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Das Wichtigste in Kiirze

Im Kontext der zunehmenden Digitalisierung der Wirtschaft kommt der beruflichen Weiterbildung
ein hoher Stellenwert zu. Durch sie sollen sich Fachkrafte die Kompetenzen aneignen, die im Zuge
der Digitalisierung fiir die Betriebe von besonderer Bedeutung sind. An Wichtigkeit gewinnen neben
digitalen Kompetenzen (vgl. FALCK/HEIMISCH-ROECKER/WIEDERHOLD 2021) aufgrund der steigenden
Relevanz von Teamarbeit auch soziale Kompetenzen (vgl. DEMING 2017; WEINBERGER 2014).

Das Projekt hatte das Ziel, durch eine Kombination von Vignettenexperiment und (zum ersten Mal in
Surveys erhobenen) Teaminformationen Daten zu generieren, welche neue Erkenntnisse zu der Rolle
von Kompetenzbedarfen in Teams liefern. Im Projekt wurde in einem ersten Schritt untersucht,
inwieweit durch Weiterbildung erworbene digitale oder soziale Kompetenzen von Fachkraften deren
Wahrscheinlichkeit erhéhen, rekrutiert zu werden. In einem zweiten Schritt wurde analysiert, ob sich
die Bedeutung der jeweiligen Kompetenzen je nach Teamkomposition unterscheidet.

Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass grundsatzlich beide Arten von Kompetenzen (digital und
sozial) bei der Rekrutierung neuer Teammitglieder wichtig sind. Jedoch zeigen sich in der Héhe der
Effekte deutliche Unterschiede. So haben soziale Kompetenzen deutlich héhere Einstellungseffekte
als digitale Kompetenzen. Wichtig fiir die Bewertung von Kompetenzen ist jedoch die
Teamkomposition. So werden fiir heterogene Teams noch starker soziale und fiir Teams mit hohen
Homeofficeanteilen noch starker digitale Kompetenzen von betrieblichen
Entscheidern/Entscheiderinnen praferiert. Dies zeigt, dass die bisher vernachlassigte
Beriicksichtigung von Teamkontexten bei der Rekrutierung von Fachkraften auch hinsichtlich der
(durch Weiterbildung) erworbenen Kompetenzen eine zentrale Rolle spielt.



1 Ausgangslage/Problemdarstellung

Vor dem Hintergrund der weiter voranschreitenden Digitalisierung der Wirtschaft behalt die
berufliche Weiterbildung ihren hohen Stellenwert fiir die Bewaltigung der anstehenden
Herausforderungen. Durch sie sollen sich die Fachkradfte Kompetenzen aneignen, die sie fir ihre
eigene berufliche Qualifizierung bendtigen und zugleich auch fiir die Betriebe verwertbar sind. In
dem Entwicklungsprojekt standen digitale und soziale Kompetenzen im Vordergrund. Diese
Kompetenzen wurden ausgewahlt, weil sie nicht nur im Zuge der Digitalisierung fiir die Betriebe an
Bedeutung gewinnen, sondern auch fir die Zusammenarbeit in Teams, auch Uber 6rtliche Grenzen
hinweg, wichtig sind.

Flr die grundlegende und wachsende Bedeutung von digitalen und sozialen Kompetenzen findet
man zahlreiche Belege (vgl. z. B. fur digitale Kompetenzen LEYH/SCHAFFER 2024; FALCK/HEIMISCH-
ROECKER/WIEDERHOLD 2021; fiir soziale Kompetenzen DEMING 2017; WEINBERGER 2014). Es fehlen
jedoch Informationen dariiber, welchen Nutzen durch Weiterbildung erworbene digitale und soziale
Kompetenzen fur Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt haben. Hier setzte das Projekt an, indem es bis
dato nicht verfligbare — sowie nicht exogen variierte — Daten zur Bedeutung von Weiterbildung in
digitalen und sozialen Kompetenzen bei Rekrutierungsprozessen erhob und auswertete. Dies
erlaubte es zu untersuchen, welche Kompetenzen (digitale und/oder soziale) von Betrieben
nachgefragt werden und welche Weiterbildung die Rekrutierungswahrscheinlichkeit von Fachkraften
erhoht.

Ein zentraler Aspekt der Bewertung und Verwertung von Kompetenzen im Betrieb ist der
Arbeitskontext, in den die neue Fachkraft eingebunden werden soll. Betriebe organisieren Arbeit
haufig so, dass mehrere Beschéftigte gemeinsam (d. h. in Teams) an einem Produkt oder einer
Dienstleistung arbeiten. Die jeweilige Teamsituation und -komposition spielen fir die ,Passung”
zwischen Tatigkeit und Fachkraft eine wichtige Rolle. Zur Funktionsweise von Teams und zu ihrer
Zusammensetzung in Betrieben in Deutschland liegen allerdings kaum empirische Erkenntnisse vor.
Das Entwicklungsprojekt setzte hier einen zweiten Schwerpunkt, indem es Daten zu Teamsituationen
und -strukturen erhob.

Teams kdnnen unterschiedliche Voraussetzungen fiir die Zusammenarbeit haben. Sie kdnnen
raumlich und zeitlich getrennt voneinander arbeiten, mehr oder weniger stark mit externen und
internen Kunden und Kundinnen und Kollegen und Kolleginnen interagieren und unterschiedliche
Arbeitsweisen und Herausforderungen hinsichtlich der Erstellung von Produkten oder
Dienstleistungen haben. Zwei Entwicklungen der letzten Jahre sind dabei besonders kennzeichnend:
Zum einen wird die Erwerbsbevélkerung (und damit auch die Zusammensetzung der Teams in den
Betrieben) aufgrund demografischer Veranderungen heterogener, zum anderen verringern sich die
personlichen Kontakte und Interaktionen innerhalb Teams insbesondere durch die Zunahme von
Homeoffice und mobiler Arbeit. Diese Entwicklungen kénnen zwar mit Vorteilen verbunden sein und
durch die groRere Diversitdt und einem groReren Wissenspool z. B. die Produktivitat (vgl. BACKES-
GELLNER/VEEN 2013; PuULL/PFERDMENGES/BACKES-GELLNER 2016) oder Innovationsfahigkeit (vgl.
HAMMERMANN/NIENDORF/SCHMIDT 2019) erhdhen. Sie konnen in den Betrieben aber auch zu héheren
Koordinationskosten flihren. So besteht bei heterogenen Teams ein groReres Risiko von
Kommunikationsproblemen und Wertekonflikten (vgl. z. B. BACKES-GELLNER/VEEN 2013; LAZEAR 1999).
Durch mobiles Arbeiten verringern sich oftmals die persénlichen Kontakte, was Auswirkungen auf
den Zusammenhalt innerhalb eines Teams haben kann und z. B. bei Konflikten Losungen erschwert



oder verhindert (vgl. z. B. EISENBERG/DITOMASO 2021; ESPINOSA u. a. 2007; LAURING/JONASSON 2023;
MORRISON-SMITH/RUIZ 2020). Hier lasst sich die Verbindung zu sozialen und digitalen Kompetenzen
kniipfen: Soziale Kompetenzen kénnen z. B. die Koordinationskosten fiir Betriebe verringern, da sie
durch eine bessere Kommunikation die Zusammenarbeit erleichtern (vgl. DEMING 2017). Dies kann
auch durch die Nutzung digitaler Tools gelingen (vgl. KIENER u. a. 2022).

Die im Projekt erhobenen Daten ermdéglichten somit die Analyse von Einstellungspraferenzen
betrieblicher Entscheidungstrager/-tragerinnen vor dem Hintergrund unterschiedlicher
Teamsituationen und -kompositionen. Insbesondere wurde untersucht, welchen Einfluss durch
Weiterbildung erworbene soziale und digitale Kompetenzen auf die Einstellungswahrscheinlichkeit
haben.

2 Projektziele und forschungsleitende Fragestellungen

Projektziele

Das Projekt verfolgte zwei zentrale Ziele:

- Schaffung einer innovativen Datengrundlage durch die Kombination von Erhebungsfragen und
einem Vignettenexperiment, um den Zusammenhang zwischen betrieblichen
Organisationsstrukturen (und hier insbesondere die Organisation von Teams) und den aus
betrieblicher Sicht dafiir notwendigen sozialen und digitalen Kompetenzen zu untersuchen.

- Durchfiihrung von empirischen Analysen auf Basis dieser Datengrundlage zu Forschungsfragen,
die im Themencluster ,Betriebliches Entscheiden und Handeln” (vgl.
https://www.bibb.de/de/119657.php) bearbeitet werden, u. a. zur Wirkung unterschiedlicher
Weiterbildungsteilnahmen auf betriebliche Rekrutierungswahrscheinlichkeiten.

Forschungsleitende Fragestellungen/Hypothesen

Die im Projekt erhobenen Daten wurden genutzt um mit Hilfe von 6konometrischen Verfahren u. a.
die folgenden Fragestellungen und Hypothesen zu untersuchen:

- Betriebe haben je nach Teamsituation unterschiedliche Priferenzen fiir soziale und digitale
Kompetenzen.
Untersucht wurde, ob soziale oder digitale Kompetenzen je nach Teamsituation eher benétigt
werden, z. B. in Teams mit einem hohen Anteil an Kommunikation und Interaktion mit Kunden
und Kundinnen oder Lieferanten und Lieferantinnen, in Teams, die hinsichtlich des Alters, des
Geschlechts oder der Qualifikation der Teammitglieder eher heterogen zusammengesetzt sind,
oder in Teams, die raumlich und zeitlich getrennt voneinander arbeiten.

- Durch Weiterbildung erworbene digitale oder soziale Kompetenzen von Fachkrdiften erh6hen
die Wahrscheinlichkeit, rekrutiert zu werden.
Untersucht wurde, ob eine Weiterbildung in diesen Kompetenzen tatsachlich die
Einstellungswahrscheinlichkeit erhoht und welche Kompetenz bei
Rekrutierungsentscheidungen eine groRere Bedeutung hat. Zudem erlauben die Daten auch
Differenzierungen nach Auspragungen der Weiterbildung (z. B. nach der Lange und Spezifitat
der Weiterbildung), nach Merkmalen der betrieblichen Entscheidungstrager/-tragerinnen (z. B.
nach dem Alter) oder nach der Teamzusammensetzung (z. B. nach der Heterogenitat des
Teams).


https://www.bibb.de/de/119657.php

3 Methodische Vorgehensweise

Die Datenerhebung erfolgte durch ein Sondermodul, dass in die Welle 2023 des BIBB-Betriebspanels
zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung (kurz: BIBB-Qualifizierungspanel, vgl.
https://www.bibb.de/de/1482.php) integriert wurde. Das BIBB-Qualifizierungspanel ist eine
reprasentative, seit 2011 jahrlich durchgefiihrte Befragung von etwa 4.000 Betrieben zu den
Strukturen, Entwicklungen und Rahmenbedingungen des betrieblichen Qualifizierungsgeschehens.
Somit ist das BIBB-Qualifizierungspanel in seiner Grundausrichtung thematisch nahe an den im
Projekt untersuchten inhaltlichen Fragestellungen. Neben Fragen, die jedes Jahr gestellt werden,
werden in variierenden Themenschwerpunkten aktuelle wissenschaftlich und sozialpolitisch
relevante Fragen vertiefend behandelt. In der Welle 2023 wurden im Zeitraum Marz 2023 bis Marz
2024 3.393 Betriebe befragt. Rund 33 Prozent der Interviews wurden persénlich vor Ort
durchgefiihrt, 45 Prozent telefonisch und 23 Prozent durch ein Onlineinstrument. Die Fragen
richteten sich an die Personalverantwortlichen. In kleineren Betrieben antworteten v. a.
Geschaftsfiihrer/-innen, Inhaber/-innen oder Gesellschafter/-innen, in groReren Betrieben Personen
mit Leitungsfunktion, z. B. aus der Personalleitung (vgl. fiir weitere Erhebungsdetails
HARING/SCHIEL/KLEUDGEN 2024).

Das Sondermodul fir die Welle 2023 bestand aus einem Vignettenexperiment und einer Reihe von
Zusatzfragen.! Letztere beleuchteten vor allem den betrieblichen Arbeitskontext. Es wurden aber
auch einige Informationen zur befragten Person eingeholt. Neben allgemeinen Informationen zu
ihrer Funktion im Betrieb, der Beschaftigungsdauer in der jetzigen Position, zum Alter, Geschlecht
und dem hochsten beruflichen Bildungsabschluss wurde auch ermittelt, wie hoch ihre
Entscheidungsbefugnis bei Einstellungsentscheidungen ist.

Die weiteren Fragen behandelten die Komposition eines im Betrieb existierenden Teams.? Zunachst
wurden Merkmale der Teammitglieder zu Alter, Geschlecht und den ausgelibten Tatigkeiten
(einfache, qualifizierte oder hochqualifizierte Tatigkeiten) erhoben. Im Anschluss wurde die Form der
Zusammenarbeit des Teams naher beleuchtet. Dabei ging es vor allem um die raumliche, zeitliche
und inhaltliche Zusammenarbeit. Auch die Intensitat der Kommunikation innerhalb und aufRerhalb
des Teams wurde erfragt. Ein Fragenblock beschéftigte sich mit der Nutzung digitaler Technologien
durch das Team.

Im Anschluss an diesen Fragebogenteil wurden die betrieblichen Entscheidungstrager/-innen mit
einer hypothetischen Situation konfrontiert: Fiir das soeben beschriebene Team soll eine weitere
Fachkraft eingestellt werden. Die Befragungsperson sollte sich nun zwischen zwei Personen
entscheiden, die die grundsatzlichen personlichen und fachlichen Voraussetzungen erfiillten, und
sich nur in vier Merkmalen (sogenannte Vignettenattribute) bezuglich ihres Geschlechts, ihres Alters
und der Weiterbildungsteilnahme unterschieden. Bei der Weiterbildungsteilnahme wurde zwischen
dem Thema der Weiterbildung und der Dauer differenziert. Insgesamt wurden acht Paare vorgestellt.
Die nachfolgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber die Auspragungen der Vignette. Im Anschluss an
die Vignette wurden ergdnzend noch zwei Fragen zur Relevanz der einzelnen Merkmale der
hypothetischen Bewerber/-innen gestellt (ex-post Validierung).

! Der Fragebogen ist im Reiter ,Dokumente” unter https://metadaten.bibb.de/de/dataset/detail/221 abrufbar.
2 |n Betrieben mit héchstens fiinf Beschiftigten wurde der gesamte Betrieb als ein Team betrachtet.


https://www.bibb.de/de/1482.php
https://metadaten.bibb.de/de/dataset/detail/221

Tabelle: Auspragungen der Vignette

Merkmal Auspragungen
Geschlecht e ein Mann
e eine Frau
Alter e 28 Jahre
e 40 Jahre
e 52 Jahre
Weiterbildung in I6sungsorientierter e keine Weiterbildung in I6sungsorientierter
Kommunikation Kommunikation

e einen 2-tagigen Crashkurs in [6sungsorientierter
Kommunikation

e eine 20-tagige Weiterbildung mit Zertifikat in
I6sungsorientierter Kommunikation

Weiterbildung in digitaler e keine Weiterbildung in digitaler Zusammenarbeit

Zusammenarbeit e einen 2-tagigen Crashkurs in digitaler
Zusammenarbeit

e eine 20-tagige Weiterbildung mit Zertifikat in
digitaler Zusammenarbeit

Ein entscheidendes Element dieser Art der Befragung ist, dass die Merkmalsausprdagungen der
hypothetischen Bewerber/-innen zufallig variiert werden. Durch dieses ,Zufallselement” ist es Gber
die Vielzahl von Befragten und bei mehreren Durchldaufen pro Befragungsperson unter gewissen
Annahmen moglich, eine kausale Beziehung zwischen den Merkmalen und der Wahrscheinlichkeit
der Einstellung herzustellen (vgl. HAINMUELLER/HANGARTNER/YAMAMOTO 2015; HUMBURG/VAN DER VELDEN
2015). In der 6konomischen Literatur wird diese Art der Kausalanalyse zunehmend eingesetzt, um
individuelles und betriebliches Entscheidungsverhalten zu untersuchen (vgl. z. B. ERIKSSON/KRISTENSEN
2014).

Flr den Einsatz in der Befragung wurden 80 Vignettendecks mit jeweils acht Choice-Sets konzipiert.
Die Zuordnung der Decks erfolgte zufillig Gber einen Stichprobenindikator. Die Zuweisung dieses
Stichprobenkenners wurde Gber eine nach Wirtschaftszweig und GroRenklasse geschichtete
(stratifizierte) Zufallsauswahl gebildet, d. h. die Zufallsauswahl wurde innerhalb der Schichtungszelle
vorgenommen. Durch diese Vorgehensweise wird sichergestellt, dass sich die Decks gleichmaRig Giber
die unterschiedlichen Schichtungszellen verteilen. Zufallige Klumpenbildungen innerhalb bestimmter
Schichten kdnnen so vermieden werden. Da sich die Schichtungszellen im Allgemeinen nicht restlos
gleichméRig auf alle Decks verteilen lassen, wurden die Restfélle (Misfits) zufallig verteilt. Die
Reihenfolge der einzelnen Vignetten eines Decks wurde zufallig im Interview bestimmt und
protokolliert (vgl. HARING/SCHIEL/KLEUDGEN 2024, S. 17f.). Die einzelnen Vignettendurchginge wurden
im Durchschnitt von etwa 2.650 Betrieben beantwortet. 351 Betriebe (etwa 10 % aller Betriebe)
verfligten lber kein Team, mit dessen Aufgaben die Befragungsperson vertraut war. lhnen wurden
daher weder die Zusatz- noch die Vignettenfragen gestellt. Die Missinganteile waren bei den
einzelnen Zusatzfragen mit rund einem Prozent niedrig, mit rund 12 Prozent bei den Vignetten
jedoch deutlich héher.

Das BIBB kooperierte in diesem Entwicklungsprojekt mit Forschungsanteil mit Wissenschaftlerinnen
der Universitaten Zirich (Prof. Dr. Uschi Backes-Gellner, Dr. Fabienne Kiener, Dr. Patricia Palffy) und
Tubingen (Prof. Dr. Kerstin Pull). Die Forscherinnen sind ausgewiesene Expertinnen im Themenfeld
der betrieblichen Weiterbildung, der Rekrutierung und der Teamorganisation in Betrieben. Zudem
verfligen sie iber langjahrige Erfahrungen in der Erhebung und Analyse von Befragungsdaten.



4 Ergebnisse

Die Ergebnisdarstellung beschrankt sich aufgrund laufender Arbeiten an referierten
Zeitschriftenaufsatzen auf eine kurze Beschreibung der zentralen Resultate.

1.) Basisergebnisse

Zur Berechnung der Effektstarken der Merkmale der Bewerber/-innen wurden sogenannte Mixed-
Logit Regressionen genutzt, welche der Datenstruktur in Entscheidungsexperimenten Rechnung
tragen. Diese Art der Regressionsmodelle wird in vielen der in den letzten Jahren publizierten Studien
herangezogen.

Die Ergebnisse des Vignettenexperiments zeigen zunachst in einer Basisauswertung, dass hinsichtlich
des Geschlechts der hypothetischen Bewerber/-innen fiir das Referenzteam keine signifikanten
Unterschiede in den Prdferenzen der Befragten festgestellt werden konnten. Méannliche und
weibliche Bewerber/-innen wurden mit der gleichen Wahrscheinlichkeit der Einstellung bewertet.
Beziiglich des Alters der Bewerber/-innen ergaben sich jedoch Unterschiede. So wurden sowohl
Bewerber/-innen im Alter von 28 Jahren als auch Bewerber/-innen im Alter von 40 Jahren gegentber
dlteren Bewerbern/Bewerberinnen im Alter von 52 Jahren bevorzugt. Dieses Ergebnis deckt sich mit
anderen Studien, die Einstellungspraferenzen betrieblicher Entscheidungstrager/-tragerinnen
untersuchten.

Mit Blick auf die beiden zentralen Bewerber/-innenmerkmale, d. h. durch Weiterbildung erworbene
digitale oder soziale Kompetenzen, zeigt sich jeweils ein positiver Einfluss von langeren
Weiterbildungen auf die Einstellungswahrscheinlichkeiten. Gegeniiber Bewerbern/Bewerberinnen
ohne Weiterbildungen in den jeweiligen Kompetenzbereichen werden Bewerber/-innen mit einer 20-
tagigen Weiterbildung in I6sungsorientierter Kommunikation sowie Bewerber/-innen mit einer 20-
tagigen Weiterbildung in digitaler Zusammenarbeit deutlich bevorzugt. Jedoch zeigen sich
hinsichtlich der Hohe der Effekte Unterschiede. Wahrend eine langere Weiterbildung in
I6sungsorientierter Kommunikation die Einstellungswahrscheinlichkeit um 14 Prozentpunkte erhoht,
sind es bei einer Weiterbildung in digitaler Zusammenarbeit lediglich 8 Prozentpunkte. Bei kiirzeren
Weiterbildungen (2-tagige Crashkurse) steigt die Einstellungswahrscheinlichkeit nur im Falle von
I6sungsorientierter Kommunikation (knapp 9 Prozentpunkte), nicht jedoch im Falle einer
Weiterbildung in digitaler Zusammenarbeit. Fiir letztere Weiterbildung bleibt die KoeffizientgroRle
nahe Null und nicht signifikant.

Zusammengefasst zeigen die ersten Auswertungen, dass insbesondere (durch Weiterbildung
erworbene) soziale Kompetenzen die Einstellungswahrscheinlichkeit von Fachkraften erhéht. Digitale
Kompetenzen sind erst dann von signifikanter Bedeutung, wenn sie durch langere Weiterbildungen
nachgewiesen werden konnen.

2.)  Ergebnisse nach Teamkompositionen

Erste Analysen der Effektheterogenitat nach unterschiedlichen Teamkompositionen zeigen, dass sich
je nach Komposition und Kontext des Teams der ,,Wert” von durch Weiterbildung erworbene
Kompetenzen unterscheidet. So ergeben sich fiir Teams, in denen die Teammitglieder viele
verschiedene Tatigkeiten ausfihren deutlich starkere Praferenzen fir soziale (Problemldsungs-)
Kompetenzen im Vergleich zu Teams, in denen eher ein und dieselbe Tatigkeit von allen
Teammitgliedern ausgefihrt wird. Dieses Ergebnis kann gut mit den in der Literatur diskutierten
Koordinationskosten von heterogenen Teams begriindet werden (vgl. LAZEAR 1999), die sich durch
hohere soziale Kompetenzen reduzieren lassen. Die jeweiligen Interaktionskoeffizienten beziglich
digitaler Kompetenzen bleiben dagegen insignifikant.

Ein gegenteiliger Effekt ist fir Teams zu beobachten, in denen die Mitarbeiter-/innen verstarkt im
Homeoffice arbeiten. Fiir Bewerber/-innen fiir solche Teams erhéhen die durch langere



Weiterbildung erworbenen Kompetenzen in digitaler Zusammenarbeit die
Einstellungswahrscheinlichkeiten signifikant im Vergleich zu Teams, in denen die Teammitglieder
vornehmlich am gleichen Ort arbeiten. Dieses Ergebnis weist ebenfalls darauf hin, dass mit solchen
Kompetenzen moglicherweise existierende Koordinierungskosten aufgrund von Homeoffice reduziert
werden kdnnen. Die jeweiligen Interaktionskoeffizienten der sozialen Kompetenzen bleiben
insignifikant.

Zusammenfassend kann das Vignettenexperiment erste wertvolle Hinweise (iber die Bedeutung von
Teamkomposition und -kontext bei der Bewertung von sozialen und digitalen Kompetenzen im
Einstellungsprozess liefern. Tiefergehende Analysen sind in Kooperation mit der Universitat Zrich in
Arbeit und werden in Form von wissenschaftlichen Aufsatzen in einschlagigen Journals eingereicht.

5 Zielerreichung

Die urspriingliche Laufzeit des Entwicklungsprojekt war vom 01.07.2022 bis zum 31.12.2024. Die
Daten der Welle 2023 des BIBB-Qualifizierungspanels konnten aufgrund von Verzégerungen bei
der Betriebsakquise und Engpassen bei den Interviewern/Interviewerinnen des
Befragungsinstituts allerdings erst im Laufe des Jahres 2024 zur Verfligung gestellt werden statt
wie urspriinglich vorgesehen bis Ende 2023. Um noch ausreichend Zeit fiir Analysen zu haben,
wurde das Projekt daher bis zum 30.06.2025 verlangert.

Die im Projektantrag formulierten Ziele und Meilensteine wurden in der verlangerten
Projektlaufzeit erreicht. In der ersten Projektphase (bis Mitte 2023) entwarfen das BIBB-
Projektteam und die Kooperationspartnerinnen die Zusatzfragen und das Vignettenexperiment.
Im Anschluss wurde das Modul in den Gesamtfragebogen des BIBB-Qualifizierungspanels
eingebaut und mit den Kolleginnen und Kollegen des BIBB-Qualifizierungspanels und des
Befragungsinstituts diskutiert. Das gesamte Erhebungsinstrument wurde dann in einem Pretest
bei 43 Betrieben im November und Dezember 2022 getestet. Fiir das Sondermodul ergab sich an
einigen Stellen Uberarbeitungsbedarf. Die Feldphase mit dem {iberarbeiteten Modul startete
dann im Marz 2023 und dauerte bis Marz 2024.

In der zweiten Projektphase wurden die Daten ausgewertet. Da es wie erwahnt starke
Verzdgerungen bei der Bereitstellung des finalen Gesamtdatensatzes gab, wurden erste
Zwischenprifungen und Analysen mit einem Zwischendatensatz aus rund 1.400 Fallen
vorgenommen. Die Hauptanalysen erfolgten dann ab 2024 nach Beendigung der Feldphase auf
Basis des Gesamtdatensatzes. Auch nach Abschluss des Projektes werden die Daten fir weitere
Forschungsarbeiten genutzt.

6 Empfehlungen, Transfer, Ausblick

Das Projekt nutzte die gemessene Variation der betrieblichen Teamsituation und -komposition, um
Unterschiede in den Einstellungspraferenzen von betrieblichen Entscheidungstréagern/-tragerinnen
empirisch zu erfassen und durch 6konometrische Verfahren zu analysieren. Ein Schwerpunkt lag
dabei auf der Bedeutung von Weiterbildung in digitalen und sozialen Kompetenzen in
Rekrutierungsprozessen. Politik und Praxis ermoglicht dies vertiefende Erkenntnisse zu der Wirkung
dieser Weiterbildungen auf die Rekrutierungswahrscheinlichkeit von Fachkraften. Da sich in den
Analysen gezeigt hat, dass nicht alle Weiterbildungen gleich wichtig fiir alle Fachkrafte und Jobs sind,
sondern Unterschiede z. B. je nach Alter der Fachkrafte, der Art der Weiterbildung oder der
Teamsituation bestehen, kdnnen Fachkrafte mit diesem Wissen beispielsweise besser bei ihren
Entscheidungen unterstiitzt werden.



Durch die neu gewonnenen Daten trug das Projekt auch dazu bei, Forschungsliicken im Bereich der
Verwertbarkeit von Weiterbildungen in digitalen und sozialen Kompetenzen auf dem Arbeitsmarkt zu
schlieBen. Darliber hinaus hat das Projekt durch innovative experimentelle Methoden und die
Erhebung bisher nicht verfligbarer Informationen (iber Teamkompositionen in Betrieben gezeigt,
dass allgemeine Empfehlungen zum Kompetenzerwerb durch die Teilnahme an Weiterbildungen per
se nicht zielfihrend sind. Aus der Perspektive der betrieblichen Entscheider/-innen kommt es darauf
an, fir welche Art von Team rekrutiert wird. Je nach Teamkomposition und -kontext ergeben sich
unterschiedliche Bedarfe hinsichtlich sozialer und digitaler Kompetenzen. Dies ist zwar in der
allgemeinen Wahrnehmung wenig (iberraschend, jedoch wurde ein solcher Zusammenhang bisher
empirisch noch nicht nachgewiesen.

Aus dem Projekt lassen sich neben den oben beschriebenen inhaltlichen Erkenntnissen auch
Schlussfolgerungen fir die Forschung ziehen. Eine Vielzahl von empirischen Studien zu betrieblicher
Aus- und Weiterbildung bzw. Rekrutierung beruht auf Varianz in den Daten, die sich ausschlieflich
auf der Betriebsebene beobachten lasst. Das Projekt hat gezeigt, dass eine zentrale GroRe fir
betriebliche Bildungs- und Rekrutierungsentscheidungen das jeweilige Team (und nicht der Betrieb
als Ganzes) ist. Um valide Forschungsergebnisse fiir Politik und Praxis zu generieren, wére es sinnvoll,
in Zukunft starker Teaminformationen zu nutzen, um die jeweiligen Zusammenhange praziser
darstellen zu kénnen.

Der Transfer der Ergebnisse in die Forschung erfolgt Gber Publikationen in referierten Fachzeitschriften
und Vortragen auf Workshops und Konferenzen. Die Ergebnisse werden ebenfalls in den Diskurs in der
Berufsbildungspolitik und -praxis eingespeist.

Vortrage (Stand: 30.6.2025)

PALFFY, Patricia (Vortragende); KIENER, Fabienne; PFEIFER, Harald; PuULL, Kerstin; BACKES-GELLNER, Uschi:
The importance of social and digital skills training when hiring for teams: A large-scale discrete choice
experiment with recruiters. 26th Colloquium on Personnel Economics. Zirich, 15.- 16.02.2024

PALFFY, Patricia (Vortragende); KIENER, Fabienne; PFEIFER, Harald; PULL, Kerstin; BACKES-GELLNER, Uschi:
The importance of social and digital skills training when hiring for teams: A large-scale discrete choice
experiment with recruiters. Internationaler Workshop BIBB & Swiss Leading House VPET-ECON. Bonn,
19.-20.03.2024

PALFFY, Patricia (Vortragende); KIENER, Fabienne; PFEIFER, Harald; PULL, Kerstin; BACKES-GELLNER, Uschi:
The importance of social and digital skills training when hiring VET workers for teams: A large-scale
discrete choice experiment with recruiters. Second International Leading House Conference on the
“Economics of Vocational Education and Training”. Ziirich, 12.-14.06.2024

PALFFY, Patricia (Vortragende); KIENER, Fabienne; PFEIFER, Harald; PULL, Kerstin; BACKES-GELLNER, Uschi:
The importance of social and digital skills training when hiring for teams: A large-scale discrete choice
experiment with recruiters. SASE Annual Conference 2024. Limerick, 27.-29.06.2024
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