Jobrotation).

same Einsatz mit jüngeren Kollegen ältere Mitarbeiter wieder mehr dazu 
bewegt, ihr Erfahrungswissen in den Arbeitsprozess einzubringen.

• Der gezielte Einsatz älterer Mitarbeiter in Entwicklungs- und Verbesse-
rungsprozessen unterbleibt umso eher, wenn die Unternehmen die Befürchtung 
hegen, dass Beschäftigte 50 plus bereits innerlich gekündigt haben,16 oder 
wenn sie die Auffassung vertreten, Ältere wären nicht produktiv genug, weil 
sie sich nicht mehr einsetzten, zu wenig interessiert und zu langsam wären, 
und wenn sie älteren Mitarbeitern eine zu geringe Lernbereitschaft attestieren, 
worunter deren Innovationsfähigkeit leiden würde (Stettes, 2009, 44).

In einem Fall stehen negative Altersstereotype ebenso in einem statistisch 
signifikanten Zusammenhang mit der Implementierung von Prozessinnova-
tionen.17 So ist die Wahrscheinlichkeit, dass Arbeitsprozesse und -verfahren 
in den Jahren 2006 oder 2007 verbessert worden sind, in den Unternehmen 
niedriger, in denen die Innovationsfähigkeit älterer Mitarbeiter angezweifelt 
wurde. Allerdings ist dies weniger damit zu erklären, dass die Betriebe Zwei-
fel an der Bereitschaft der Beschäftigten 50 plus hegen, sich neues Wissen 
anzueignen, sondern vielmehr dadurch, dass ältere Mitarbeiter vom Unter-
nehmen weniger Möglichkeiten erhalten, ihre Kenntnisse und Fähigkeiten 
zu erneuern.

3.5 Weiterbildung als Baustein einer lebenszyklusorientierten 
Personalpolitik

Um den Herausforderungen alternder Belegschaften adäquat zu begegnen, 
müssen die Personalpolitik der Unternehmen und flankierende arbeitsorga-
nisatorische Maßnahmen vielerorts in größerem Umfang als bisher am Erhalt 
und der Verbesserung der Leistungsfähigkeit und -bereitschaft der bereits 
vorhandenen Mitarbeiter orientiert werden. Dabei ist den wirtschaftlichen 
Anforderungen der Unternehmen adäquat Rechnung zu tragen. Die hierfür 
erforderlichen Schritte sollten erstens frühzeitig und proaktiv gegangen 
 werden, um eine Abnahme der Leistungsfähigkeit im Alterungsprozess zu 
verhindern. Auf diese Weise kann präventiv dem Entstehen potenziell nega-
tiver Altersbilder entgegengewirkt werden. Zweitens sollte bei einer bereits 
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eingetretenen Leistungsminderung die Beschäftigungsfähigkeit von Mitar-
beitern reaktiv wiederhergestellt werden. Dabei sind in diesem Zusammen-
hang auch Veränderungen bei vertraglichen Konditionen des Beschäftigungs-
verhältnisses aus Effizienzgründen zu erwägen, weil eine eingetretene 
Leistungs minderung der Aufrechterhaltung des Arbeitsverhältnisses zu alten 
Vertragsbedingungen die notwendige ökonomische Grundlage entzieht.

Es ist also zwischen einer reaktiven altersgerechten Personalpolitik und 
einer proaktiven alternsgerechten Personalpolitik zu unterscheiden (Kruse, 
2009, 22 ff.; Rump, 2008, 38 ff.). Beide Konzepte lassen sich zudem in eine 
sogenannte lebenszyklusorientierte Personalpolitik einbetten. Diese impliziert 
ein Personalmanagement, das sich am Lebenszyklus der Mitarbeiter aus richtet 
und alle Phasen von der Berufswahl bis zum Ausstieg aus dem Berufsleben 
abdeckt (Flüter-Hoffmann, 2006; 2009, 7 ff.). Sie orientiert sich damit auch 
an den spezifischen Bedürfnissen der Beschäftigten in bestimmten Phasen 
ihrer Biografie und umfasst einen breiten Katalog unterschiedlicher personal-
politischer Instrumente, die bei Eintritt der Mitarbeiter in das Unternehmen, 
während ihrer Tätigkeit und später beim Austritt greifen sollen (Übersicht 3). 
Vielerorts finden sich bereits Varianten des Konzepts einer lebenszyklusorien-
tierten Personalpolitik im Einsatz, in welche die Bildung in der zweiten 
Lebens hälfte als wichtiger Bestandteil integriert ist.

Maßnahmen im Rahmen der reaktiven altersgerechten Personalpolitik, 
die kurzfristig mit einer Erhöhung der Arbeitskosten verbunden sind,  scheinen 
unter den gegebenen Rahmenbedingungen weniger verbreitet zu sein als 
solche, die keine direkten Kosteneffekte verursachen (Stettes, 2010, 37 ff.). 
Dies trifft auch für die spezielle Weiterbildung Älterer in der zweiten Lebens-
hälfte zu. Denn eine zu Beginn des Beschäftigungsverhältnisses noch nicht 
antizipierte oder nicht antizipierbare Bildungsmaßnahme in der zweiten 
Lebenshälfte erhöht die effektiven Arbeitskosten, wenn sie ausschließlich 
vom Unternehmen finanziert wird. Vor dem Hintergrund von tariflichem 
Abgruppierungs- sowie gesetzlichem und tariflichem Kündigungsschutz gilt 
dies selbst für eine Herabsetzung der Arbeitsanforderungen oder eine Ver-
setzung auf einen anderen Arbeitsplatz. Damit sich für die Unternehmen 
Investitionen in Form von speziellen Weiterbildungen für Ältere im Rahmen 
einer reaktiven altersgerechten Personalpolitik lohnen, müssen die Beschäf-
tigten durch Lohnzugeständnisse einen Eigenbeitrag einbringen, sodass 
Kosten und Erträge der Weiterbildungsinvestition während der Restbeschäfti-
gungsdauer im Einklang stehen. Eine proaktive alternsgerechte Personal-
politik, die in ein lebenszyklusorientiertes personalpolitisches Gesamtkonzept 
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eingebettet ist, kann die Bereitschaft der Mitarbeiter stärken, ihre Eigenver-
antwortung zum Erhalt der eigenen Beschäftigungsfähigkeit wahrzunehmen 
und ihre Eigenbeteiligung an den Kosten für derartige Maßnahmen zu leisten.

Eine proaktive alternsgerechte Personalpolitik ist über die gesamte Er-
werbsbiografie von Mitarbeitern hinweg so gestaltet, dass im Grunde keine 
negativen Folgen für die Arbeits- und Beschäftigungsfähigkeit in späteren 
Phasen der Biografie entstehen sollten (Kistler, 2008, 40). Durch Interven tion 
in frühen Phasen der Laufbahn in Form von Aus- und Weiterbildung, Job-
rotation und Gesundheitsförderung lassen sich Alterungsprozesse positiv 
beeinflussen und die Risiken einer Einschränkung der Leistungsfähigkeit in 
späteren Berufsphasen reduzieren (Kruse, 2009, 19). Zusätzlich kann eine 
Flexibilisierung der Arbeitsorganisation in den verschiedenen Phasen des 
beruflichen Lebens dazu beitragen, die Arbeits- und Beschäftigungsfähigkeit 
nachhaltig zu sichern (Rump, 2008, 42). Dazu zählen die Einführung flexi bler 
Arbeitszeiten und flexibler Arbeitsorte (zum Beispiel Gleitzeit, Telearbeit) 
sowie flexibler Arbeitsprozesse (zum Beispiel eigenverantwortliche Gestaltung 
der Arbeitsinhalte, altersgemischte Teams oder Projektarbeit mit einem 
hohen Autonomiegrad). Frühzeitige Interventionen und eine Flexibilisierung 
der Arbeitsorganisation können Spezialisierungsfallen vermeiden, in die 
gerade ältere Mitarbeiter geraten, wenn deren Spezialwissen in späten Phasen 
der beruflichen Laufbahn durch technologische oder organisatorische Ver-
änderungen entwertet zu werden droht. Zugleich werden durch diese personal-
politischen Maßnahmen die Lernbereitschaft und -fähigkeit erhöht, weil die 
Mitarbeiter daran gewöhnt bleiben, sich auf neue Aufgaben einzustellen. 
Eine proaktive alternsgerechte Personalpolitik impliziert, dass die Kosten für 
potenziell erforderliche reaktive Weiterbildungsmaßnahmen in der zweiten 
Lebenshälfte gegenüber dem Fall geringer sein können, in dem auf proaktive 
Maßnahmen verzichtet worden ist.

Setzt diese Personalpolitik frühzeitig und wenn möglich bereits mit Beginn 
des Beschäftigungsverhältnisses ein und ist sie damit in ein lebenszyklusorien-
tiertes Konzept eingebunden, können sich die Mitarbeiter auch rechtzeitig 
daran anpassen, sich in angemessener Höhe an den Kosten der personal-
politischen Maßnahmen zu beteiligen. Dies gilt selbst für arbeitsorganisato-
rische Maßnahmen, die anders als Weiterbildungs- oder Gesundheitsmaß-
nahmen keine unmittelbar sichtbaren Kostenbelastungen verursachen (Stettes, 
2010, 44). Weist ein Unternehmen zum Beispiel Senioritätslöhne auf, so sollten 
sich aus einer potenziellen Erwerbsunterbrechung oder Reduzierung der 
Arbeitszeit aufgrund familiärer Notwendigkeiten in der Phase, in der die 
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Beschäftigten ihr Lohnpfand erbringen, Konsequenzen ergeben. Entweder 
müssen die Mitarbeiter während dieser Phase einen größeren Lohnverzicht 
üben oder die Kompensation in der zweiten Berufsphase muss kleiner aus-
fallen als bei Beschäftigten ohne Erwerbsunterbrechung. Eine ähnliche 
Konsequenz ist bei vertikalen Karrierepfaden notwendig: Basiert das An-
reizsystem eines Unternehmens auf Aufstiegsturnieren, dann implizieren 
Erwerbsunterbrechungen oder temporäre Arbeitszeitverkürzungen zwangs-
läufig geringere Aufstiegschancen, weil die relative Arbeitsleistung gegenüber 
einem weiterhin in Vollzeit tätigen Arbeitnehmer unter sonst gleichen Bedin-
gungen geringer ausfällt. Eine Gleichbehandlung würde dem Prinzip einer 
leistungsgerechten Entlohnung widersprechen.

Auch die Flexibilisierung der Arbeitszeiten und Arbeitsorte kann eine 
indirekte Kostenbeteiligung in Form eines Lohnverzichts erforderlich machen 
– dann nämlich, wenn hierbei die persönlichen Wünsche der Beschäftigten 
Vorrang erhalten vor den betrieblichen Notwendigkeiten oder den Anforde-
rungen vonseiten der Führungskräfte. Nun kann man zwar einwenden, dass 
sich zumindest das Führungsverhalten verändern und auf flexibilisierte 
Arbeitszeiten und Arbeitsorte ausrichten könnte. Es ist aber offen, ob sich 
mit neuen Strukturen die Wettbewerbsfähigkeit des Unternehmens verbessert, 
verschlechtert oder konstant bleibt. Es ist durchaus denkbar, dass die bishe-
rigen Strukturen effizient sind und am besten den Anforderungen des unter-
nehmerischen Umfelds gerecht werden.

Bei allen Maßnahmen im Rahmen der reaktiven, proaktiven oder lebens-
zyklusorientierten Personalpolitik ist schließlich zu beachten, ob sie die 
allgemeine Beschäftigungsfähigkeit der Mitarbeiter fördern, indem sie Hu-
mankapital aufbauen, das sich auch in anderen Unternehmen nutzen lässt. 
Ist dies der Fall, muss der Beschäftigte – auch um beim Betrieb den Anreiz 
aufrechtzuerhalten, Maßnahmen möglichst frühzeitig durchzuführen – einen 
größeren Finanzierungsbeitrag in Form von Lohnzugeständnissen bereits 
während der Fördermaßnahmen leisten. Andernfalls unterliegt der Betrieb 
dem Risiko, die betriebswirtschaftlich notwendigen Erträge aus seiner Per-
sonalpolitik zu verlieren, wenn die geförderten Mitarbeiter aufgrund ihrer 
verbesserten oder konservierten Beschäftigungsfähigkeit zu einem anderen 
Unternehmen mit einer potenziell höheren Entlohnung wechseln.

3.6 Zwischenfazit
Spezifische Fördermaßnahmen für Ältere (gezielter Einsatz in Innovations-

prozessen, spezielle Weiterbildung, altersgemischte Teams) stehen in einem 
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positiven Zusammenhang mit den Innovationsaktivitäten der Unternehmen. 
Es unterbleiben spezifische Fördermaßnahmen, wenn in den Unternehmen 
Vorbehalte existieren, dass die betroffenen älteren Beschäftigten die erforder-
liche Bereitschaft nicht erfüllen. Unter diesen Voraussetzungen müssen Ältere 
ihre Bereitschaft signalisieren. Dies ist unabhängig davon, ob das negative 
Altersbild auf Erfahrungen von Personalverantwortlichen und Geschäfts-
führern im eigenen Betrieb und damit auf einer objektiven Grund lage beruht 
oder ob es sich um die Reproduktion genereller Vorbehalte handelt. Im 
letzteren Fall können ältere Mitarbeiter durch ihr Engagement und ihre 
Eigen initiative im Betrieb zeigen, dass die Vorbehalte in ihren individuellen 
Fällen nicht gerechtfertigt sind.

Unternehmen stehen dagegen vor der Aufgabe, zum einen die Vorausset-
zungen zu schaffen, dass sich gezielte Fördermaßnahmen für Ältere auch 
effektiv und effizient umsetzen lassen. Ein wichtiger Ansatzpunkt sind arbeits-
organisatorische Veränderungen und Anpassungen in den Anreizsystemen, 
die im Verbund mit den personalpolitischen Fördermaßnahmen Spezialisie-
rungsfallen und der Kumulation von Risikofaktoren frühzeitig entgegen-
wirken können. Die Betriebe sind zum anderen gefordert zu prüfen, ob be-
stehende Altersbilder auch tatsächlich durch eigene Erfahrungen gerecht-
fertigt sind oder ob sie vielmehr von generellen Stereotypen in der Gesellschaft 
abgeleitet werden. Gerade bei Letzterem eröffnen sich durch ihre Überprüfung 
und ihre Überwindung Spielräume für Effizienzzuwächse, wenn die unange-
messenen Altersbilder korrigiert und durch geeignete Fördermaßnahmen die 
Voraussetzungen für die Sicherung der Wettbewerbsfähigkeit nachhaltig 
verbessert werden.

Auf der überbetrieblichen Ebene können die Darstellung der Leistungs-
potenziale älterer Mitarbeiter und die Bereitstellung von Positivbeispielen 
dazu beitragen, dass allgemeine Vorbehalte weniger häufig ungeprüft von 
den Entscheidungsträgern in den Unternehmen auf ältere Belegschaftsange-
hörige übertragen werden. Der Bewusstseinswandel in der Gesellschaft geht 
folglich dem Bewusstseinswandel in den Betrieben voraus. Es ist allerdings 
fraglich, ob negative Altersbilder in den Unternehmen abgelöst werden 
 können, wenn diese sich aufgrund eigener Erfahrungen im betrieblichen 
Alltag herausgebildet haben. Darüber hinaus müssen vonseiten des Gesetz-
gebers, aber auch der Tarifparteien Rahmenregelungen geschaffen werden, 
die den Spielraum für präventives personalpolitisches Handeln der Betriebe 
erhöhen (Stettes, 2010).
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Volkswirtschaftliche Effekte der Bildung  
in der zweiten  Lebenshälfte

4.1 Effekte der Weiterbildung Älterer auf die 
 Beschäftigungsfähigkeit

Die Qualifizierung im Rahmen von Weiterbildungsmaßnahmen kann 
neben den bereits angesprochenen Einkommens- sowie direkten und indi-
rekten Produktivitätseffekten auch mit Vorteilen hinsichtlich der Beschäfti-
gungsfähigkeit (auch: Employability) verbunden sein. Darunter ist im Allge-
meinen die Fähigkeit zu verstehen, aktiv am Arbeits- und Berufsleben teil-
zunehmen und einer Beschäftigung nachzugehen. Dabei ist vor allem der 
Aspekt der räumlichen, beruflichen und qualifikatorischen Mobilität von 
Bedeutung. So beinhaltet Beschäftigungsfähigkeit auch, dass Arbeitnehmer 
sich frei auf Arbeitsmärkten bewegen können, weil sie nicht von einem spezi-
fischen Arbeitsplatz abhängig sind, sondern Beschäftigung ebenso in anderen 
Unternehmen finden können (Blancke et al., 2000). Dafür bilden Fachkom-
petenzen auf der einen Seite sowie Methoden- und Sozialkompetenzen auf 
der anderen Seite entscheidende Voraussetzungen (Schlaffke, 2000).

In einer sich ständig wandelnden Umwelt nimmt das lebenslange Lernen 
daher auch in Bezug auf die Beschäftigungsfähigkeit eine besonders wichtige 
Rolle ein. Die Bedarfe der Unternehmen hinsichtlich Tiefe und Breite der 
Kompetenzen ihrer Mitarbeiter nehmen stetig zu (Schlaffke, 2000) und  stellen 
somit (potenzielle) Arbeitnehmer vor neue Herausforderungen. Weiterbildung 
ist vor diesem Hintergrund ein wichtiges Instrument zur Weiterentwicklung 
und Modernisierung der individuellen Kompetenzen (Staudt, 2000) und 
damit zum Erhalt und zur Steigerung der Beschäftigungsfähigkeit.

Bei der Evaluation der Effekte von Weiterbildungsmaßnahmen auf die 
Beschäftigungsfähigkeit sind unterschiedliche Schwerpunktsetzungen mög-
lich: Weiterbildung dient auf der einen Seite aus unternehmerischer Sicht 
dazu, die Kompetenzen der aktuellen Beschäftigten auszubauen oder zu 
erhalten, um den betrieblichen Anforderungen besser gerecht werden zu 
können. Der Effekt der Weiterbildung auf die Beschäftigungsfähigkeit könnte 
in diesem Fall ein geringeres Arbeitslosigkeitsrisiko der Weiterbildungsteil-
nehmer bedeuten. Auf der anderen Seite kann Weiterbildung bei Arbeitslosen 
dazu dienen, ihre Kompetenzen an die Erfordernisse des Arbeitsmarktes 
anzupassen. Damit könnte Weiterbildung eine positive Wirkung auf die 
Beschäftigungswahrscheinlichkeit der arbeitslosen Teilnehmer ausüben.

4
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Die Problematik der Evaluation der Effekte von Weiterbildung besteht in 
der genauen Messung der Wirkung. Um zu bestimmen, ob eine Weiterbil-
dungsmaßnahme eine positive Wirkung auf die Beschäftigungsfähigkeit 
besitzt, müsste der Erwerbsverlauf für ein und dieselbe Person für den Fall 
der Teilnahme an einer Weiterbildung und den Fall der Nichtteilnahme ver-
glichen werden. Ein Vergleich der Teilnehmer und der Nichtteilnehmer an 
Weiterbildung würde vernachlässigen, dass sich beide Gruppen keineswegs 
zufällig zusammenfinden, sondern sich die Teilnehmer von den Nichtteilneh-
mern systematisch unterscheiden. So sind die Teilnehmer von Weiterbildung 
beispielsweise tendenziell jünger und haben seltener einen Migrationshinter-
grund (Hujer et al., 1998; Fitzenberger/Prey, 1997; Büchel/Pannenberg, 2004). 
Experimentelle ökonomische Ansätze können diese Problematik zwar auf-
fangen, indem sie eine Gruppe von Personen zufällig in Teilnehmer und 
Nichtteilnehmer aufspalten. Allerdings können Teilnahme oder Nichtteil-
nahme unterschiedliche Motivationseffekte nach sich ziehen, die wiederum 
die Ergebnisse verzerren könnten. Zudem sind die Fallzahlen in der Regel zu 
gering, um allgemeingültige Aussagen treffen zu können. Daher ist man 
weiterhin auf die Verwendung von größeren, nicht experimentellen Daten-
sätzen angewiesen. Dabei ist ein sogenannter Matching-Ansatz erforderlich, 
bei dem durch Schätzverfahren jedem Teilnehmer ein Nichtteilnehmer zuge-
ordnet wird, der möglichst die gleichen Charakteristika aufweist wie der 
Teilnehmer vor der Weiterbildung (zum Beispiel Hujer et al., 1998).

Beschäftigungsfähigkeit kann in Bezug auf Erwerbstätige unterschiedlich 
interpretiert werden. Der Schwerpunkt liegt jeweils auf dem Erhalt und der 
Verbesserung der Beschäftigungsfähigkeit. In der empirischen Literatur 
werden dazu im Wesentlichen drei Effekte der Weiterbildung von bereits 
beschäftigten Personen analysiert. So wird erstens geprüft, ob Weiterbildung 
eine Wirkung auf die Kündigungswahrscheinlichkeit der Arbeitnehmer hat. 
Denkbar wäre hier sowohl ein positiver als auch ein negativer Effekt. Durch 
Weiterbildungsmaßnahmen kann der Teilnehmer unter Umständen seine 
Attraktivität auf dem Arbeitsmarkt erhöhen, sodass eine Kündigung von 
ihm wahrscheinlicher wird. Wird die Weiterbildung dagegen als Investition 
des Unternehmens in den Arbeitnehmer gesehen, so könnte sie dessen Loya-
lität erhöhen und somit die Wahrscheinlichkeit einer Kündigung reduzieren. 
Zweitens wird untersucht, ob Weiterbildung die Entlassungswahrscheinlich-
keit der Unternehmen beeinflusst. Es ist zu vermuten, dass dieser Effekt 
aufgrund der Kosten der arbeitgeberseitigen Investitionen in Weiterbildung 
negativ sein könnte. Drittens könnte sich Weiterbildung auf die Beschäfti-
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gungsfähigkeit von bereits Beschäftigten in einer Kombination der ersten 
beiden Alternativen auswirken, da die Arbeitslosigkeitswahrscheinlichkeit 
allgemein betrachtet wird. Hier ist anzunehmen, dass der Effekt negativ ist, 
weil Weiterbildung den Humankapitalstock erhöht und somit die Attrakti-
vität der Arbeitnehmer sowohl für den eigenen als auch für alternative 
 Arbeitgeber steigern könnte.

Dieser letzte Zusammenhang lässt sich anhand verschiedener Studien 
belegen. Sowohl bei Männern als auch bei Frauen senkt die Weiterbildungs-
teilnahme die Wahrscheinlichkeit, arbeitslos zu werden, signifikant (Becker, 
2000). Pannenberg (2001) differenziert darüber hinaus nach der Dauer der 
Risikoreduktion: Investitionen in berufliche Weiterbildung führen bei 
 Männern zu einer signifikanten Abnahme des Arbeitslosigkeitsrisikos sowohl 
kurzfristig bis zu drei Jahren als auch mittelfristig bis zu sechs Jahren nach 
Besuch der Weiterbildung. Auch Frauen können das Risiko, arbeitslos zu 
werden, durch Weiterbildung in den drei Jahren im Anschluss daran signifi-
kant senken. Bezogen auf den Sechsjahreszeitraum besteht jedoch kein signi-
fikanter Zusammenhang zwischen dem Arbeitslosigkeitsrisiko von Frauen 
und der Teilnahme an Weiterbildungsmaßnahmen.

Auch die Art der Finanzierung der Weiterbildung kann Auswirkungen auf 
die Wirkung der Maßnahmen auf die Beschäftigungsfähigkeit haben. So 
zeigen Backes-Gellner/Schmidtke (2001), dass bei Weiterbildungsmaß-
nahmen, die vollständig vom Arbeitnehmer bezahlt werden, die Kündigungs-
wahrscheinlichkeit der Teilnehmer im Anschluss an die Maßnahme signifikant 
steigt. Die individuelle Investition in Weiterbildung kann somit als gezieltes 
Mittel zur Verbesserung der Wechseloptionen interpretiert werden. Wird die 
Weiterbildung dagegen vom Arbeitgeber finanziert, hat dies keine signifikante 
Wirkung auf die Kündigungswahrscheinlichkeit der Arbeitnehmer. Arbeit-
geberseitig finanzierte Weiterbildung kann jedoch eine signifikante Reduk tion 
der Entlassungswahrscheinlichkeit mit sich bringen.

Altersspezifische Effekte von Weiterbildung auf die Beschäftigungsfähig-
keit werden bei Büchel/Pannenberg (2004) ausgewertet. Für ältere Erwerbs-
tätige zwischen 45 und 64 Jahren lässt sich beobachten, dass das zukünftige 
Arbeitslosigkeitsrisiko sowohl in West- als auch in Ostdeutschland von 
Weiterbildungsteilnehmern signifikant niedriger ist als von Nichtteilnehmern. 
Dies gilt für Männer und für Frauen. Wird nach dem ersten beruflichen 
Bildungsabschluss differenziert, findet sich dieser Zusammenhang unter 
 älteren Erwerbstätigen lediglich bei beruflich qualifizierten Erwerbstätigen. 
Bei Personen ohne beruflichen Abschluss oder mit (Fach-)Hochschulabschluss 
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ergibt sich kein signifikanter Unterschied hinsichtlich des Arbeitslosigkeits-
risikos von Teilnehmern und Nichtteilnehmern einer Weiterbildung. Es kann 
jedoch weder in West- noch in Ostdeutschland für die Altersgruppe der 45- bis 
64-Jährigen ein signifikanter kausaler Effekt zwischen Weiterbildungsbetei-
ligung und Arbeitslosigkeitsrisiko festgestellt werden. Zu diesem Ergebnis 
kommt auch die Untersuchung von Burgert (2007) für Beschäftigte über  
50 Jahre.

Bellmann et al. (2009) ermitteln jedoch für Ostdeutschland signifikant 
positive Effekte von Weiterbildung auf die Beschäftigungsfähigkeit Älterer 
(50 Jahre und älter). Unternehmen, die in Weiterbildungsmaßnahmen für 
diese Zielgruppe investieren, weisen eine signifikant höhere Wachstumsrate 
der Beschäftigung Älterer auf. Dies kann ein Hinweis darauf sein, dass 
Weiter bildung dazu beitragen kann, ältere Erwerbstätige länger im Betrieb 
zu halten. Während die Befunde für Westdeutschland insignifikant sind, lässt 
sich ebenfalls für Ostdeutschland demonstrieren, dass das Risiko, die Be-
schäftigung zu verlieren, für Erwerbstätige in kleinen Betrieben (bis 249 Be-
schäftigte) aufgrund der Weiterbildung deutlich niedriger ist als bei Nicht-
teilnehmern. In Großbetrieben (ab 250 Mitarbeitern) in Westdeutschland 
und bundesweit erhöht sich dieses Risiko durch die Weiterbildung allerdings.

Die empirisch nachweisbaren Effekte der Weiterbildung älterer Arbeitneh-
mer auf deren Beschäftigungsfähigkeit sind dementsprechend gemischt und 
stark von den genauen Rahmenbedingungen abhängig. Das bedeutet jedoch 
keineswegs, dass die Weiterbildung Älterer überhaupt keinen Einfluss auf 
ihre Beschäftigungsfähigkeit und damit auf ihren Wert für das Unternehmen 
ausübt. Im Gegenteil: Weiterbildungsmaßnahmen sind gerade für ältere 
Beschäftigte häufig mit einem Wertschätzungsgefühl und Motivationsschub 
verbunden, welche durchaus die Entscheidung über einen längeren Verbleib 
im Unternehmen, etwa durch einen späteren Renteneintritt, beeinflussen 
können. So zeigen etwa Büchel/Pannenberg (2004) mithilfe von Daten aus 
dem SOEP, dass die Mehrzahl der Weiterbildungsteilnehmer die Ansicht 
vertritt, die Teilnahme habe sich für sie ausgezahlt. Besonders in Ostdeutsch-
land fällt auf, dass ältere Teilnehmer deutlich häufiger dieser Meinung sind 
als jüngere: So gaben 85,6 Prozent der Vollzeitbeschäftigten der 45- bis 
64-Jährigen in Ostdeutschland an, dass sich die Weiterbildung gelohnt habe. 
Das waren mehr als bei den 20- bis 44-jährigen Weiterbildungsteilnehmern.

Dass Weiterbildung für Beschäftigte einen wichtigen Beitrag zum Erhalt 
ihrer Beschäftigungsfähigkeit darstellt, ist unter Arbeitnehmern Konsens. Im 
Rahmen einer repräsentativen Befragung unter Erwerbstätigen gaben mehr 
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als drei Viertel der Befragten an, sie wären auf jeden Fall dazu bereit, sich 
kontinuierlich weiterzubilden, um die eigene Beschäftigungsfähigkeit zu si-
chern oder zu stärken (Prager/Schleiter, 2006).

In Bezug auf Arbeitslose erfüllen Weiterbildungsmaßnahmen die beson-
dere Funktion, die Vermittlung der Betroffenen in eine Beschäftigung zu 
unterstützen. Die Förderung der Beschäftigungsfähigkeit ist demnach wich-
tigste Aufgabe der Weiterbildung von Arbeitslosen. Dabei spielt die Art der 
Weiterbildung häufig eine entscheidende Rolle. Denkbar sind grundsätzlich 
inner- und außerbetriebliche Weiterbildungsmaßnahmen (Fitzenberger/Prey, 
1997). Während bei den außerbetrieblichen Maßnahmen wie Lehrgängen 
oder Kursen in Bildungseinrichtungen die Vermittlung von spezifischen 
Kompetenzen und Fähigkeiten im Vordergrund steht, stellen Weiterbildungs-
maßnahmen in Unternehmen darüber hinaus den wichtigen ersten Kontakt 
zwischen Arbeitgeber und potenziellem Arbeitnehmer her.

Nehmen Arbeitslose an einer Weiterbildungsmaßnahme teil, so kann dies 
zunächst ihre Beschäftigungswahrscheinlichkeit reduzieren, weil sie im Vergleich 
zu Nichtteilnehmern weniger Zeit zur Verfügung haben, um sich zu bewerben. 
Solche sogenannten Lock-in-Effekte der Weiterbildung belegen beispielsweise 
Fitzenberger et al. (2010) oder Biewen et al. (2006) mit Daten der Integrierten 
Erwerbsbiografien (IEB). Die Dauer der Lock-in-Effekte variiert jedoch. 
Während Fitzenberger et al. (2010) für Westdeutschland eine Reduktion der 
Beschäftigungswahrscheinlichkeit in den ersten drei bis fünf Quartalen nach 
Beginn der Weiterbildung beobachten, dauert diese Wirkung in Ostdeutschland 
ein Quartal länger. Auch Biewen et al. (2006) finden für Ostdeutschland deut-
lich längere Lock-in-Effekte als für Westdeutschland. Lock-in-Effekte ergeben 
sich jedoch keineswegs bei jeder Weiterbildungsmaßnahme: Hujer/Wellner 
(2000) kommen für Westdeutschland mit Daten aus dem SOEP zu dem Ergeb-
nis, dass gerade kurzfristige Maßnahmen mit einer Dauer von maximal sechs 
Monaten die Arbeitslosigkeitsdauer signifikant verringern. Für Ostdeutschland 
existiert kein signifikanter Zusammenhang. Nur für Westdeutschland decken 
Hujer et al. (1998) einen lediglich kurzfristigen positiven Zusammenhang auf.

Mittel- bis langfristig jedoch zeigt sich zumeist eine positive Wirkung der 
Weiterbildung auf die Wahrscheinlichkeit, eine Beschäftigung zu finden. 
Fitzenberger et al. (2010) belegen, dass die Teilnehmer zehn Quartale nach 
Beginn der Maßnahme eine deutlich höhere Beschäftigungswahrscheinlichkeit 
aufweisen als Nichtteilnehmer. Am größten ist dieser Effekt bei Frauen in 
Westdeutschland, deren Beschäftigungswahrscheinlichkeit aufgrund der 
Weiterbildung um 21 Prozentpunkte zunimmt. Auch Biewen et al. (2006) 
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ermitteln für Westdeutschland signifikant positive mittelfristige (ein bis drei 
Jahre) und langfristige (vier bis sechs Jahre) Beschäftigungseffekte in Höhe 
von 10 bis 20 Prozentpunkten (ähnliche Ergebnisse erhalten Lechner et al., 
2005a; 2005b). Sie befinden allerdings auch, dass Langzeitarbeitslose trotz 
Weiterbildung signifikant schlechtere Beschäftigungsaussichten als Kurzzeit-
arbeitslose haben. Hujer et al. (1998) stellen darüber hinaus fest, dass die 
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung innerhalb eines Jahres vor Beginn 
der Arbeitslosigkeit die erwartete Dauer der Arbeitslosigkeit verringert, 
während Weiterbildung, die weiter zurückliegt, keinen Effekt besitzt.

Differenziert nach der Art der Weiterbildungsmaßnahme erkennen Fitzen-
berger/Prey (1997) für Ostdeutschland signifikante Effekte auf die Beschäf-
tigungsfähigkeit: Kontrolliert für die negativen Selektionseffekte verbessert 
die Teilnahme an außerbetrieblicher Weiterbildung die Beschäftigungs-
aussichten im Vergleich zu Nichtteilnehmern. Langfristig jedoch ergeben sich 
keine signifikanten Effekte dieser Weiterbildung. Weiterbildungsmaßnahmen 
in Unternehmen dagegen führen bei Kontrolle der in diesem Fall positiven 
Selektionseffekte langfristig zu schlechteren Beschäftigungsaussichten als 
ohne die Teilnahme.

Für die Effekte der Weiterbildung auf die Beschäftigungsfähigkeit kann 
auch die Dauer der Maßnahme eine Rolle spielen. Fitzenberger et al. (2010) 
ermitteln, dass Weiterbildungsmaßnahmen von drei oder vier Quartalen 
Dauer die Beschäftigungsraten der Teilnehmer im Vergleich zu Maßnahmen 
mit einer Dauer von zwei Quartalen deutlich um 4 bis 11 Prozentpunkte 
erhöhen. Die höheren Kosten der länger andauernden Maßnahmen bedeuten 
also auch höhere langfristige Beschäftigungszuwächse.

Nur in wenigen Studien wird der Zusammenhang zwischen Weiterbildung 
und Beschäftigungsfähigkeit von älteren Arbeitslosen untersucht. Klose/
Bender (2000) konstatieren, dass Arbeitslose über 45 Jahre grundsätzlich 
deutlich mehr Zeit bis zu einer Neuanstellung benötigen als die Referenz-
kategorie der 35- bis 44-Jährigen. Im Allgemeinen profitieren Teilnehmer an 
Maßnahmen durch eine beschleunigte Rückkehr in Beschäftigung im Ver-
gleich zu Nichtteilnehmern. Dies belegt zudem die Untersuchung von Huber 
et al. (2009): Es findet sich ein signifikanter, wenn auch nur schwach positiver 
Zusammenhang zwischen der Weiterbildung von älteren Arbeitslosen in 
kurzzeitigen Maßnahmen von maximal zwölf Wochen und der Aufnahme 
einer Beschäftigung, die keiner Leistungsunterstützung mehr bedarf.

Wolff/Jozwiak (2007) unterscheiden in ihrer Analyse des kausalen Zusam-
menhangs zwischen Weiterbildungsaktivitäten und der Beschäftigungsfähig-
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keit von älteren Arbeitslosen inner- und außerbetriebliche Maßnahmen. Für 
männliche Arbeitslose zwischen 50 und 57 Jahren bewirkt theoriebasierte, 
außerbetriebliche Weiterbildung in Ostdeutschland 20 Monate nach dem 
Beginn der Weiterbildung eine signifikante Erhöhung der Beschäftigung um 
3,6 Prozentpunkte. In einer neueren Untersuchung legen Romeu Gordo/Wolff 
(2010) schwach positive Effekte der außerbetrieblichen Weiterbildung Älterer 
zwischen 50 und 62 Jahren auf die Anzahl der sich daran anschließenden 
Monate in Beschäftigung offen. Signifikant ist dieses Ergebnis jedoch ledig-
lich für Ostdeutschland und für Männer in Westdeutschland. Dennoch sind 
auch Vorteile für diejenigen älteren Teilnehmer denkbar, bei denen sich kein 
direkter kausaler Effekt ergibt. So könnte die außerbetriebliche Weiterbildung 
zu kontinuierlicher Arbeitssuche und damit zu einer stärkeren Bindung der 
Arbeitslosen an den Arbeitsmarkt beitragen (Wolff/Jozwiak, 2007).

Im Gegensatz zu außerbetrieblichen Weiterbildungsmaßnahmen führen 
praktische Maßnahmen in Unternehmen für sämtliche Arbeitslosen (Männer 
und Frauen in West- und Ostdeutschland) zu einer signifikanten Erhöhung 
der Beschäftigung. Dabei sind schon sechs Monate nach der Teilnahme erste 
Verbesserungen sichtbar. Diese Ergebnisse implizieren, dass sich praktische, 
innerbetriebliche Weiterbildungsmaßnahmen gut eignen, um ältere Arbeits-
lose in den Arbeitsmarkt zu integrieren (Wolff/Jozwiak, 2007). Die aktuelle 
Studie von Romeu Gordo/Wolff (2010) bestätigt diese Resultate.

4.2 Weiterbildung, demografischer Wandel und Wachstum

Weiterbildung und Wachstum
Der Bildungsstand in einer Volkswirtschaft hat positive Effekte auf das 

Wohlstandsniveau. Das Bildungsniveau korreliert mit der Gesundheit, es 
bestehen positive Effekte auf den gesellschaftlichen Zusammenhalt sowie auf 
die Akzeptanz einer marktwirtschaftlichen und demokratischen Ordnung 
(Stettes, 2006; Descy/Tessaring, 2006; Rogers, 2007). Aus ökonomischer Sicht 
spielt vor allem die Wirkung von Bildungsinvestitionen auf das Wirtschafts-
wachstum einer Volkswirtschaft eine überragende Rolle. So zeigen Mankiw 
et al. (1992), dass das Bildungsniveau in einer Volkswirtschaft einen erheb-
lichen Einfluss auf die Wachstumsdynamik hat. Barro et al. (1995) gehen 
einen Schritt weiter und weisen darauf hin, dass bei einem offenen Kapital-
markt vor allem das Niveau des Humankapitals entscheidend für Realkapital-
zu- und -abflüsse ist. Barro (1997) betont diesen Zusammenhang, indem er 
in empirischen Studien belegt, dass die Investitionen in Realkapital eher eine 
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endogene Größe darstellen und das Humankapitalniveau eine erklärende 
Variable für Investitionen und Wachstum ist. Die kognitiven Fähigkeiten der 
Bevölkerung haben nach Hanushek/Wößmann (2008) ebenfalls einen starken 
Effekt auf die wirtschaftliche Entwicklung eines Landes.

In einer Volkswirtschaft gibt es verschiedene Möglichkeiten, das Wachstum 
des Pro-Kopf-Einkommens zu beeinflussen. Hierzu wird auf ein empirisches 
Modell des SVR (2002) aus dem Jahresgutachten 2002/2003 zurückgegriffen. 
Mithilfe dieses Modells ist es möglich, Wachstumsszenarien zu berechnen. 
In verschiedenen Studien hat das IW Köln die Bedeutung des Fachkräfte-
angebots für das Wirtschaftswachstum beschrieben. Dabei sind folgende 
Punkte zu nennen, mit denen das Fachkräfteangebot erhöht und Wachstums-
impulse generiert werden können:

• Durch eine Zuwanderung von Fachkräften und eine leichtere Anerkennung 
im Ausland erworbener Abschlüsse kann das Fachkräfteangebot in Deutsch-
land erhöht werden. Eine bessere Integration von Migranten führt zu positiven 
Wachstumsimpulsen und eine qualifikationsorientierte Zuwanderung kann 
die Wertschöpfung in Deutschland stärken.

• Durch eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf können Erwerbs-
unterbrechungen vor allem von Frauen reduziert werden, wodurch eine zu-
sätzliche Wertschöpfung generiert werden kann. Diekmann et al. (2008) legen 
dar, dass die Familienpolitik vor allem die Infrastruktur ausbauen sollte.

• Durch eine bessere Durchlässigkeit des beruflichen Bildungssystems zu 
den Hochschulen könnten künftige Engpässe in akademischen Berufen  besser 
geschlossen werden. Analysen von Anger/Plünnecke (2009) belegen, dass es 
ein hohes Potenzial an beruflich Qualifizierten mit hohen Kompetenzen gibt, 
die entsprechend durch eine akademische Weiterbildung Engpässe in akade-
mischen Berufen schließen könnten. Durch eine Weiterbildung von An- und 
Ungelernten könnten wiederum die durch die Höherqualifizierung entste-
henden Engpässe bei den beruflich Qualifizierten verringert werden.

• Durch eine Aktivierung der Erwerbspotenziale älterer Mitarbeiter können 
Fachkräftepotenziale gewonnen werden. Die Rente mit 67 setzt entsprechende 
Anreize, die durch Weiterbildungsmaßnahmen begleitet werden sollten.

Aktivierung durch Rente mit 67
Der demografische Wandel wird das Wachstum in Deutschland erheblich 

verringern (SVR, 2011). Eine Möglichkeit, die entstehenden Fachkräfteeng-
pässe zu verkleinern, besteht darin, Ältere länger im Erwerbsleben zu halten. 
Grundlegende Voraussetzung für eine Fortsetzung des Trends zu einer höheren 
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Erwerbsbeteiligung Älterer ist die Fortsetzung des richtigen Reformkurses. 
Vor allem die beschlossene Rente mit 67 muss konsequent umgesetzt werden. 
In den letzten zehn Jahren ist die Erwerbstätigkeit der Älteren bereits deutlich 
gestiegen (Abbildung 4).

Im internationalen Vergleich liegt Deutschland inzwischen deutlich ober-
halb des europäischen Durchschnitts. Dennoch haben einige europäische 
Länder noch höhere Erwerbstätigenquoten unter den älteren Personen. 
Neben Island (80,2 Prozent) sind im Jahr 2009 vor allem Schweden (70 Pro-
zent), Norwegen (68,7 Prozent) und die Schweiz (68,4 Prozent) zu nennen.

Im Folgenden soll untersucht werden, wie stark das Angebot an Erwerbs-
tätigen durch eine Aktivierung der Potenziale von Personen in der zweiten 
Lebenshälfte vergrößert werden kann. Durch die Einführung der Rente mit 
67 sollte es gelingen, das durchschnittliche Rentenzugangsalter langfristig um 
zwei Jahre zu erhöhen. Für dieses Szenario kann auf Basis der 12. koordi-
nierten Bevölkerungsvorausberechnung und der Angaben zu den Erwerbs-
tätigenquoten nach Alter prognostiziert werden, wie stark die Erwerbstätigkeit 
in den kommenden 20 Jahren zulegt, wenn alle Erwerbspersonen zwei Jahre 
länger als im Basisjahr erwerbstätig wären. In diesem Fall entspräche die 
Erwerbstätigenquote der 66-jährigen Bevölkerung in 20 Jahren dem Wert der 
heute 64-jährigen. Die 60-jährige Bevölkerung würde dann die Erwerbstäti-
genquote der heute 58-jährigen Bevölkerung aufweisen usw.

Im Jahr 2007 waren nach Angaben des Mikrozensus rund 2,6 Millionen 
über 45-jährige Akademiker erwerbstätig. Bei im Basisszenario konstanten 
altersspezifischen Erwerbstätigenquoten von Akademikern und ohne die 
Rente mit 67 steigt die Erwerbstätigkeit im Jahr 2012 auf knapp 3 Millionen 

Quelle: Eurostat, 2011

30

40

50

60

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Erwerbstätige im Alter zwischen 55 und 64 Jahren Abbildung 4

in Prozent 



79

und im Jahr 2017 auf rund 3,25 Millionen (Abbildung 5). Im Jahr 2022 ver-
bleibt die Erwerbstätigkeit von über 45-jährigen Akademikern auf diesem 
Niveau.

Erhöht sich die altersspezifische Erwerbstätigenquote dank Rentenreform 
in den nächsten Jahren kontinuierlich, sodass bis 2017 das durchschnittliche 
Renteneintrittsalter der Erwerbstätigen um ein Jahr zulegt, so steigt die Zahl 
der erwerbstätigen Akademiker über 45 Jahre im Jahr 2017 gegenüber dem 
Basisszenario um rund 125.000 Personen auf etwa knapp 3,4 Millionen (vgl. 
Abbildung 5). Im Jahr 2022 würde die Zahl erwerbstätiger Akademiker über 
45 Jahre bereits um 0,2 Millionen wachsen. Bis 2027 würden im Szenario 
„Rente mit 67“ die Erwerbstätigen zwei Jahre später aus dem Arbeitsmarkt 
ausscheiden. Hierdurch würde sich die Zahl der erwerbstätigen Akademiker 
über 45 Jahre um 0,3 Millionen gegenüber dem Basisszenario erhöhen.

Ein qualitativ ähnlicher Effekt ergibt sich bei den Akademikern in MINT-
Fächern (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik). Bei 
konstanten altersspezifischen Erwerbstätigenquoten wächst im Basisszenario 
die Erwerbstätigkeit von über 45-jährigen MINT-Akademikern von knapp 
880.000 auf knapp 1.150.000 im Jahr 2017. Nimmt durch die Rentenreform 
das durchschnittliche Renteneintrittsalter der erwerbstätigen MINT-Akade-
miker in den kommenden zehn Jahren um ein Jahr zu, so steigt die Zahl der 
erwerbstätigen MINT-Akademiker dieser Altersgruppe um knapp 50.000 
auf knapp 1,2 Millionen Personen. Das höhere Renteneintrittsalter würde 
im Jahr 2027 sogar zu einer Zunahme der erwerbstätigen MINT-Akademiker 
über 45 Jahre um knapp 130.000 führen.

Eigene Darstellung auf Basis des Mikrozensus 2008
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Quantitativ besonders groß sind die Aktivierungspotenziale bei Personen 
mit einer beruflichen Qualifikation (Lehr-/Fachschulabschluss). Bleiben die 
altersspezifischen Erwerbstätigenquoten der Personen mit maximal mittlerem 
beruflichem Bildungsabschluss konstant, so wächst bei diesen zunächst die 
Zahl der erwerbstätigen Personen über 45 Jahre von 9,3 Millionen im Jahr 
2007 auf knapp 11,1 Millionen im Jahr 2017 (Abbildung 6). Ein Grund für 
die Zunahme besteht darin, dass im Jahr 2007 die größte Kohorte an beruflich 
qualifizierten Personen in der Altersgruppe der 41- bis 45-Jährigen auftrat 
und diese dann in die Gruppe der über 45-jährigen Erwerbstätigen wechseln. 
Von 2017 bis 2027 nimmt die Erwerbstätigkeit älterer Personen mit Lehr-/
Fachschulabschluss jedoch stark ab, da dann zunehmend geburtenstarke 
Jahrgänge aus dem Erwerbsleben ausscheiden. Im Unterschied zu den Aka-
demikern wirkt der Höherqualifizierungstrend dem demografischen Trend 
weniger stark entgegen.

Im Szenario „Rentenreform“ kommt es wiederum bis zum Jahr 2017 dazu, 
dass das durchschnittliche Alter des Ausscheidens aus dem Erwerbsleben um 
ein Jahr steigt. Hierdurch wächst die Zahl der erwerbstätigen über 45-Jährigen 
mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung (Lehre/Fachschule) gegenüber 
dem Basisszenario um knapp 650.000 auf gut 11,7 Millionen (vgl. Abbildung 
6). Somit wird dann ein im Vergleich zu heute deutlich höherer Anteil von 
Personen in der zweiten Lebenshälfte als Fachkraft am deutschen Arbeits-
markt tätig sein. Erhöht sich das durchschnittliche Renteneintrittsalter 
weiter, so wird die Aktivierung älterer Fachkräfte dazu führen, dass die 

Eigene Darstellung auf Basis des Mikrozensus 2008
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Anzahl erwerbstätiger Fachkräfte mit Lehr-/Fachschulabschluss im Jahr 2027 
um knapp 1,5 Millionen Personen über jener des Basisszenarios liegt.

Die Aktivierungsstrategie kann auch im nachfolgend dargestellten Wachs-
tumsmodell berücksichtigt werden. Hierzu werden alle Variablen bis auf die 
Gesamtabgabenquote und die Bevölkerung konstant gesetzt. Zudem werden 
auf Basis der 12. koordinierten Bevölkerungsvorausberechnung Variante 
1-W1 die Entwicklung der Gesamtbevölkerung sowie die Entwicklung der 
Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter ermittelt. Die Wachstumsrate von 
letzterer Größe geht als eine Variable in das Modell ein. Das Modell berech-
net die Entwicklung des realen Bruttoinlandsprodukts (BIP) pro Person im 
erwerbsfähigen Alter. Um das BIP insgesamt zu erhalten, ist dieser Wert mit 
der Größe der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter zu multiplizieren. Für 
die Abgabenquote wird in den Szenarioberechnungen bis zum Jahr 2020 eine 
konstante Entwicklung und zwischen den Jahren 2020 und 2040 eine Erhö-
hung um 4 Prozentpunkte angenommen. Diese Abgabenentwicklung orien-
tiert sich an aktuellen Berechnungen des SVR (2011, 162), die diese Entwick-
lung mit Effekten des demografischen Wandels begründen.

Damit wird deutlich, dass der Anteil der Erwerbsbevölkerung an der Ge-
samtbevölkerung einen wichtigen Einfluss auf die Wachstumsdynamik hat. Im 
Szenario „Ohne Aktivierung Älterer“ wird ein Renteneintritt im Alter von  
65 Jahren angenommen. Beim Szenario „Mit Aktivierung Älterer“ wird davon 
ausgegangen, dass das Durchschnittsalter des Renteneintritts bis zum Jahr 
2020 um ein Jahr steigt und bis zum Jahr 2030 das Eintrittsalter um zwei Jah-
re zunimmt und danach konstant bleibt. Aus Abbildung 7 geht hervor, dass 
die Aktivierung einen wichtigen Einfluss auf den Anteil der Erwerbsbevölke-
rung (im Alter von 15 bis 65 oder 67 Jahren) an der Gesamtbevölkerung hat.

Im Basisszenario verringert sich der Anteil der Erwerbsbevölkerung an 
der Gesamtbevölkerung bis zum Jahr 2035 deutlich und stabilisiert sich nach 
dem Ausscheiden der geburtenstarken Jahrgänge auf einem Niveau zwischen 
55 und 56 Prozent. Durch eine Aktivierungsstrategie könnte es hingegen 
sogar gelingen, den Anteil der Erwerbsbevölkerung zunächst zu erhöhen, 
bevor dieser demografisch bedingt schrumpft. Im Jahr 2030 wäre bei vollem 
Umfang der Aktivierung Älterer der Anteil der Erwerbsbevölkerung um gut 
3 Prozentpunkte höher als ohne Aktivierung. Dieser Effekt ist im Jahr 2030 
relativ hoch, da die Jahrgänge im Alter zwischen 65 und 67 Jahren sehr groß 
sind. Aufgrund des dann folgenden Rückgangs der Größe der Jahrgänge 65 
bis 67 wird der Aktivierungseffekt kleiner und erreicht eine Größe von un-
gefähr 3 Prozentpunkten.
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Überträgt man die demografischen Daten in das Wachstumsmodell, so 
zeigt sich, dass die Aktivierung bis zum Jahr 2035 eine deutliche Zunahme 
der Wachstumsrate bewirken wird. Ohne Aktivierung reduziert sich im Basis-
szenario die Wachstumsrate des realen BIP allein durch die demografischen 
Effekte auf eine jährliche Rate von knapp 0,7 Prozent im Zeitraum 2030 bis 
2034 (Abbildung 8). Der bremsende Effekt eines sinkenden Anteils der Er-
werbsbevölkerung an der Gesamtbevölkerung wird dann gestoppt, sodass 
die mit dem technischen Fortschritt verbundenen Effekte die Wachstums rate 
erhöhen.

Die Ergebnisse des Modells stimmen im Basisszenario in qualitativer 
Hinsicht mit Berechnungen des SVR (2011) überein. Im Basisszenario des 
SVR-Gutachtens ergibt sich eine Wachstumsrate des Potenzials für den 
Zeitraum 2011 bis 2015 in Höhe von 1,1 Prozent. Ähnlich wie in den IW-
Berechnungen sinkt die Wachstumsrate bis zum Zeitraum 2031 bis 2035 auf 
ein Minimum und steigt danach wieder leicht. Die Wachstumsraten des im 
Rahmen der vorliegenden Untersuchung verwendeten Modells liegen in den 
einzelnen Fünfjahreszeiträumen um 0,1 bis 0,2 Prozentpunkte über den 
Werten des SVR aus dem Jahr 2011. Ein Grund für die leicht höhere Wachs-
tumsdynamik dürfte darin bestehen, dass die Rate des technischen Fortschritts 
und damit die Entwicklung der Totalen Faktorproduktivität beim SVR-
Gutachten etwas geringer geschätzt wird.

Durch eine Aktivierung Älterer ist der in den Wachstumsszenarien aufge-
zeigte demografische Bremseffekt deutlich schwächer. Bis zum Jahr 2035 

Ohne Aktivierung: 15- bis 64-Jährige; mit Aktivierung: 15- bis 66-Jährige (Rente mit 67).    
Eigene Darstellung auf Basis der 12. koordinierten Bevölkerungsvorausberechnung, Variante 1-W1   
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ergibt sich folglich durch die Aktivierung ein höheres Wachstum und damit 
eine Zunahme des Wohlstands. Die Wachstumsrate des realen BIP kann durch 
eine Aktivierung Älterer um gut 0,2 bis 0,3 Prozentpunkte zulegen. Nach der 
Aktivierungsphase wächst der Anteil der Erwerbsbevölkerung nicht weiter, 
sondern verbleibt auf einem höheren Pfad. Mit zeitlicher Verzögerung führt 
dies dazu, dass auch die BIP-Wachstumsrate nicht höher liegt, aber der 
Wachstumspfad auf einem höheren BIP-Niveau verläuft.

Tabelle 21 gibt die Differenz des realen BIP an. Im Jahr 2020 erhöht sich 
das BIP aufgrund der Aktivierung um 26,2 Milliarden Euro gegenüber einem 
Szenario ohne Aktivierung. Diese Aktivierungsrendite steigt auf knapp  
98 Milliarden Euro im Jahr 2030. Sie stellt nur eine Untergrenze des Reform-
erfolgs dar, der entsteht, wenn die Erwerbslebenszeit um zwei Jahre bis zum 
Jahr 2030 zulegt und zur Begleitung dieser Aktivierungsstrategie die Weiter-
bildungsbeteiligung Älterer zunimmt. Als weitere positive Effekte dürften 
durch die Weiterbildung das Niveau des Humankapitals und damit die 
Produktivität steigen. Zudem wurde oben gezeigt, dass mit der Weiterbildung 
Älterer Produktivität und Innovationskraft in Unternehmen wachsen dürften. 
Ferner bringt es die Aktivierung mit sich, dass die Gesamtabgabenquote in 
der Volkswirtschaft reduziert werden kann, vor allem wenn Ausgaben der 
gesetzlichen Rentenversicherung gesenkt werden können. In eine ähnliche 
Richtung wirken die in Abschnitt 4.3 diskutierten Effekte eines höheren 
gesellschaftlichen Engagements.

Ohne Aktivierung: 15- bis 64-Jährige; mit Aktivierung: 15- bis 66-Jährige (Rente mit 67).    
Eigene Berechnungen        
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Diese Effekte können im Rahmen 
des Modells nur unter großen 
Daten unsicherheiten berücksichtigt 
 werden. Sie führen aber allesamt 
dazu, dass die in Tabelle 21 darge-
stellte „Aktivierungsrendite“ höher 
ausfallen würde. Insgesamt kann 
damit an dieser Stelle verdeutlicht 
werden, dass eine Aktivierungsstrate-
gie langfristig spürbare Wachstums-
impulse und Wohlfahrtseffekte ge-
nerieren kann.

4.3 Weiterbildung und ehrenamtliches Engagement
Im Jahr 2008 waren deutschlandweit knapp 27 Prozent der Bevölkerung 

in Vereinen, Organisationen, Gruppen oder öffentlichen Einrichtungen ehren-
amtlich tätig (eigene Berechnungen auf Basis des SOEP, 2008). Umfragen 
belegen darüber hinaus, dass das Engagement in den vergangenen zehn 
Jahren zugenommen hat (BMFSFJ, 2010). In vielen Fällen besitzt freiwilliges 
Engagement eine bedeutsame gesellschaftliche Funktion. So übernehmen 
Freiwillige Aufgaben, die der Staat vor allem im sozialen Bereich nicht  allein 
zu tragen in der Lage ist (Braun, 2007). Damit sind die freiwillig Engagierten 
eine wichtige Säule im gesellschaftlichen System und unterstützen den Staat, 
welcher der maßgebliche Träger sozialer Dienste und Einrichtungen ist. In 
einigen Fällen kann das freiwillige Engagement dabei sogar die Optimierung 
der Bereitstellung von Leistungen mit sich bringen (Braun, 2008). Es ist 
davon auszugehen, dass die Rolle von freiwilligem Engagement in den kom-
menden Jahrzehnten weiter zunehmen wird. Die mit dem demografischen 
Wandel im Zusammenhang stehende Alterung der Gesellschaft wird mit 
einer Erhöhung des Betreuungs- und Unterstützungsbedarfs vor allem älterer 
Menschen einhergehen, der auch mit ehrenamtlichen Leistungen getragen 
werden wird (Prognos/Generali Deutschland, 2009; Bischoff et al., 2009).

Die gesellschaftlich große Bedeutung von freiwilligem Engagement wird 
teilweise in den individuellen Gründen für das Engagement widergespiegelt. 
So gaben im Rahmen des Freiwilligensurveys des Bundesministeriums für 
Familie, Senioren, Frauen und Jugend im Jahr 2009 fast zwei Drittel der be-
fragten Engagierten an, durch ihr Engagement vor allem ein Mitgestalten der 
Gesellschaft anzustreben (BMFSFJ, 2010). Die gesellschaftliche Bedeutung 

Zunahme des realen BIP Tabelle 21 
bei Aktivierung Älterer
gegenüber dem Szenario ohne Aktivierung,  
in Milliarden Euro

Jahr Zunahme des realen BIP

2015 5,3

2020 26,2

2025 54,6

2030 97,5

2035 141,4

Eigene Berechnungen
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des Engagements ist den Befragten demnach durchaus bewusst und zählt sogar 
zu den Hauptgründen für ihr Engagement. Daneben spielte für zwei von fünf 
Engagierten der Kontakt zu anderen Menschen eine sehr wichtige Rolle  
(BMFSFJ, 2010). Im Jahr 2008 ergab eine repräsentative Befragung von bundes-
weit rund 44.000 Personen die gleiche Rangfolge der Motive, wenn auch jeweils 
mit geringerem Zuspruch (Prognos/Generali Deutschland, 2009). Weitere 
Gründe für ehrenamtliches Engagement können darüber hinaus beispiels weise 
in der Erweiterung der eigenen Qualifikationen, in beruflichen Zielen sowie im 
Anstreben von Ansehen und Einfluss bestehen (BMFSFJ, 2010).

Ehrenamtliches Engagement findet in den verschiedensten Bereichen statt 
(Abbildung 9). So engagiert sich jeder zehnte Deutsche (im Alter über  
14 Jahre) im Bereich Sport und Bewegung, beispielsweise in Sportvereinen. 
Knapp 7 Prozent sind ehrenamtlich in Schulen, Kindergärten oder Kirchen 
tätig. Soziale Einrichtungen sowie kulturelle oder musische Institutionen 
unterstützen gut 5 Prozent der deutschen Bevölkerung ab 14 Jahren durch 
ihren unentgeltlichen Einsatz. Zukünftig ist vor allem mit einer Erhöhung 
der Nachfrage nach freiwilligem Engagement für Ältere sowie im sozialen 
Bereich allgemein zu rechnen (Prognos/Generali Deutschland, 2009).

Mehrfachnennungen möglich.  
Eigene Darstellung auf Basis von BMFSFJ, 2010

Sport und Bewegung

Schule/Kindergarten

Kirche/Religion

Sozialer Bereich

Kultur/Musik

Freizeit/Geselligkeit

Feuerwehr/Rettungsdienste

Umwelt- und Tierschutz

Politik/Interessenvertretung

Jugendarbeit/Bildung

Gesundheitsbereich

Lokales Bürgerengagement

Berufliche Interessenvertretung

Justiz/Kriminalitätsprobleme

10,1

6,9

6,9

5,2

5,2

4,6

3,1

2,8

2,7

2,6

2,2

1,9

1,8

0,7

Ehrenamtliches Engagement Abbildung 9
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Ältere Personen sind bereits heute häufig ehrenamtlich tätig. Darüber 
hinaus zeigte sich in den letzten zehn Jahren gerade bei dieser Gruppe eine 
deutliche und kontinuierliche Zunahme des Engagements. Selbst bei den 
70- bis 74-Jährigen beträgt die Engagementquote noch 30 Prozent (BMFSFJ, 
2010). Ältere sind somit nicht nur Zielgruppe des freiwilligen Engagements, 
sondern tragen dieses auch in erheblichem Umfang mit. Es gilt darüber hinaus, 
dass mit dem Alter das Engagement für Ältere steigt (BMFSFJ, 2010; Prognos/
Generali Deutschland, 2009). Der künftig wachsende Bedarf an freiwilligem 
Engagement nicht nur, aber auch für Ältere wird vor dem Hintergrund des 
demografischen Wandels dazu führen, dass Ältere selbst noch stärker in das 
Ehrenamt involviert werden. Auf der einen Seite stehen ihnen, sobald sie aus 
dem Erwerbsleben ausgeschieden sind, deutlich umfang reichere Zeitressour-
cen als Erwerbstätigen zur Verfügung. Auf der anderen Seite wird der Anteil 
Älterer in der Gesellschaft aufgrund des demografischen Wandels künftig 
deutlich zulegen, sodass auch aus diesem Grund ältere Menschen ein um-
fangreiches Engagementpotenzial darstellen.

Mit dem freiwilligen Engagement ist in den meisten Fällen ein Lernprozess 
verbunden, der sich auf die spezifische Tätigkeit und die dafür notwendigen 
Kenntnisse und Fähigkeiten bezieht. Derartiges Engagement bietet somit 
einen Anlass für die Teilnahme an Weiterbildungsmaßnahmen, die eben 
diese Kenntnisse und Fähig keiten auf- und ausbauen sowie aktualisieren 

(Deutscher Bundestag, 2010b). 
Abbildung 10 zeigt, dass regel-
mäßig oder selten ehrenamtlich 
Engagierte häufiger an Weiter-
bildungsmaßnahmen teilneh-
men als nicht ehrenamtlich 
Engagierte. Weiterbildungs-
maßnahmen im Zusammen-
hang mit freiwilligem Engage-
ment vermitteln im Wesent-
lichen Inhalte aus einem oder 
mehreren von drei Bereichen: 
Zum Ersten werden Schlüssel-
qualifikationen, zum Beispiel 
der Umgang mit Informations- 
und Kommunikations  techno -
logien, aber auch rhetorische Eigene Darstellung auf Basis des SOEP, 2008  

In den letzten drei Jahren an Weiterbildung ...
... teilgenommen ... nicht teilgenommen
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Abbildung 10

 im Jahr 2008, in Prozent
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Fähigkeiten und Teamarbeit eingeübt. Zum Zweiten beschäftigen sich die 
Maßnahmen im Weiterbildungsbereich mit dem Auf- und Ausbau von 
 Methodenkenntnissen, zum Beispiel in der Projektplanung, der Finanzierung 
oder der Öffentlichkeits arbeit. Zum  Dritten beziehen sich die Maßnahmen 
auf die Vermittlung von Fachkompetenzen, die sich aus den spezifischen 
Anforderungen des ehrenamtlichen Engagements ergeben. Dabei ist nicht 
nur von Bedeutung, in welchem Bereich das Ehrenamt angesiedelt ist, sondern 
auch, welche Vorkenntnisse und Erfahrungen die Weiterbildungsteilnehmer 
mitbringen (Kegel/Hartnuß, 2006).

Wie Tabelle 22 belegt, ist bei Älteren nicht nur der Anteil der ehrenamtlich 
Engagierten höher als bei Jüngeren, sondern es gibt außerdem einen größeren 
Anteil an Weiterbildungsteilnehmern unter den Engagierten. Während knapp 
49 Prozent der 25- bis 34-Jährigen ehrenamtlich tätig sind, liegt der Anteil in 
der Altersgruppe von 55 bis 64 Jahren bei rund 62 Prozent. Davon haben  
66 Prozent in den letzten drei Jahren an Weiterbildungsmaßnahmen teilge-
nommen. Bei den 25- bis 34-Jährigen sind es nur knapp 61 Prozent. Ein 
kausaler Zusammenhang zwischen freiwilligem Engagement und Weiterbil-
dungsbeteiligung, der sich mit zunehmendem Alter verstärkt, kann mithilfe 
der Daten in Tabelle 22 zwar nicht nachgewiesen werden. Es herrscht aber 
Konsens darüber, dass Weiterbildung im Rahmen von freiwilligem Engage-
ment gerade für Ältere im Sinne des lebenslangen Lernens einen wichtigen 
Baustein darstellt (Deutscher Bundestag, 2010b; Schröder/Gilberg, 2005).

Es zeigt sich jedoch, dass gerade ältere Menschen nur selten auf eigene 
Initiative hin mit freiwilligem Engagement beginnen. Stattdessen werden sie 

Ehrenamtliches Engagement  Tabelle 22

nach Weiterbildungsbeteiligung und Alter
im Jahr 2008, in Prozent

Alter,  
in Jahren

Anteil der ehrenamtlich Tätigen an der 
Gesamtbevölkerung

Anteil an den ehrenamtlich 
Tätigen

An WB 
teilgenommen

Nicht an WB 
teilgenommen

Insgesamt An WB 
teilgenommen

Nicht an WB 
teilgenommen

Unter 25 30,3 22,7 53,0 57,2 42,8
25 bis 34 29,5 19,2 48,7 60,6 39,4
35 bis 44 33,3 22,9 56,2 59,3 40,7
45 bis 54 37,9 22,4 60,3 62,9 37,1
55 bis 64 41,0 21,1 62,1 66,0 34,0
WB: Weiterbildung in den letzten drei Jahren.
Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP, 2008
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häufig dann aktiv, wenn sie direkt für ein Ehrenamt geworben werden, und 
engagieren sich ausgehend davon in größerem Umfang (Deutscher Bundes-
tag, 2010b). Auch die mit dem freiwilligen Engagement verbundene Weiter-
bildung wird vor diesem Hintergrund nur dann in Anspruch genommen und 
kann ihre positive Wirkung entfalten, wenn Ältere direkt angesprochen und 
für Ehrenämter interessiert werden. Es besteht somit neben der Notwendig-
keit an geeigneten, ortsnahen Engagement- und Weiterbildungsmöglichkeiten 
ein Beratungsbedarf für ältere Menschen über die Möglichkeiten des freiwil-
ligen Engagements (Deutscher Bundestag, 2010b). Darüber hinaus können 
Weiterbildungsmaßnahmen selbst zu freiwilligem Engagement anregen, denn 
sie nehmen neben der reinen Qualifizierungsfunktion auch eine Informa-
tionsaufgabe wahr (Brödel, 2005). Veranstaltungen zur Vorbereitung eines 
Ehrenamts werden nicht nur von Personen mit einem entsprechenden Amt 
besucht. Befragungen von Personen ab dem 50. Lebensjahr ergaben, dass 
„gut ein Prozent derjenigen, die nie ehrenamtlich tätig waren, … ein entspre-
chendes Angebot wahrgenommen“ haben (Schröder/Gilberg, 2005, 93). 
Weiterbildung erfüllt somit zum einen die Funktion, besonders ältere 
 Menschen für ein Ehrenamt zu qualifizieren und die Ausübung der Aufgabe 
zu erleichtern und zu verbessern. Zum anderen können Weiterbildungsmaß-
nahmen in diesem Alterssegment auch dazu dienen, das Interesse an einem 
freiwilligen Engagement zu wecken und auf diese Weise die ehrenamtliche 
Beteiligung auszubauen.

4.4 Zwischenfazit
Empirische Untersuchungen belegen, dass Weiterbildung positive Effekte 

auf die Beschäftigungsfähigkeit sowohl bereits erwerbstätiger Personen als 
auch Arbeitsloser haben kann. So senkt die Beteiligung an Weiterbildungs-
maßnahmen für die Teilnehmer das Risiko, arbeitslos zu werden, in signifi-
kantem Umfang. Bezogen auf die Weiterbildung von Arbeitslosen zeigt sich, 
dass deren Wahrscheinlichkeit, eine Beschäftigung zu finden, mit der Teil-
nahme im Vergleich zu Nichtteilnehmern zunächst zurückgeht. Hintergrund 
ist das geringere zur Verfügung stehende Zeitbudget für die aktive Beschäf-
tigungssuche bei Weiterbildungsteilnehmern. Mittel- bis langfristig verbessert 
Weiterbildung aber die Beschäftigungsaussichten für Arbeitslose.

Zwischen der Weiterbildung älterer Beschäftigter und deren Arbeitslosig-
keitsrisiko lässt sich dagegen kaum ein kausaler Zusammenhang nachweisen. 
Die Wahrscheinlichkeit, arbeitslos zu werden, ist jedoch bei Teilnehmern von 
Weiterbildung signifikant niedriger als bei Nichtteilnehmern. Eine innerbe-
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triebliche, praktische Weiterbildung älterer Arbeitsloser dagegen führt zu 
einer signifikanten Erhöhung der Beschäftigung der Teilnehmer und kann 
somit als sinnvolles Instrument zu deren Wiedereingliederung in den Arbeits-
markt verstanden werden. Für außerbetriebliche Weiterbildungsmaßnahmen 
kann ein solcher kausaler Zusammenhang nur für ältere männliche Arbeits-
lose in Ostdeutschland festgestellt werden.

Zukünftig wird der demografische Ersatzbedarf, der durch altersbedingt 
endgültig aus dem Erwerbsleben ausscheidende Fachkräfte entsteht, in vielen 
Berufen – zum Beispiel in den naturwissenschaftlich-technischen – deutlich 
zunehmen. Dem steht zu oft eine vergleichsweise geringe Anzahl an Nach-
wuchskräften gegenüber, sodass zunehmende Engpässe an Fachkräften un-
vermeidbar sind. Frühverrentungen verschärfen das Problem zusätzlich, da 
Fachkräfte dem Arbeitsmarkt kürzer zur Verfügung stehen und somit früher 
ersetzt werden müssen. Die Verrentung erst bei Erreichen der regulären 
 Regelaltersgrenze der gesetzlichen Rentenversicherung und eine Verlängerung 
der Lebensarbeitszeit können dazu beitragen, Fachkräfteengpässe zu redu-
zieren. Weiterbildung stellt vor diesem Hintergrund einen wichtigen Baustein 
zur Sicherung der Beschäftigungsfähigkeit älterer Fachkräfte dar, die ent-
scheidend für einen späteren Renteneintritt ist (Moraal/Schönefeld, 2006).

Eine Aktivierungsstrategie für ältere Beschäftigte durch die Rente mit 67 
ist mit bedeutenden volkswirtschaftlichen Effekten verbunden. Durch die 
demografische Entwicklung wird es zu einer Abnahme der Wachstumsdyna-
mik des Produktionspotenzials kommen. Ohne eine Aktivierungsstrategie 
wird die jährliche Wachstumsrate des realen BIP von rund 1,2 Prozent bis 
zum Zeitraum 2030 bis 2034 auf knapp 0,7 Prozent sinken. Durch eine Ak-
tivierung Älterer kann es gelingen, die jährliche Wachstumsrate bis zum Jahr 
2035 um gut 0,2 bis 0,3 Prozentpunkte zu erhöhen. Der Effekt auf das BIP 
ist langfristig bedeutend – im Jahr 2030 würde sich das reale BIP nach den 
Modellberechnungen durch eine Aktivierungsstrategie um 97,5 Milliarden 
Euro gegenüber dem Basisszenario vergrößern. Die Weiterbildung kann einen 
wichtigen Beitrag zur Aktivierung Älterer leisten.

Daneben bestehen positive Effekte durch eine Förderung der ehrenamt-
lichen Tätigkeit. Gerade bei Älteren ist das ehrenamtliche Engagement bei 
den Personen deutlich höher, die aktiv an Weiterbildung teilnehmen. Weiter-
bildungsmaßnahmen können helfen, das Interesse an ehrenamtlichen Tätig-
keiten zu wecken und in vielen Fällen auch die Voraussetzungen dafür zu 
schaffen.
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Fazit und Handlungsoptionen

5.1 Ergebnisse der Untersuchung

Weiterbildung und individuelle Rendite
Wichtig für die Aktivierung Älterer ist, dass sich Weiterbildung auch für 

Individuen in einem Alter über 45 Jahre lohnt. In einem ersten Schritt wird 
untersucht, ob eine Weiterbildungsteilnahme auch bei den Arbeitnehmern 
eine quantifizierbare Rendite erzielt. Dabei wird zunächst betrachtet, ob eine 
Weiterbildung mit einem höheren Einkommen oder einer Einkommensstei-
gerung verbunden ist. Datengrundlage für diese Berechnungen ist das Sozio-
oekonomische Panel.

Laut den Analysen des Zusammenhangs zwischen Weiterbildung und 
Einkommenshöhe haben Personen, die an Weiterbildung teilnehmen, ein 
höheres Einkommen: Das Einkommen der jüngeren Personen (30 bis 44 Jahre) 
ist signifikant um 4,6 Prozent höher und bei den älteren Personen (45 bis  
64 Jahre) um 5,2 Prozent. Eine Differenzierung nach Geschlecht zeigt, dass 
 unter den jüngeren Personen die Männer mehr von der Weiterbildung profi-
tieren, während bei den älteren Personen die Frauen höhere Weiterbildungs-
renditen erzielen können. Im Vergleich zwischen Personen mit einem mittleren 
Bildungsabschluss und einem Hochschulabschluss weisen die hochqualifi-
zierten Personen höhere Weiterbildungsrenditen auf als die Personen mit 
einem mittleren Bildungsabschluss. Außerdem profitieren sowohl ältere als 
auch jüngere Personen, die Vollzeit arbeiten, eher von der Weiterbildungs-
maßnahme als Personen, die teilzeit- oder geringfügig beschäftigt sind.

Um einen direkten Zusammenhang zwischen Weiterbildung und Einkom-
men zu ermitteln, ist es jedoch zielführender zu analysieren, ob eine Weiter-
bildung mit einer zeitlich zusammenhängenden Einkommenssteigerung 
verbunden ist. Daher wird in einem zweiten Schritt der Zusammenhang 
zwischen Weiterbildung und Einkommenswachstum untersucht.

Die Berechnungen ergeben, dass kein signifikanter Zusammenhang 
 zwischen der Weiterbildung und dem Einkommenswachstum besteht. Eine 
weiterführende Differenzierung der betrachteten Personen nach unterschied-
lichen Merkmalen führt einzig bei den älteren Personen mit einer mittleren 
Qualifikation zu einem schwach signifikanten Zusammenhang zwischen der 
Weiterbildungsteilnahme und dem Lohnwachstum.

5
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Zusammengenommen deuten die Ergebnisse darauf hin, dass die Weiter-
bildungsteilnahme nicht unmittelbar ein höheres Einkommen bewirkt, son-
dern dass sich Weiterbildungsteilnehmer in bestimmten Merkmalen von 
Nichtteilnehmern unterscheiden, die zu höheren Einkommen beitragen 
können. Dieses Ergebnis muss jedoch vor dem Hintergrund bewertet werden, 
dass bei der Frage nach dem Grund für die Weiterbildungsteilnahme sowohl 
bei den jüngeren als auch bei den älteren Personen die deutliche Mehrheit 
der Befragten angegeben hat, die Weiterbildung aufgrund einer notwendigen 
Anpassung an neue Anforderungen in der bisherigen Tätigkeit zu absolvieren. 
Mit einer Anpassungsweiterbildung sind jedoch nicht notwendigerweise 
Einkommenssteigerungen verbunden, sondern sie dient eher dem Erhalt der 
bisherigen Produktivität und damit der Beschäftigung.

Etwas anders verhält es sich bei Weiterbildungsmaßnahmen, die länger 
andauern und mit einem weiteren Abschluss beendet werden können (zum 
Beispiel Meister- oder Technikerausbildung). Die Analysen zeigen hier, dass 
sich auch in der zweiten Lebenshälfte eine Investition in diese Weiterbildungs-
maßnahme lohnt, wenn die Ausbildungskosten nicht zu hoch sind und wenn 
kein frühzeitiger Übertritt in den Ruhestand erfolgt. Des Weiteren ist die 
geplante Anhebung des Rentenzugangsalters für die Rentabilität dieser 
Weiter bildung hilfreich, da dadurch der Zeitraum, in dem sich die Maß nahme 
amortisieren kann, verlängert wird. Die Ausbildungskosten und das Renten-
eintrittsalter sind somit zwei Ansatzpunkte, um eine Weiterbildung zum 
Meister oder Techniker für ältere Personen attraktiv zu gestalten.

Neben dem Einkommen kann Weiterbildung jedoch auch Auswirkungen 
auf verschiedene nichtmonetäre Größen haben. Untersucht werden hier die 
Zusammenhänge zwischen Weiterbildung und Arbeitszufriedenheit, Weiter-
bildung und wirtschaftlicher Situation sowie Weiterbildung und Gesundheit.

Werden nur die deskriptiven Befunde betrachtet, so kann festgestellt wer-
den, dass Personen mit einer Weiterbildungsteilnahme zufriedener mit ihrer 
Arbeit sind, sich weniger Sorgen um ihren Arbeitsplatz und ihre wirtschaft-
liche Situation machen und zudem einen besseren Gesundheitszustand auf-
weisen. Werden aber neben der Weiterbildung weitere Variablen, die ebenfalls 
einen Einfluss auf die genannten Variablen haben können, in den Analysen 
berücksichtigt, so ergibt sich, dass kein signifikant positiver Zusammenhang 
zwischen der Weiterbildung und den jeweiligen nichtmonetären Variablen 
nachgewiesen werden kann. Werden Effekte von höheren Einkommen und 
einer höheren Autonomie der Tätigkeit herausgerechnet, verbleibt kein 
 direkter Effekt der Weiterbildung auf die untersuchten Größen.
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Weiterbildung und Effekte auf Unternehmensebene
Empirische Studien belegen in der Regel, dass Weiterbildungsmaßnahmen 

im Allgemeinen mit einer höheren Produktivität und einem aktiveren Inno-
vationsverhalten der Betriebe einhergehen. Allerdings zeigen empirische 
Analysen auch, dass die Innovationsaktivitäten von Unternehmen mit einem 
größeren Anteil älterer Beschäftigter geringer ausfallen und ältere Beschäftigte 
in bestimmten Tätigkeitsfeldern Produktivitätsnachteile haben können.  Ferner 
scheinen Unternehmen mit einem größeren Anteil älterer Mitarbeiter eine 
geringere Weiterbildungsneigung aufzuweisen als vergleichbare Betriebe mit 
jüngeren Belegschaften. Vor dem Hintergrund dieser drei Gesichtspunkte 
wird daher in einem weiteren Schritt untersucht, ob auch die Unternehmen 
von verschiedenen Formen der Weiterbildung für Ältere profitieren können.

Auswertungen mit dem IW-Zukunftspanel, aber auch andere Studien 
belegen, dass spezielle Fördermaßnahmen für ältere Mitarbeiter positiv mit 
den Innovationsaktivitäten der Betriebe korrelieren. Positive Produktivitäts-
effekte hingegen scheinen nach Analysen mit den verknüpften Beschäftigten-
Betriebsdatensätzen allerdings weniger von direkten speziellen Weiterbil-
dungsmaßnahmen, sondern vielmehr von arbeitsorganisatorischen Maß-
nahmen auszugehen, in denen ältere Mitarbeiter sich neue Kenntnisse und 
Fähigkeiten eher informell aneignen und diese unmittelbar im Arbeitskontext 
anwenden können.

Unternehmen können daher mit geeigneten personalpolitischen Maßnah-
men einen wichtigen eigenständigen Beitrag leisten, um auch mit alternden 
Belegschaften innovativ und wettbewerbsfähig zu bleiben. Eine alters- und 
alternsgerechte sowie lebenszyklusorientierte Personalpolitik kann die Leis-
tungs- und Beschäftigungsfähigkeit der Mitarbeiter nachhaltig stärken. 
Kontinuierliche Weiterbildung, eine flexible Ausrichtung der Arbeitsorgani-
sation und des Personaleinsatzes (etwa in Form von Telearbeit, flexiblen 
Arbeitszeiten, altersgemischten Teams, Jobrotation) und Maßnahmen der 
Gesundheitsförderung können die Anpassungsfähigkeit der Arbeitnehmer 
über ihr gesamtes Berufsleben hinweg bewahren oder verbessern. Auf diese 
Weise kann Spezialisierungsfallen und der Kumulation von Risikofaktoren 
vorgebeugt werden, die im Alterungsprozess zu einer Entwertung beruflicher 
Qualifikationen, einer Entwöhnung zu lernen und damit einer geringeren 
beruflichen Flexibilität und Mobilität führen können, wenn sich die beruf-
lichen Anforderungen verändern.

Eine Schlüsselrolle für die Förderung älterer Mitarbeiter fällt dabei den in 
den Unternehmen herrschenden Altersbildern zu. Grundsätzlich ist das Al-
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tersbild bei Geschäftsführern und Personalverantwortlichen in den Unter-
nehmen der deutschen Industrie und deren Verbundbranchen positiver als 
in der öffentlichen Diskussion häufig angenommen. Allerdings erweisen sich 
negative Stereotype, wo sie existieren, als Hindernis nicht für die Weiterbil-
dungsneigung der Betriebe im Allgemeinen, sondern eher für die Bereitschaft, 
spezielle Fördermaßnahmen zugunsten älterer Beschäftigter im Besonderen 
anzubieten.

Weiterbildung und Beschäftigungsfähigkeit
Wenn auf individueller und betrieblicher Ebene positive Effekte der Weiter-

bildung zu verzeichnen sind, dann sollte sich dies auch aus gesamtwirtschaft-
licher Sicht bestätigen. Empirische Studien belegen, dass Weiterbildung die 
Beschäftigungsfähigkeit Älterer erhöhen und deren Arbeitslosigkeitsrisiko 
verringern kann. Erwerbstätigkeit nimmt zu oder wird stabilisiert. Die Folge 
ist eine Entlastung der Sozialversicherungen und der staatlichen Haushalte, 
weil mehr Steuer- und Beitragseinnahmen entstehen und weniger Mittel für 
Transferleistungen ausgegeben werden müssen.

Weiterbildung und gesamtwirtschaftliche Effekte
Mit einer Erhöhung und Stabilisierung der Beschäftigungsfähigkeit im 

Alter werden die Voraussetzungen geschaffen, dass die Menschen hierzulan-
de längere Zeit im Erwerbsleben verweilen können und sich Fachkräfteeng-
pässe, die angesichts der demografischen Entwicklung in den kommenden 
Jahren zu erwarten sind, reduzieren. Der demografische Wandel droht 
nämlich das Wachstumspotenzial zu verkleinern, sodass die durchschnittliche 
jährliche Wachstumsrate des realen BIP von aktuell etwa 1,2 Prozent auf 
unter 0,7 Prozent im Zeitraum 2030 bis 2034 sinkt.

Durch die Aktivierung älterer Erwerbskohorten, unter anderem durch 
Weiterbildung, steigt die jährliche Wachstumsrate um mehr als 0,2 bis  
0,3 Prozentpunkte. Für das Jahr 2030 bedeutet dies eine Zunahme des BIP 
um 97,5 Milliarden Euro. Im Jahr 2035 beträgt die Aktivierungsrendite gut 
141 Milliarden Euro.

Wird Weiterbildung auch als Zeichen für die Bereitschaft des Einzelnen 
angesehen, sich einzusetzen und an Veränderungsprozessen aktiv teilzuneh-
men, kann sie auch als Instrument dienen, mit dem indirekt das ehrenamtliche 
Engagement gefördert werden kann. Dies gilt selbst für den Fall, dass der 
originäre Zweck der Weiterbildung im beruflichen oder individuellen Inte-
resse begründet ist. Erste deskriptive empirische Befunde deuten darauf hin, 
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dass das ehrenamtliche Engagement vor allem unter weiterbildungsaktiven 
Personen in der zweiten Lebenshälfte deutlich größer ist als unter nicht weiter-
bildungsaktiven. Das ehrenamtliche Engagement kann damit als Kuppel-
produkt der betrieblichen Weiterbildung aufgefasst werden.

5.2 Offene Fragen und Ansatzpunkte für die Politik
Die Politik sieht angesichts des demografischen Wandels die Notwendigkeit, 

ältere Arbeitnehmer länger in das Erwerbsleben zu integrieren. Bildung in 
der zweiten Lebenshälfte kann dazu beitragen, die Aktivierung älterer Er-
werbspersonen (Rente mit 67) zu unterstützen und Produktivitätseffekte in 
Unternehmen auszulösen. Um Bildungsimpulse in der zweiten Lebenshälfte 
zu geben, können auf Basis der Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung 
trotz mancher offenen Frage und zum Teil nur begrenzter Einwirkungsmög-
lichkeiten verschiedene Optionen ins Auge gefasst werden:

• Netzwerke aufbauen und Erfahrungsaustausch stärken
Das BMFSFJ könnte analog zum Netzwerk „Erfolgsfaktor Familie“ ein 

Netzwerk „Bildung in der zweiten Lebenshälfte“ aufbauen, das durch Image- 
und Aufklärungskampagnen einen Bewusstseinswandel unterstützen würde. 
Dort, wo sich negative Altersstereotype aufgrund eigener negativer Erfah-
rungen herausgebildet haben, kann das Netzwerk Beispiele guter Praxis 
fördern und auszeichnen. Hierdurch können Wege und Instrumente aufgezeigt 
werden, wo und wie Unternehmen vor dem Hintergrund der jeweils spezi-
fischen Umstände ansetzen können, um möglichen Dequalifizierungs- und 
Demotivationsprozessen unter älteren Beschäftigten entgegenzuwirken und 
eine Strategie des längeren Lebens und Arbeitens durch betriebliche Maß-
nahmen zu flankieren.

• Für alternsgerechte Personalpolitik sensibilisieren
Wichtig ist es zu verdeutlichen, dass eine proaktive alternsgerechte Perso-

nalpolitik über die gesamte Erwerbsbiografie von Mitarbeitern hinweg so 
gestaltet werden sollte, dass im Grunde keine negativen Folgen für die Ar-
beits- und Beschäftigungsfähigkeit in späteren Phasen der Biografie entstehen. 
Durch Interventionen in frühen Phasen der Laufbahn in Form von Aus- und 
Weiterbildung, Jobrotation und Gesundheitsförderung lassen sich Alterungs-
prozesse positiv beeinflussen und die Risiken einer Einschränkung der Leis-
tungsfähigkeit in späteren Berufsphasen reduzieren.

• Vorteile der Weiterbildung kommunizieren
Darüber hinaus sollten die positiven Effekte der Weiterbildung für die 

Erwerbspersonen in der zweiten Lebenshälfte transparent gemacht werden. 
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Weiterbildung sichert höhere Einkommenspfade und steigert die Beschäfti-
gungsfähigkeit. Daneben lohnt sich eine Aufstiegsfortbildung, wenn die 
Ausbildungsdauer nicht zu lang ist und wenn die Weiterbildung berufsbe-
gleitend durchgeführt werden kann.

• Datenbasis verbessern
Ein weiterer wichtiger Aspekt betrifft die Datenlage zur Berechnung von 

Weiterbildungsrenditen. Die empirische Basis wird durch entsprechende 
Untersuchungen im Nationalen Bildungspanel verbreitert werden. Hierdurch 
sollte es künftig besser als bisher möglich sein, volkswirtschaftliche Renditen 
zu ermitteln, die sich direkt der Weiterbildung zurechnen lassen. Damit könnte 
untersucht werden, welcher Anteil der „Aktivierungsrendite“ durch welche 
Form an Weiterbildung zu welchen Kosten erzielt werden kann. Auf dieser 
Basis ließe sich bildungsökonomisch ableiten, ob hohe Renditen auch in 
späteren Bildungsphasen realisiert werden können und damit eine Verwen-
dung knapper öffentlicher Mittel rechtfertigen.

Als Ausblick ist festzuhalten, dass der demografische Wandel Weiterbil-
dungsanreize stärken dürfte. Durch immer größere Fachkräfteengpässe wird 
die Qualifizierung von An- und Ungelernten sowie die Höherqualifizierung 
von beruflich qualifizierten Personen an Bedeutung gewinnen. Neues und 
innovationsrelevantes Wissen wird knapper, wenn relativ zur Zahl der Er-
werbstätigen weniger junge Personen mit aktuellem Wissen die Erstausbildung 
an beruflichen Bildungseinrichtungen oder Hochschulen abschließen. Weiter-
bildungsinvestitionen können einen Beitrag leisten, auf diese veränderten 
Knappheiten zu reagieren. Durch die künftige Altersstruktur wird dabei 
zunehmend die Bildung in der zweiten Lebenshälfte in den Fokus der Fach-
kräftesicherung in Deutschland rücken.
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Kurzdarstellung
Empirische Untersuchungen zeigen, dass Weiterbildung in der zweiten 
Lebens hälfte zu Einkommensvorteilen für Arbeitnehmer gegenüber Personen 
ohne Weiterbildungsteilnahme führen kann. Auch vergleichsweise lange 
Weiterbildungsmaßnahmen lohnen sich noch in der zweiten Lebenshälfte, 
beispielsweise eine Aufstiegsfortbildung zum Meister oder Techniker. Neben 
höheren Arbeitseinkommen weisen Personen mit einer Weiterbildungsbetei-
ligung ein größeres Maß an Zufriedenheit, ein höheres Sicherheitsempfinden 
und einen besseren Gesundheitszustand auf. Darüber hinaus kann Weiter-
bildung auch positive Effekte für Unternehmen haben. Für diese sind vor 
allem solche Weiterbildungsmaßnahmen erfolgreich, in denen sich ältere 
Arbeitnehmer neue Kenntnisse und Fähigkeiten eher informell aneignen und 
diese unmittelbar am Arbeitsplatz anwenden können. Es zeigt sich, dass das 
Bild von älteren Arbeitnehmern in den Unternehmen positiver ist als in der 
Öffentlichkeit häufig angenommen. Aus einer gesamtgesellschaftlichen Pers-
pektive kann Weiterbildung schließlich dazu dienen, die Beschäftigungs-
fähigkeit Älterer zu erhöhen und deren Arbeitslosigkeitsrisiko zu senken. 
Damit kann Weiterbildung dazu beitragen, dass ältere Arbeitnehmer dem 
Arbeitsmarkt länger zur Verfügung stehen. Somit können die negativen 
Auswirkungen des demografischen Wandels verringert werden.

Abstract
Empirical studies have shown that those who participate in further training 
later in life can earn more than those who do not. Even comparatively long 
training courses, such as those leading to a qualification as master craftsman 
or technician, are found to pay off in later life. In addition to higher job 
earnings, those who undergo further training manifest a higher level of 
 satisfaction, a greater sense of security and a better state of health. Moreover, 
continuing education can have positive effects for companies. For firms, on-
the-job training schemes that enable older employees to acquire new know-
ledge and skills less formally, and to apply them immediately at the workplace, 
have proved particularly successful. It turns out that companies have a more 
positive image of older employees than is often assumed by the public.  Finally, 
from the point of view of society as a whole, adding to their skills can serve 
to raise the employability of older workers and lower their risk of unemploy-
ment. In this way, further training can contribute to keeping older workers 
available to the labour market longer and thus reducing the negative effects 
of demographic change.
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