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Das Wichtigste in Kiirze

Das Projekt hatte das Ziel, Erkenntnisse zu der Rolle von spezifischen Merkmalen von
Entscheidern/Entscheiderinnen auf betriebliche Bildungs- und Rekrutierungsentscheidungen
zu erlangen. Es wurde davon ausgegangen, dass solche Merkmale entgegen traditionellen
okonomischen Modellannahmen einen eigenstandigen Erklarungsbeitrag zum betrieblichen
Entscheidungsverhalten leisten. Die Ergebnisse zeigen, dass insbesondere 6konomische
Praferenzen wie Risikoeinstellungen z. B. bei Weiterbildungsentscheidungen eine wichtige
Rolle spielen. Auch das Geschlecht der Entscheider/-innen hat im Rekrutierungsprozess
Einfluss.

Dariber hinaus untersuchte das Projekt, welche Personlichkeitseigenschaften von
Fachkraften in Abhangigkeit von betrieblichen und institutionellen Rahmenbedingungen
wichtig fiir Rekrutierungsentscheidungen sind. Es zeigte sich, dass betriebliche
Entscheider/-innen je nach institutionellen und betrieblichen Rahmenbedingungen (z. B.
Tatigkeitsstruktur, Innovationsgrad oder Mitbestimmung im Betrieb) unterschiedliche
Personlichkeitsprofile von Fachkraften bevorzugen.

Die Ergebnisse des Projektes schlieRen erste wichtige Forschungsliicken und 6ffnen
gleichzeitig ein groReres Forschungsfeld zu den Einfliissen von spezifischen
Personlichkeitsmerkmalen und Wertevorstellungen von Entscheidern/Entscheiderinnen auf
betriebliches Entscheiden und Handeln. Die Ergebnisse dieses Projektes wurden (auch in
Kooperation mit externen Forschungseinrichtungen) in einer Reihe hochrangiger, referierter
Journals veroffentlicht und tragen so zur Profilierung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
(BIBB) in diesem Forschungsfeld bei.



1 Problemdarstellung

Das deutsche Berufsbildungssystem ist seit vielen Jahren ein wichtiger Baustein fiir den
erfolgreichen Ubergang junger Erwachsener vom Bildungs- ins Beschaftigungssystem. In den
letzten Jahren ist es jedoch aus verschiedenen Grinden zunehmend unter Druck geraten. Als
Einflussfaktoren sind hier neben langerfristigen Veranderungen wie dem demografischen,
institutionellem und wirtschaftsstrukturellem Wandel, der zunehmenden
Internationalisierung der Produkt- und Arbeitsmarkte oder dem Trend zu héheren
Bildungsabschliissen auch die rasch voranschreitende Digitalisierung der Arbeitswelt
einschliellich der Nutzung von Kl sowie Migrationsbewegungen zu nennen.

Die Zukunftsfahigkeit des Berufsbildungssystems wird insbesondere davon abhangen, ob
Betriebe weiterhin bereit sind, sich an Aus- und Weiterbildung zu beteiligen, um ihre
Qualifikations- und Kompetenzbedarfe zu decken. Angesichts seit langerer Zeit vorhandener
Passungsprobleme auf dem Ausbildungsmarkt (vgl. EBERHARD u. a. 2019; LEBER/SCHWENGLER
2021), der zunehmenden Substitution von Fachkraften durch akademisch Ausgebildete oder
verstarktem Technologieeinsatz (vgl. GiBBS/BAzyLIK 2022; MAIER/MERGENER 2022) sowie einer
vielfach nicht ausreichendenden und stagnierenden, wahrend der Coronakrise sogar einer
abnehmenden Beteiligung der Betriebe an Weiterbildung (vgl. Nimczik 2024; SCHONFELD/THIELE
2023) wachsen hier allerdings die Zweifel. Es besteht die Beflirchtung, dass die bisherigen
Formen der Aus- und Weiterbildung angesichts der angesprochenen veranderten
wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungen fiir Betriebe zukiinftig nicht
mehr attraktiv sein kdnnten, um in einer digitalisierten und wissensbasierten Wirtschaft
konkurrenzfahig zu bleiben.

Fir die Stakeholder der Berufsbildung stellt sich somit die Frage, welche Handlungsoptionen
es gibt, um das Berufsbildungssystem so anzupassen, dass das betriebliche Engagement in
der Aus- und Weiterbildung erhalten bzw. gestarkt wird. Um hier Handlungsoptionen
ableiten zu kénnen, ist ein umfassendes Verstandnis betrieblicher Entscheidungs- und
Handlungsprozesse in Bezug auf die Qualifizierung und Rekrutierung unabdingbar. Das
Projekt liefert dazu einen wichtigen Beitrag, indem es der Frage nachgeht, welche
Einflussfaktoren bei betrieblichen Entscheidungen in der Qualifizierung und Rekrutierung
eine Rolle spielen und mit welchem relativen Gewicht diese Einflussfaktoren in die
Entscheidungsfindung einfliellen.

Im Projekt wurden die betrieblichen Qualifizierungs- und Rekrutierungsentscheidungen
untersucht. Dabei wurde sich auf die Aus- und Weiterbildung von Fachkraften und die
Rekrutierung von Fachkraften vom (externen) Arbeitsmarkt konzentriert. Daneben wurden
auch betriebliche Technologisierungs- und Digitalisierungsprozesse als komplementéare oder
substitutive Moéglichkeiten zur Qualifizierung und Rekrutierung analysiert.

Zur Systematisierung der Einflussfaktoren wurden drei Ebenen unterschieden:

e Auf der Ebene der Entscheidungstrager/-innen wurden Einflussfaktoren wie die
Personlichkeitseigenschaften, Praferenzen und der soziodemografische Hintergrund



von zentralen Entscheidungstragern/-tragerinnen (z. B. von
Betriebseignern/-eignerinnen, Geschaftsfihrenden, Personal- oder
Abteilungsleitungen) im Betrieb untersucht. Dabei wurde u. a. auf aus der
Psychologie abgeleitete und empirisch operationalisierbare Konzepte
zuriickgegriffen.

e Auf der Betriebs- bzw. Organisationsebene bezogen sich die Einflussfaktoren auf
unterschiedliche Formen der jeweiligen Betriebs- und Arbeitsorganisation. Beispiele
hierfiir sind Produktions- und Wettbewerbsstrategien, Managementkonzepte,
Kooperationen mit anderen Betrieben, Innovationen, Arbeitszeitmodelle oder die im
Betrieb vorherrschenden Tatigkeits- und Qualifikationsstrukturen.

e Auf derinstitutionellen Ebene wurde zwischen internen (z. B.
Ausbildungstraditionen) und extern vorgegebenen Institutionen (z. B. Tarifbindung,
die Einfihrung und Erhéhung von Mindestléhnen oder die betriebliche
Mitbestimmung) unterschieden. Erganzend hierzu wurden auch regional
differenzierbare Institutionen, wie z. B. regionale Bildungssysteme oder lokale
Arbeitsmarkte betrachtet.!

2 Projektziele, forschungsleitende Fragestellungen und Projektstruktur

Erkenntnisse zu der Frage, welche Faktoren Entscheidungen in Bezug auf die betriebliche
Qualifizierung und Rekrutierung beeinflussen, sind sowohl aus wissenschaftlicher als auch
aus politischer Perspektive von hoher Relevanz. Sie kénnen die Basis fiir die Entwicklung von
wirksamen Malinahmen zur Weiterentwicklung des Berufsbildungssystems sein.

Bisherige Forschungsaktivitaten inner- und auBerhalb des BIBB konzentrierten sich meist auf
einen spezifischen, reduzierten Kranz von Einflussfaktoren betrieblichen Entscheidens,
welche vor dem jeweiligen theoretischen Hintergrund diskutiert wurden. Eine gegenseitige
Bezugnahme unterschiedlicher Einflussebenen erfolgte jedoch kaum. Das Forschungsprojekt
beschritt daher einen neuen Weg und verfolgte den Ansatz, unterschiedliche Einflussebenen
in einem Projekt zusammenzufihren.

Die Hauptprojektziele waren daher

- die Analyse betrieblicher Qualifizierungs- und Rekrutierungsentscheidungen (Aus-
und Weiterbildung sowie die Rekrutierung von Fachkraften vom (externen)
Arbeitsmarkt) auf den drei in Kapitel 1 aufgefiihrten Ebenen der

1 Da der Begriff der Institution in der Literatur nicht einheitlich definiert wird, ist eine trennscharfe Abgrenzung
insbesondere zwischen der Organisations- und Institutionsebene nicht immer moglich. Im Projekt wurde als
Trennlinie die glaubhafte Sanktionierung der Nicht-Beachtung von internen und externen Institutionen genutzt:
Bei internen Institutionen (z. B. Gewohnheiten und Traditionen) wird deren Einhaltung durch Sanktionen
gesichert, die von den Mitgliedern einer Gesellschaft selbst vorgenommen werden. Bei externen Institutionen
erfolgt die Sanktionierung durch den Staat bzw. Vertreter des Staates (vgl. KiwiT/VOIGT 1995).



Entscheidungstrager/-innen, der Betriebs- bzw. Organisationsebene und der
institutionellen Ebene einschlieBlich der Identifizierung von Einflussfaktoren und
- die Ubergreifende Bewertung der Ergebnisse zu den unterschiedlichen

Einflussebenen. Dabei sollten nicht nur die Relevanz und Signifikanz einer
Einflussebene bestimmt, sondern auch die moglicherweise existierenden
Interdependenzen zwischen den Einflussebenen untersucht werden.

Folgende forschungsleitende Fragestellungen wurden im Projekt behandelt (zu den
Ergebnissen vgl. Kapitel 4):

e Gibt es hinsichtlich der Persdnlichkeitsmerkmale und den Praferenzen von
Entscheidungstragern/-tragerinnen Unterschiede in Bezug auf soziodemografische
und betrieblich-strukturelle Merkmale?

e Gibt es einen Einfluss von Personlichkeitsmerkmalen, den sozialen und
okonomischen Praferenzen und den soziodemografischen Merkmalen von
Entscheidungstragern/-tragerinnen auf die betrieblichen Qualifizierungs- und
Rekrutierungsentscheidungen? Stellen beispielsweise Entscheidungstrdger/-innen
Beschaftigte ein, die ihnen vergleichbare Personlichkeitsmerkmale aufweisen oder
achten sie eher auf Personlichkeitsmerkmale, die in Verbindung mit dem bendétigten
Tatigkeitsprofil stehen?

e Wird dieser (mdgliche) Einfluss durch im Betrieb existierende Institutionen
moderiert? Werden beispielsweise in Betrieben mit Betriebsrat andere
Personlichkeitsmerkmale von den Entscheidungstragern/-tragerinnen bevorzugt?

Das Projekt teilte sich in zwei Phasen auf. In der ersten Projektphase stand der Einfluss
personenbezogener Merkmale (Personlichkeitsmerkale, Praferenzen, soziodemografische
Merkmale) auf betriebliche Qualifizierungs- und Rekrutierungsentscheidungen im
Vordergrund. Es wurden Forschungsliicken auf Basis verschiedener, insbesondere
okonomischer Theorieansatze identifiziert. Mit Bezug auf diese Forschungsliicken wurden
dann einzelne Fragestellungen mit Hilfe bereits vorhandener Daten, insbesondere der BIBB-
Kosten-Nutzen-Erhebungen 2012/2013 bzw. 2017/2018 (vgl. JANSEN u. a. 2015; SCHONFELD u.
a. 2020) bearbeitet. In Phase 2 wurden dann mit Hilfe von neu gewonnenen Daten (u. a.
durch Vignettenstudien und Fragenmodule im BIBB-Qualifizierungspanel) weitere
Forschungsfragen untersucht. Dabei ging es vor allem darum, tber
entscheidungstragerspezifische Merkmale hinaus die (in den BIBB-Kosten-Nutzen-
Erhebungen nicht erhobenen) betrieblichen und institutionellen Kontextfaktoren naher zu
beleuchten und auch Variablen zu internen Institutionen (z. B. Ausbildungstraditionen oder
Managementkonzepte) und zu weiteren betrieblich-organisatorischen Faktoren, welche sich
in den betrieblichen Entscheidungsprozessen niederschlagen kdnnten, zu erfassen.



3 Methodische Vorgehensweise und Daten

In Fortfihrung und Erweiterung bisheriger BIBB-Forschungsschwerpunkte zum betrieblichen
Qualifizierungs- und Rekrutierungsverhalten konnten im Projekt im BIBB fest etablierte
Datenerhebungen genutzt werden. Fiir die oben beschriebenen Fragestellungen boten sich
dabei zunachst die BIBB-Kosten-Nutzen-Erhebungen 2012/2013 und 2017/2018 an. Die
BIBB-Kosten-Nutzen-Erhebungen liefern seit 1980 aufbauend auf Arbeiten der ,Edding-
Kommission” (vgl. SACHVERSTANDIGENKOMMISSION KOSTEN UND FINANZIERUNG DER BERUFLICHEN
BILDUNG 1974) in regelmafigen Abstanden Daten zum betrieblichen Ausbildungsverhalten,
zur Finanzierung von Aus- und Weiterbildung sowie zur Rekrutierung von Auszubildenden
und Fachkraften (vgl. PFEIFER/SCHONFELD/WENZELMANN 2021). In der Betriebsbefragung
2012/2013 wurden einige Fragen zu 6konomischen Praferenzen von
Entscheidungstragern/-tragerinnen implementiert. So wurden Zeitpraferenzen
(Zukunftsorientierung und Prokrastination), Altruismuseinstellung, Risikoeinstellung und
Gerechtigkeitsempfinden auf Basis von in der Literatur empfohlenen Itemformulierungen
operationalisiert (vgl. FALK u. a. 2023). In der Betriebsbefragung 2017/2018 wurde dann ein
angepasstes und erweitertes Fragenmodul fiir betriebliche Entscheidungstrager/-innen
verwendet. So wurde ein 15 Items umfassendes Modul genutzt, um das in der Psychologie
etablierte Personlichkeitsmodell der ,,Big 5“ abzubilden. In diesem Modell wird zwischen den
Personlichkeitsfacetten Offenheit, Gewissenhaftigkeit, Extraversion, Vertraglichkeit und
Neurotizismus unterschieden. Darliber hinaus wurde die Kontrolliiberzeugung (intern oder
extern) der Entscheidungspersonen abgefragt. Die Fragen und Items fur die Messung der
,,Big 5“ sowie der Kontrolliiberzeugung entsprachen den im Sozio-oekonomischen Panel
(SOEP) verwendeten Formulierungen (vgl. RICHTER u. a. 2013). Erneut erhoben wurden die
Risiko-, Reziprozitats- und Altruismuseinstellungen. Zusatzlich lagen einige Informationen zu
soziodemografischen Merkmalen (Geschlecht, Betriebszugehorigkeitsdauer,
Bildungsabschluss) und zur Funktion im Betrieb (Betriebsinhaber/-in, Geschaftsfihrer/-in,
technische Leitung etc.) vor. Da die BIBB-Kosten-Nutzen-Erhebungen ebenfalls zahlreiche
Merkmale auf der Betriebs- und Institutionenebene wie BetriebsgroRe, Branche,
betriebliche Auslastung, Wettbewerbsdruck, Exportorientierung, Innovationstatigkeit,
Tarifbindung oder das Vorhandensein eines Betriebsrates beinhalten, boten sie einen
reichen Fundus an Daten, um die im Projekt interessierenden interessanten Fragestellungen
zu untersuchen.

In die Kosten-Nutzen-Erhebung 2017/2018 integriert waren auch zwei randomisierte Choice-
Experimente zu Praferenzen bei der Rekrutierung und Weiterbildung von Fachkraften. Dabei
mussten sich Entscheidungstrager/-innen in einem hypothetischen Szenario zwischen
potenziellen Bewerbern/Bewerberinnen bzw. Weiterbildungskandidaten/-kandidatinnen
entscheiden, welche sich nur in einem reduzierten Set an Charakteristika unterschieden.
Diese Daten wurden dann zur Analyse von Zusammenhangen zwischen dem/der
Entscheidungstrager/-in und seiner/ihrer Entscheidung in der betrieblichen Qualifizierung
und Rekrutierung genutzt. Dabei konnten moderierende Faktoren auf der Betriebs- und
Institutionenebene in die Analyse einbezogen werden. Zudem enthielt die Kosten-Nutzen-



Erhebung 2017/2018 ein randomisiertes faktorielles Befragungsexperiment zur Auswahl von
Ausbildungsplatzbewerbern/-bewerberinnen. Hier wurde untersucht, ob aktive
arbeitsmarktpolitische MalRnahmen, wie z. B. eine finanzielle Unterstlitzung oder eine
externe Ausbildungsférderung?, die Einstellungswahrscheinlichkeit von gering qualifizierten
Ausbildungsplatzbewerbern/-bewerberinnen erhéhen.

Fir weitere Auswertungen wurde auch ein Datensatz genutzt, der die Daten der Kosten-
Nutzen-Erhebung 2017/2018 mit administrativen Individual- und Firmendaten des Instituts
fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) verkniipfte. Dieser Datensatz enthalt
Erwerbsbiografien von etwa 255.000 Beschaftigten aus rund 2.400 Betrieben, die der
Verknipfung ihrer Daten zugestimmt hatten. Hiermit wurde z. B. untersucht, welchen
Einfluss die Rahmenbedingungen des Arbeitsmarktes auf die Bildungsinvestitionen und die
(strategische) Personalplanung der Betriebe haben (vgl. LINCkH/MUEHLEMANN/PFEIFER 2024).

Als zweite wichtige Datenquelle neben den Kosten-Nutzen-Erhebungen diente das BIBB-
Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung.> Neben Analysen mit Daten
friherer Wellen beispielsweise der Jahre 2015 und 2019 zum Thema Betriebsrate und
berufliche Aus- und Weiterbildung, wurden in die Wellen 2021 und 2022 drei
Vignettenexperimente integriert, die durch zusatzliche Fragenmodule erganzt wurden. In der
Welle 2021 ging es dabei um die Auswahlwahrscheinlichkeit von Auszubildenden, die sich in
den Merkmalen Geschlecht, Migrationshintergrund, Aufenthaltsdauer in Deutschland,
Bildungsabschluss, Kenntnissen tber den Beruf und digitalen, analytischen und sozialen
Kompetenzen unterschieden. Die zusatzlichen Fragen behandelten persdnliche Merkmale
der Befragten (u. a. zur Zeit- und Risikopraferenz) und vertieften die Informationen zur
Nutzung von digitalen Technologien im Betrieb. Der Welle 2022 wurden zwei faktorielle
Befragungsexperimente zugespielt. Der einzelne Betrieb beantwortete aber jeweils nur eine
Vignette. Die erste Vignette beschaftigte sich mit der Wahrscheinlichkeit der
Weiterbeschéftigung einer Fachkraft nach Ende der Probezeit. Die abgefragten Attribute, in
denen sich die vorgestellten Personen unterschieden, waren Alter, Geschlecht,
Fachkompetenz, soziale Kompetenz, Risikobereitschaft und Altruismus. Die zweite Vignette
drehte sich um die Beférderungswahrscheinlichkeit verschiedener Fachkrafte, denen eine
Ubertragung von Fithrungsaufgaben angeboten wurde. Die eingesetzten Merkmale waren
Alter, Fachkompetenz, soziale Kompetenz, wochentliche Arbeitszeit, familidre
Pflegeaufgaben, hdusliche Lebensgemeinschaft und die geforderte Lohnerhéhung. Wie in
der Welle 2021 wurden wiederum einige personliche Merkmale und Einstellungen (z. B. zur
Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern) der betrieblichen Entscheidungstrager/-innen
und die Nutzung von digitalen Technologien durch verschiedene Beschaftigtengruppen
abgefragt.

2 Durch eine kostenfreie Unterstiitzung durch externe Berater/-innen bei schulischen, beruflichen und sozialen
Schwierigkeiten wahrend der Ausbildung.
3 Fir weitere Informationen siehe https://www.bibb.de/de/1482.php.
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Neben den BIBB-eigenen Datensdtzen wurden auch externe Datensatze genutzt,
insbesondere das SOEP, da hier lange Zeitreihen zu persdnlichen Merkmalen und
Einstellungen auf Personenebene vorliegen.

Fir die Analysen mit den verschiedenen Datensatzen wurde das gesamte Spektrum
okonometrischer Verfahren genutzt. Ziel war es dabei stets, eine moéglichst unverzerrte
Schatzung von Einflussfaktoren auf Qualifizierungs- und Rekrutierungsentscheidungen zu
gewahrleisten. Da mit Querschnittsbefragungen wie den Kosten-Nutzen-Erhebungen kausale
Analysen kaum moglich sind, wurden im Projekt wie oben beschrieben auch einige
Vignettenstudien und Rational Choice-Experimente genutzt. Diese finden zunehmend auch
Eingang in die 6konomische Forschung. In solchen Experimenten werden beispielsweise die
Beschreibungsmerkmale von Personen oder Situationen variiert. So ldsst sich herausfiltern,
welche Merkmalsauspragungen fiir eine letztendliche Entscheidung (oder Haltung) relevant
sind.

Durch die Vielfalt an Informationen in den Betriebsbefragungen kénnen berufs-, branchen-
und regionalspezifische Merkmale (z. B. regionale Arbeitsmarktbedingungen wie
Ausbildungsplatzbewerber- und Fachkrafteverfiigbarkeit aber auch konjunkturelle und
demografische Einflussfaktoren) in den Modellen berlicksichtigt werden. Je nach Fallzahl
sind auch Einzelanalysen fir spezifische Branchen und Regionen maoglich.

4 Ergebnisse

Unter Bezugnahme auf die in Kapitel 2 aufgefiihrten Fragestellungen lassen sich folgende
Projektergebnisse zusammenfassen:

4.1 Gibt es hinsichtlich der Persénlichkeitsmerkmale und den Préiferenzen von
Entscheidungstrédgern/-trdgerinnen Unterschiede in Bezug auf soziodemografische und
betrieblich-strukturelle Merkmale?

In den letzten Jahren haben Forschungen zur Rolle personlicher Merkmale und Praferenzen
der Entscheidungstrager/-innen bei betrieblichen Entscheidungen stark an Bedeutung
gewonnen. Uber ihre Persénlichkeit, ihre Priferenzen und ihren soziodemografischen
Hintergrund liegen allerdings bisher relativ wenige Informationen vor. Um diese Liicke fiir
Deutschland zu schlieBen, wurde mit den Daten der Kosten-Nutzen-Erhebung 2017/2018
eine deskriptive Analyse von Persodnlichkeitsmerkmalen und Praferenzen der dort befragten
betrieblichen Entscheidungstrager/-innen durchgefuhrt (vgl. SCHONFELD 2024%). Die breite
Datenbasis von rund 3.000 Personen erlaubte eine Differenzierung nach verschiedenen
soziodemografischen und betrieblich-strukturellen Merkmalen wie dem Geschlecht, der
Betriebsgrofle oder dem Wirtschaftszweig. Dabei zeigten sich zwischen der obersten

4 Die Literaturangaben zu den in diesem Abschnitt beschriebenen Paper finden sich in der Liste der
Projektveroffentlichungen.



(Inhaber/-innen, Geschéaftsfiihrende) und der mittleren Leitungsebene (z. B.
Personal-/Abteilungsleitungen) bei den meisten Merkmalen und Praferenzen nur geringe
Unterschiede. Die oberste Leitungsebene schatzte sich aber als risikobereiter und
extravertierter ein und war starker davon iberzeugt, ihr Leben selbst zu kontrollieren. Die
mittlere Leitungsebene stufte sich hingegen als etwas emotional stabiler als die oberste
Leitungsebene ein. Fiir mannliche Fihrungskrafte ergaben sich bei der Risikobereitschaft
und der Reziprozitat im Durchschnitt héhere Werte als fir weibliche Fihrungskrafte. Diese
schatzten sich hingegen als vertraglicher und extravertierter ein. Unter ihnen war auch ein
deutlich groBerer Anteil an besonders offenen Personen. Betrachtet man die verschiedenen
BetriebsgrofRenklassen, ist zu beachten, dass in GroRbetrieben mit 500 und mehr
Beschaftigten haufiger die mittlere Leitungsebene befragt wurde und ein groRer Teil davon
an Entscheidungen nur beratend oder unterstiitzend beteiligt war. In Kleinstbetrieben mit
weniger als zehn Beschaftigten war tGberwiegend die oberste Leitungsebene vertreten, die
Entscheidungen oft alleine treffen konnte. Fihrungskrafte in GrofRbetrieben wiesen bei
internaler Kontrolliiberzeugung und positiver Reziprozitat im Vergleich zu den anderen
BetriebsgrofRenklassen geringere Durchschnittswerte auf, verfligten aber Gber eine groRere
Vertraglichkeit und emotionale Stabilitat. Bei Fihrungskraften in Kleinstbetrieben fielen vor
allem die hoheren Anteile besonders offener und extravertierter Personen auf. Die
Untersuchung konnte somit einen ersten Uberblick iiber die Persodnlichkeitsmerkmale und
Praferenzen von betrieblichen Entscheidungstragern/-tragerinnen liefern und Anregungen
fiir weitere Forschungen geben, z. B. zur Entwicklung von Typologien von Fihrungskraften.

Auf Basis des SOEP untersuchen BECKER/WEHNER (im Entstehen) zudem insbesondere den
Zusammenhang zwischen der Mobilitat von Entscheidungstragern/-tragerinnen und der
Veranderung ihrer Risikopraferenzen. Die bisherige Forschung zeigt, dass Risikopraferenzen
positiv mit dem individuellen Bildungs- und Arbeitsmarkterfolg, dem Eintritt in die
Selbststandigkeit oder das Unternehmertum sowie mit vorteilhaften Ergebnissen auf
Betriebsebene verbunden sind (vgl. CALIENDO/FoOsSEN/KRITIKOS 2009, 2014,
CHECCHI/FIORIO/LEONARDI 2014, HOSKISSON u. a. 2017). Uber den Zusammenhang zwischen
beruflicher Mobilitat (d. h. dem Aufstieg/Abstieg in/aus Flihrungspositionen) und der
Veranderung der Risikopraferenz der Entscheidungstréger/-innen ist jedoch weniger
bekannt. Einblicke in diesen Zusammenhang sind wichtig, um das Ausmal’ einer weiteren
Polarisierung der Risikopraferenzen auf dem Arbeitsmarkt im Zusammenhang mit
beruflicher Mobilitat beurteilen zu konnen. Panelregressionen, die sich auf das SOEP 2007-
2019 stiitzen, deuten auf einen robusten Zusammenhang zwischen der Mobilitdt von
Entscheidungstragern/-tragerinnen und der Verdanderung von Risikopraferenzen hin, selbst
wenn auf Unterschiede sowohl in der zeitkonstanten unbeobachteten Heterogenitat als
auch in den friiheren Risikoverlaufen der betrachteten Personen kontrolliert wurde.
Basierend auf friheren Studien (vgl. GUIsO/SAPIENZA/ZINGALES 2018) wurde davon
ausgegangen, dass der Effekt der Mobilitat von Entscheidungstragern/-tragerinnen auf die
Veranderung der Risikopraferenzen liber drei Mechanismen lbertragen werden kann: 1)
Verdanderungen des Vermdgens (z. B. des Einkommens), 2) Veranderungen des



Hintergrundrisikos (z. B. des Gesundheitszustands) oder 3) Veranderungen der Emotionen (z.
B. bei berufsbezogenen Stressoren). Die Analysen lieferten keine Unterstiitzung von einer
der drei Mechanismen. Zusatzliche Regressionen mit verzégerten Werten aller Pradiktoren
zeigen, dass ein potenzieller kausaler Effekt hinter dem beobachteten Zusammenhang
zwischen beruflicher Mobilitdt und Veranderung der Risikopraferenz wahrscheinlich zu
kurzfristig ist, um durch einen der oben genannten Mechanismen identifiziert zu werden.
Daher deuten die Ergebnisse darauf hin, dass die Mobilitdt in und aus der Fihrungsebene
weniger wahrscheinlich mit einer langfristigen Veranderung der Risikopraferenzen der
betrachteten Personen verbunden ist.

4.2 Gibt es einen Einfluss von Persénlichkeitsmerkmalen, den sozialen und 6konomischen
Prdferenzen und den soziodemografischen Merkmalen von
Entscheidungstrégern/-trdgerinnen auf die betrieblichen Qualifizierungs- und
Rekrutierungsentscheidungen? Stellen beispielsweise Entscheidungstréger/-innen
Beschdftigte ein, die ihnen vergleichbare Persénlichkeitsmerkmale aufweisen oder achten
sie eher auf Personlichkeitsmerkmale, die in Verbindung mit dem benétigten
Tétigkeitsprofil stehen?

Bezliglich dieser Fragestellungen konnten in dem Projekt wichtige Erkenntnisse generiert
werden. Basierend auf einem randomisierten Choice-Experiment (integriert in die BIBB-
Kosten-Nutzen-Erhebung 2017/18) zu den Praferenzen von
Entscheidungstragern/-tragerinnen bei der Weiterbildung von Fachkréaften zeigten CALIENDO
u. a. (2024), dass risikotolerante und risikoaverse Entscheidungstrager/-innen signifikant
unterschiedliche Weiterbildungspraferenzen haben. So fiihrt eine Risikoaversion von
Entscheidungstragern/-tragerinnen zu einer erh6hten Sensitivitat gegentiber dem
Fluktuationsrisiko. Risikoscheue Entscheidungstrager/-innen bieten seltener auch in anderen
Betrieben verwertbare Weiterbildungen an und sind eher zurtickhaltender bei der
Weiterbildung von Fachkraften, welche zuvor haufiger den Arbeitgeber gewechselt hatten.
Unter Verwendung eines Gewichtungsansatzes zur flexiblen Kontrolle der beobachteten
Unterschiede in den Merkmalen von risikoaversen und risikotoleranten
Entscheidungstragern/-tragerinnen wird gezeigt, dass diese Ergebnisse nicht durch
Heterogenitat der beobachteten Merkmale der Entscheidungstrager/-innen oder der Art der
Betriebe, in denen sie arbeiten, erklart werden kénnen. Unabhédngig von ihren
Risikopraferenzen sind Entscheidungstrager/-innen aber sensibel fiir das mit der
Weiterbildung verbundene Risiko und vermeiden Weiterbildungen, die teurer sind oder sich
an Personen mit geringerer beruflicher Expertise richten bzw. an Personen, die kurz vor dem
Ruhestand stehen (Investitionsrisiko).

MINSSEN u. a. (im Entstehen) analysierten, ob aktive arbeitsmarktpolitische MaBnahmen, wie
z. B. eine finanzielle oder externe Ausbildungsforderung, die Einstellungswahrscheinlichkeit
von gering qualifizierten Bewerbern/Bewerberinnen auf einen Ausbildungsplatz erhéhen

und ob dies starker der Fall ist, wenn betriebliche Entscheidungstrager/-innen risikotolerant



sind. Sie nutzten dafiir ein Factorial-Survey-Experiment zur Auswahl von
Lehrstellenbewerbern/-bewerberinnen, welches ebenfalls im Rahmen der Kosten-Nutzen-
Erhebung 2017/2018 durchgefiihrt wurde. Die Ergebnisse zeigen, dass die
Einstellungswahrscheinlichkeit fiir gering qualifizierte Lehrstellenbewerber/-innen steigt,
wenn den Betrieben eine 6ffentliche finanzielle Unterstiitzung angeboten wird, wahrend das
Angebot externer Ausbildungsforderung (hier: Assistierte Ausbildung) die
Einstellungswahrscheinlichkeit nicht erhéht. Dariiber hinaus deuten die Ergebnisse zwar auf
einen moglichen Zusammenhang zwischen den Risikopraferenzen der Entscheidungstrager/-
innen und der Inanspruchnahme von aktiven ArbeitsmarktmaRnahmen durch die Betriebe
hin, die Ergebnisse sind jedoch nicht robust.

Auf Basis eines faktoriellen Befragungsexperiments zu Praferenzen von betrieblichen
Entscheidungstragern/-tragerinnen bei der Rekrutierung von
Lehrstellenbewerbern/-bewerberinnen untersuchten MINSSEN u. a. (2024), ob Merkmale von
betrieblichen Entscheidungstragern/-tragerinnen (d. h. Alter, Geschlecht und berufliche
Position) die geschlechtsspezifische Diskriminierung bei der Rekrutierung von
Lehrstellenbewerbern/-bewerberinnen fir mannerdominierte bzw. frauendominierte Berufe
beglinstigen. Die fur die Analysen verwendeten experimentellen Daten wurden in der Welle
2021 des BIBB-Betriebspanels zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung gewonnen. Es
zeigt sich, dass die Entscheidungstrager/-innen potenzielle Treiber fir geschlechtsspezifische
Diskriminierung sind. So werden Bewerberinnen im Vergleich zu Bewerbern seltener fir
mannerdominierte Berufe, aber hdufiger flir frauendominierte Berufe ausgewahlt. Es zeigt
sich zudem, dass bestimmte Merkmale der betrieblichen Entscheidungstrager/-innen diese
Tendenz zusatzlich fordern. So préferieren insbesondere altere Entscheidungstrager/-innen
und Firmeninhaber/-innen im Vergleich zu jlingeren Entscheidungstragern/-innen und Nicht-
Firmeninhabern/-innen Bewerber fliir mdnnerdominierte Berufe, aber Bewerberinnen fur
frauendominierte Berufe. Im Gegensatz dazu ist es wahrscheinlicher, dass jlingere
Entscheidungstrager/-innen und Beschéftigte der Personalabteilung geschlechtsneutraler
rekrutieren als altere Entscheidungstrager/-innen und Beschaftigte auRerhalb der
Personalabteilung. Diese Studie zeigt, dass Lehrstellenbewerber/-innen mit einem
Geschlecht, das dem dominierenden Geschlecht eines Berufs entgegengesetzt ist, auf dem
Ausbildungsmarkt benachteiligt sind und dass bestimmte Merkmale betrieblicher
Entscheidungstrager/-innen diesen Nachteil zusatzlich stiitzen.

WEHNER/DE GRIP/PFEIFER (2022) untersuchten dartiber hinaus auf Basis eines weiteren
randomisierten Choice-Experiments aus der Kosten-Nutzen-Erhebung 2017/2018, ob
betriebliche Entscheidungstrager/-innen Bewerber/-innen mit unterschiedlichen
Personlichkeitsmerkmalen fir unterschiedliche Tatigkeiten (Tasks) einstellen. Die Ergebnisse
zeigen, dass alle Personlichkeitsmerkmale der Bewerber/-innen deren
Einstellungswahrscheinlichkeit beeinflussen, wobei Gewissenhaftigkeit und Vertraglichkeit
die starksten positiven Effekte haben. Bei analytischen Aufgaben bevorzugen
Entscheidungstrager/-innen jedoch offenere und gewissenhaftere Bewerber/-innen,



wahrend sie offenere, extravertierte und vertraglichere Bewerber/-innen fir interaktive
Aufgaben bevorzugen.

Erste vorldufige Ergebnisse einer Studie von WEHNER/PFEIFER (im Entstehen), die auf
denselben Daten beruht, deuten zudem an, dass betriebliche Entscheidungstrager/-innen
daruber hinaus Bewerber/-innen mit einem Personlichkeitsprofil, das ihrem eigenen dhnelt,
bevorzugen.

Zusammenfassend zeigt sich also, dass (Risiko)Praferenzen, Personlichkeit und Geschlecht
der Entscheidungstrdger/-innen einen Einfluss auf die Weiterbildung und Rekrutierung von
Fachkraften haben. Weniger stark sind dagegen die Zusammenhange zwischen

(Risiko)Praferenzen und der Ausbildungsentscheidung benachteiligter junger Erwachsener.

4.3 Wird dieser (mégliche) Einfluss durch im Betrieb existierende Institutionen moderiert?
Werden beispielsweise in Betrieben mit Betriebsrat andere Persénlichkeitsmerkmale von
den Entscheidungstrdgern/-trégerinnen bevorzugt?

LAMMERS/Lukowskl/WEIs (2023) untersuchten mit Daten des BIBB-Betriebspanels zu
Qualifizierung und Kompetenzentwicklung aus dem Jahr 2019 den Einfluss von Betriebsraten
auf die betriebliche Weiterbildung von Beschéftigten. Dabei wird zwischen Betrieben mit
hoherem und niedrigerem Niveau der Produktionstechnologie unterschieden. Die
Ergebnisse zeigen, dass sich Betriebsrate positiv auf den Anteil der Beschaftigten im
Allgemeinen und der Beschaftigten in gering qualifizierten Berufen im Besonderen
auswirken, die an WeiterbildungsmalRnahmen teilnehmen, allerdings nur fiir Betriebe
unterhalb des technischen Niveaus der Branche. Dies verdeutlicht, wie wichtig Betriebsrate
sind, wenn es darum geht, die Weiterbildung in solchen Betrieben zu unterstiitzen und die
Beschaftigungschancen von gering qualifizierten Arbeitnehmern/Arbeitnehmerinnen zu
verbessern. Im Gegensatz dazu investieren Betriebe mit hoheren Technologieniveaus sowohl
mit als auch ohne Betriebsrat in Weiterbildung. Dies deutet darauf hin, dass in solchen
Betrieben die Weiterbildungsinteressen von Arbeitgebern/-geberinnen und
Arbeitnehmern/-nehmerinnen Ubereinstimmen.

PFEIFER u. a. (2024) beschaftigten sich mit den Praferenzen von Entscheidungstragern/-
tragerinnen in Bezug auf die Personlichkeitsmerkmale und Kompetenzen von
Bewerbern/Bewerberinnen. Sie nutzten dafiir ebenfalls die Daten des randomisierten
Choice-Experiments zu Praferenzen von Entscheidungstragern/-tragerinnen bei der
Rekrutierung von Fachkraften aus der Kosten-Nutzen-Erhebung 2017/2018. In vielen
Landern sind Betriebsrate an Kiindigungsverfahren beteiligt und kénnen im Falle von
Entlassungen Ursache fiir erhohte betriebliche Anpassungskosten sein. Um mogliche
Konflikte, welche zu Entlassungen fiihren kénnen, zu vermeiden, kénnten
Entscheidungstrager/-innen in Betrieben mit einem Betriebsrat eine starkere Praferenz fiir
vertraglichere Stellenbewerber/-innen mit einem geringeren Kiindigungsrisiko haben. Die



Ergebnisse bestatigen, dass inshesondere Betriebe mit einem Betriebsrat vertraglichere
Bewerber/-innen bevorzugen. Sie bevorzugen zudem kompetentere Bewerber/-innen, da
dies die Kiindigungsrisiken aufgrund von Minderleistungen verringern kénnte. Die Studie
zeigt daruber hinaus, dass trotz der Existenz von Betriebsraten die Personlichkeit von
Entscheidungstragern/-tragerinnen (in diesem Fall die Vertraglichkeit des/der
Betriebsvertreters/-vertreterin) einen eigenstandigen Einfluss auf die
Einstellungswahrscheinlichkeit von Fachkraften haben.

WEHNER/DE GRIP/PROTSCH (im Entstehen) untersuchten auf Basis eines randomisierten
faktoriellen Befragungsexperiments, welches in der Welle 2022 des BIBB-Betriebspanels zu
Qualifizierung und Kompetenzentwicklung durchgefihrt wurde, u. a. den Einfluss von
betrieblichen MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie auf die
Beforderungsentscheidungen von Entscheidungstragern/-tragerinnen. Die bisherige
Forschung zeigt, dass trotz erheblicher Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt in den letzten
Jahrzehnten, Frauen und Manner immer noch unterschiedliche Berufe und Karrierewege
beschreiten und die Ungleichheit zwischen den Geschlechtern bei bezahlter und unbezahlter
Arbeit nach wie vor besteht (vgl. PENNER u. a. 2023; STATISTISCHES BUNDESAMT 2024). So
arbeiten Frauen haufiger in Teilzeit und haben mehr Betreuungspflichten als Manner, was in
der Regel als rolleninkongruent mit Filhrungspositionen angesehen wird und zu einem
,Flexibilitatsstigma" fiihren kann. Wahrend Erkenntnisse dartber, wie
Entscheidungstrager/-innen Faktoren wie Teilzeitarbeit sowie Betreuungspflichten bei
Beforderungsentscheidungen bericksichtigen, kaum verfiigbar und wenn dann nicht
eindeutig sind, ist noch weniger Gber die potenziell mildernden Auswirkungen betrieblicher
MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bekannt. Die Ergebnisse des
Experiments zeigen, dass Entscheidungstrager/-innen Frauen und Manner gleichermalRen fir
eine Beférderung in Betracht ziehen und Frauen im Vergleich zu Mannern eine etwas héhere
Beforderungswahrscheinlichkeit in Organisationen haben, die hauptsachlich Frauen
beschaftigen oder Gber Mallnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie verfligen.
Teilzeitarbeit oder Betreuungspflichten verringern die Aufstiegschancen sowohl fir Frauen
als auch fiir Manner stark. Betriebliche MaRRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
mildern diese negativen Auswirkungen nicht ab.

MINSSEN U. a. (2024) nutzten ein randomisiertes Choice-Experiment aus der Kosten-Nutzen-
Erhebung 2017/2018 zu den Praferenzen von Entscheidungstragern/-tragerinnen bei der
Rekrutierung von Fachkrédften, um zu untersuchen, inwiefern Entscheidungstrager/-innen in
Betrieben mit regelmaRigen Produktinnovationen Fachkrafte mit bestimmten
Personlichkeitsmerkmalen praferieren. Sie unterschieden dabei zwischen Betrieben, die 1)
radikale und 2) inkrementelle Produktinnovationen durchfiihren. Veranderungen im
Arbeitskontext sind ein wichtiges Merkmal von Betrieben mit Produktinnovationen und die
Rentabilitdt der Innovation hangt oft von der Anpassungsfiahigkeit der Beschaftigten ab, mit
diesen Veranderungen fertig zu werden. Die Ergebnisse zeigen, dass
Entscheidungstrager/-innen unabhangig von der Art der Produktinnovation emotional



stabilere Fachkrafte bevorzugen. Entscheidungstrager/-innen aus Betrieben mit radikalen
Innovationen bevorzugen jedoch auch gewissenhaftere Bewerber/-innen.

Zusammengefasst zeigen die Ergebnisse des Projektes, dass betriebliche Institutionen und
technologische und organisatorische Rahmenbedingungen im Betrieb die Praferenzen von
Entscheidungstragern/-tragerinnen mit beeinflussen. Umgekehrt bleibt jedoch auch die
Personlichkeit der Entscheidungstrager/-tragerinnen trotz Kontrollinstanzen (wie dem
Betriebsrat) ein wichtiges erklarendes Merkmal bei Bildungs- und
Rekrutierungsentscheidungen der Betriebe.

5 Zielerreichung

Das Projekt hatte eine urspriingliche Laufzeit vom dritten Quartal 2019 bis zum vierten
Quartal 2023. Es wurde wegen der verspateten Datenlieferung der Wellen 2021 und 2022
des Betriebspanels zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung sowie aufgrund von
Personalengpassen durch Krankheit, Elternzeit sowie verzégerter Einstellung von
Projektmitarbeitern/-mitarbeiterinnen um ein Jahr bis Ende 2024 verlangert.

Die in dem Projektantrag formulierten Ziele und Meilensteine wurden erreicht. So wurden in
der ersten Projektphase bereits vorhandene Datenquellen wie die Kosten-Nutzen-
Erhebungen aufbereitet, flir empirische Analysen genutzt und eine Reihe von
Veroffentlichungen verfasst und publiziert (vgl. Liste ,Verdffentlichungen des Projektes”). In
der zweiten Phase wurden dann verschiedene experimentelle Studiendesigns konzipiert.
Insgesamt drei Vignettenstudien (vgl. Kapitel 3) zur Auswahlwahrscheinlichkeit von
Auszubildenden, zur Wahrscheinlichkeit der Weiterbeschaftigung einer Fachkraft nach Ende
der Probezeit und zur Beforderungswahrscheinlichkeit von Fachkradften wurden in die
Wellen 2021 und 2022 des BIBB-Qualifizierungspanels integriert. Zusatzlich wurden einige
Fragen erganzt, die Informationen zur Personlichkeit und den Merkmalen der
Befragungspersonen lieferten und auch den betrieblichen Hintergrund weiter aufklarten.
Dies alles ermoglichte nach der Datenaufbereitung der experimentellen Studien
weiterfiihrende empirische Analysen und Schatzungen, die sich in einer Reihe von
Veroffentlichungen niederschlugen (vgl. Liste , Veréffentlichungen des Projektes”).
Insbesondere die Daten der zuletzt genannten experimentellen Studien werden auch noch
fiir weitere Forschungen genutzt.

Die Arbeit im Projekt wurde durch einen Projektbeirat unterstiitzt. Er setzte sich sowohl aus
Wissenschaftlern als auch aus Vertretern von Arbeitnehmern und Arbeitgebern zusammen.
In insgesamt drei Beiratssitzungen kommentierten die Beiratsmitglieder verschiedene
Papiere und gaben wertvolle Hinweise zu ihrer Weiterentwicklung.

Die Papiere wurden zudem auf mehreren nationalen und internationalen Konferenzen
vorgestellt (vgl. Liste , Call for Papers-Konferenzen”). Die Prdsentationen sowie die intensive



inhaltliche Auseinandersetzung mit einer Vielzahl von Konferenzteilnehmenden trugen
maRgeblich zur Weiterentwicklung und zur erfolgreichen Veroffentlichung der Papiere bei.

6 Ausblick und Transfer

Das Projekt war in erster Linie auf die Bearbeitung von Forschungsliicken ausgerichtet und
sollte vor allem die Sichtbarkeit des BIBB in der wissenschaftlichen Community erhéhen.
Daher lag der Fokus des Projektes auf der Publikation von referierten Aufsatzen in
Fachzeitschriften und der Prasentation von Forschungsergebnissen auf wissenschaftlichen
Tagungen. Der Transfer in die Politik und Praxis erfolgte vor allem durch die
Berichterstattung in den Gremien des BIBB, durch Beitrage in BIBB-Veroffentlichungsreihen
und die Projekthomepage.’

Die Ergebnisse des Projektes sind fur Betriebe, (Ausbildungs-) Bewerber/-innen, Fachkrafte
im Betrieb und politische Entscheidungstrager/-innen von Bedeutung, da sie neue
Erkenntnisse zum Einfluss verschiedener Faktoren auf die Rekrutierung von Auszubildenden
und Fachkraften sowie deren Weiterbildungs- und Beférderungschancen liefern. Zu nennen
sind hier die Individualebene der betrieblichen Entscheidungstrager/-innen (d. h.
Personlichkeitseigenschaften, Praferenzen oder der soziodemografische Hintergrund), die
Betriebs- bzw. Organisationsebene (d. h. Innovationen, Tatigkeitsstrukturen oder die
Geschlechterkomposition im Betrieb) sowie die institutionelle Ebene (d. h. Betriebsrate,
betriebliche MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie oder aktive
arbeitsmarktpolitische MaRnahmen). Zudem zeigt sich, dass Entscheidungstrager/-innen
Bewerber/-innen mit bestimmten Personlichkeitsmerkmalen im Rekrutierungsprozess in
Abhangigkeit von dem bendtigten Tatigkeitsprofil oder betrieblichen Institutionen
praferieren. Daraus lasst sich ableiten, dass die Curricula in der Berufsbildung nicht nur Wert
auf die Vermittlung von Fachkenntnissen legen sollten, sondern auch die Weiterentwicklung
bestimmter nicht-kognitiver Fahigkeiten und Kompetenzen (wie z. B.
Personlichkeitsmerkmale) der Auszubildenden unterstiitzen sollten.

Die im Projekt entstandenen Forschungsarbeiten wurden bereits in hochrangigen,
referierten Fachzeitschriften wie Labour Economics, British Journal of Industrial Relations,
European Economic Review oder Industrial Relations publiziert (vgl. Liste ,Verdffentlichungen
des Projektes”). Uber das Projektende hinaus wird die Publikation der in Arbeit befindlichen
Aufsatze vorangetrieben.

Das Projekt zeichnete sich auch durch die enge Zusammenarbeit mit externen Partnerinnen
und Partnern in der Wissenschaft aus. Die Projektarbeit, die Konzeption der Experimente
und die Publikation der Papiere erfolgte in enger Zusammenarbeit mit
Kooperationspartnerinnen und -partnern der Universitdaten Koln, Maastricht (ROA),
Minchen (LMU) und Potsdam. Diese erfolgreichen Kooperationen sollen in der Zukunft

5Vgl. https://www.bibb.de/11010 und https://www.bibb.de/en/11010.
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fortgesetzt und weiter intensiviert werden. Die hochrangige Publikation der Papiere im
Projekt sowie die intensive Kooperation mit mehreren Universitdaten tragen dazu bei, dass
BIBB in der nationalen und internationalen Forschungslandschaft weiter zu verankern. Die
Profilierung in dem Themenfeld soll durch neue Projekte in dem Themencluster weiter
vorangetrieben werden. So wird ab 2025 ein Forschungsprojekt die Rolle von Normen und
Werten bei betrieblichen Bildungs- und Rekrutierungsentscheidungen untersuchen.
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