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Lebenslanges Lernen

Lebenslanges Lernen als Schlussel fiir einen
spateren Renteneintritt?

Wido Geis-Thone /| Andrea Hammermann / Ruth Maria Schiiler, April 2026

Zusammenfassung

Lebenslanges Lernen geht damit einher, dass Erwerbstatige langer am Arbeitsmarkt
aktiv bleiben. So haben abhéngig Beschéftigte, die im Alter von 55 bis 59 Jahren
eine Weiterbildung durchlaufen haben, einer eigenen Auswertung des Nationalen
Bildungspanels (NEPS) zufolge um 5 Prozentpunkte haufiger bis zum Alter von
65 Jahren oder dariiber hinaus gearbeitet. Der Unterschied verringert sich nur wenig,
wenn fiir den Bildungsstand und den Gesundheitszustand der Personen kontrolliert
wird. Allerdings ist er statistisch insignifikant. Zudem lasst sich feststellen, dass
die Weiterbildungsbiografien in der zweiten Lebenshélfte stark von den bisherigen
Weiterbildungsbiografien abhdngen. Rund zwei Drittel der Weiterbildungen absol-
vieren dltere Beschéftigte vollstandig in der Arbeitszeit und {iber 70 Prozent werden
ausschlieflich vom Arbeitgeber und nicht von der Person selbst finanziert. Dies zeigt
eine erganzende Auswertung des ,Survey of Adult Skills“ des Programme for the
International Assessment of Adult Competencies (PIAAC). Damit kommt den Weiter-
bildungsangeboten von Unternehmen fiir das lebenslange Lernen eine entscheidende
Bedeutung zu. Mit zunehmendem Alter steigt der Anteil der Beschaftigten, die nicht
an einer Weiterbildung teilnehmen und dies auch nicht wollen. Gut qualifizierte
Personen nehmen deutlich haufiger an Weiterbildungen teil als Geringqualifizierte.
Somit liegt die Herausforderung fiir Politik und Unternehmen derzeit vor allem darin,
Altere und niedrigqualifizierte Personen in einfacheren Tatigkeiten noch starker fiir
das lebenslange Lernen zu gewinnen.

Stichwérter: Renteneintritt, Arbeitsangebot Alterer, Weiterbildung, Lebenslanges
Lernen

JEL-Klassifikation: J24, J26
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Motivation

Wahrend in Deutschland in den 1950er und 1960er Jahren hohe Geburtenraten die
sogenannten Babyboomer-Jahrgange hervorbrachten, sind die Geburtenzahlen in den
1970er Jahren regelrecht eingebrochen und haben sich seitdem nicht mehr erholt. Dies
hat zur Folge, dass immer mehr Menschen im Rentenalter immer weniger Personen
im erwerbsfahigen Alter gegenuiberstehen. So kann die Finanzierung der gesetzlichen
Rente mit dem Umlageverfahren in seiner bisherigen Form nicht mehr sichergestellt
werden, wenn das durchschnittliche Renteneintrittsalter nicht deutlich ansteigt.
Gleichzeitig erfordert die Verlangerung der Erwerbsverlaufe in einer Zeit tiefgreifender
wirtschaftlicher und technologischer Transformation, dass sich Arbeitnehmer kon-
tinuierlich an neue Arbeitsablaufe und -methoden anpassen. Lebenslanges Lernen
wird damit zu einer zentralen Voraussetzung fiir die Beschéftigungsfahigkeit im Alter.

Die Ausgestaltung des gesetzlichen Rentensystems in Deutschland er6ffnet mehrere
Wege, um vor der gesetzlich definierten Regelaltersgrenze in Rente zu gehen. Personen,
die mindestens 45 Jahre rentenversichert waren, konnen bis zu zwei Jahre vor der
Regelaltersgrenze in Rente gehen, ohne dass dadurch ihre gesetzliche Rente gemindert
wird. Personen mit mindestens 35 Versicherungsjahren kdnnen mit Abschlagen bis zu
vier Jahre vorzeitig in den Ruhestand gehen. Personen, die aufgrund ihres Gesund-
heitszustands weniger als drei Stunden am Tag in der Lage sind zu arbeiten, konnen
eine Rente wegen voller Erwerbsminderung beziehen, sobald sie die Wartezeit von
flinf Jahren erfiillt haben. Das gesetzliche Rentensystem setzt fiir sozialversicherungs-
pflichtig Beschéftigte den Rahmen fiir die Renteneintrittsentscheidung (Hasselhorn et
al., 2019). Dariiber hinaus ist diese Entscheidung abhangig von individuellen Faktoren
und wird vom Arbeits- und dem gesellschaftlichen Umfeld bestimmt.

Kiirzlich umgesetzte politische Mallnahmen zur Ausweitung der Erwerbstatigkeit im
Alter wie die Heraufsetzung der Hinzuverdienstgrenze und die Aktivrente fokussieren
auf die Erwartung, dass monetére Anreize wirken. Empirische Befunde von Ham-
mermann und Schiiler (2024) zeigen jedoch, dass die Einkommenssituation keinen
signifikanten Einfluss auf die Bereitschaft hat, bis zum Renteneintritt zu arbeiten.
Stattdessen gehen ein hoheres Wohlbefinden, eine hohere Arbeitsmotivation und
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eine starkere Weiterbildungsaktivitat mit einer hdheren Bereitschaft einher, bis zum
Renteneintritt erwerbstatig zu bleiben.

Unklar bleibt bislang, ob Personen mit hoher Weiterbildungsaffinitat ihre Bereitschaft
zur Weiterbildung umsetzen und ob eine hohere Weiterbildungsaktivitat jenseits der
Bereitschaft zu einem tatsachlichen langeren Verbleib im Erwerbsleben fiihrt. Diesen
Fragen widmet sich die vorliegende Untersuchung.

Hierzu wird im Folgenden zunéachst auf Basis des Nationalen Bildungspanels (NEPS)
untersucht, ob Personen, die im Alter von 55 bis 59 Jahren an einer Weiterbildung teil-
genommen haben, mit einer hdheren Wahrscheinlichkeit bis mindestens zum Alter von
65 Jahren gearbeitet haben. Zudem wird untersucht, was die Weiterbildungsaktivitat
im Alter bestimmt. Hierfiir wird anhand der NEPS-Daten betrachtet, inwiefern eine
vorherige Weiterbildungsaktivitat die folgende Weiterbildungsaktivitat bestimmt. Im
Anschluss werden mit den Daten des ,,Programme for the International Assessment of
Adult Competencies“ (PIAAC) Charakteristika der Weiterbildungsaktivitat im letzten
Drittel der Erwerbsphase beleuchtet. Abschlieffend wird diskutiert, wie die instituti-
onellen Rahmenbedingungen ausgestaltet werden sollten, damit Weiterbildung fiir
altere Beschéftigte und deren Arbeitgeber attraktiv bleibt.

Das Nationale Bildungspanel (NEPS) als Datenquelle

Eine empirische Untersuchung des Zusammenhangs zwischen lebenslangem Lernen
und dem Verbleib im Erwerbsleben setzt Daten voraus, die auf individueller Ebene
sowohl den Zeitpunkt des Ubergangs in den Ruhestand als auch die Beteiligung an
Weiterbildung vor dem Renteneintritt enthalten. Die meisten Erhebungen, die sich
dem Thema Weiterbildung widmen, kdnnen dies nicht leisten, da sie als reine Quer-
schnittsbetrachtungen angelegt sind. Auch enthalten Statistiken zum Renteneintritt in
der Regel keine Angaben zur Weiterbildung in friiheren Jahren. Moglich sind derartige
Auswertungen mit der ,Startkohorte 6, Erwachsene” des in den 2000er Jahren gestar-
teten Nationalen Bildungspanel (NEPS; vgl. Blossfeld/RoRbach, 2019). Das NEPS wird
vom Leibniz-Institut fiir Bildungsverlaufe (LIfBi) in Kooperation mit einem deutsch-
landweiten Netzwerk von Bildungsforschern durchgefiihrt. Die weiteren Teilstudien
des NEPS beziehen sich auf die Bildungsprozesse von Kindern und Jugendlichen. Die
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Stichprobe fiir die Startkohorte 6 wurde im Jahr 2007 als Befragung ,,Arbeiten und
Lernen im Wandel (ALWA)“ mit den Geburtsjahrgangen 1956 bis 1986 gezogen und mit
dem Ubergang zum NEPS im Jahr 2009 aufgefrischt sowie auf die Geburtsjahrginge
1944 bis 1986 erweitert. Eine weitere Auffrischung des Samples erfolgte nur noch
einmalim Jahr 2011, sodass samtliche Befragungsteilnehmer zumindest seit diesem
Zeitpunkt Teil der Stichprobe sind (FDZ-LifBi, 2024). Dass alle Befragten seit iiber zehn
Jahren Teil des Samples sind, hat den Vorteil, dass den aktuellen Befragungswellen
ohne Weiteres auch Angaben aus dieser Zeit zugespielt werden kdnnen, was die
Analyse intertemporaler Zusammenhange erleichtert.

Gleichzeitig bedeutet dies auch, dass der Wegfall von gesampelten Personen, die ab
einem gewissen Zeitpunkt nicht mehr zur Teilnahme an der Befragung bereit waren,
nie ausgeglichen wurde. Dies stellt eine wesentliche Einschréankung des NEPS dar, da
solche Wegfalle je nach sozialem Kontext der Befragten unterschiedlich haufig sind,
sodass es mit der Zeit zu einer immer starkeren Verzerrung der Stichprobe kommt.
Teilweise lasst sich diese mit einer entsprechenden Gewichtung der Daten korrigieren,
wobei fiir das NEPS wie auch fiir viele andere Erhebungen in Deutschland der Mikro-
zensus als Referenz verwendet wird. Allerdings ist dies kaum hilfreich, wenn Teile der
Stichprobe zu klein fiir differenzierte Auswertungen werden, was im vorliegenden Fall
vor allem auf die (Weiter-)Bildungsbiografien der Niedrigqualifizierten in der zweiten
Lebenshaélfte zutrifft. Zudem kann es insbesondere bei multivariaten Analysen zu
verzerrten Ergebnissen kommen, wenn einzelne, eher atypische Falle mit sehr hohen
Gewichten einflieRen. Daher ist bei der Interpretation kleinteiliger Auswertungen auf
Basis der ,,Startkohorte 6 Erwachsene” des NEPS ein gewisses MaR an Vorsicht geboten.

Grundsétzlich erfolgt im NEPS bei der ersten Befragung der Teilnehmer eine vollstan-
dige Erfassung ihrer Erwerbs- und Bildungsverlaufe, sodass sich auch Aussagen zu
intertemporalen Zusammenhangen mit Ereignissen auRerhalb der Laufzeit des Panels
treffen lassen. Allerdings gilt das nicht fiir die Weiterbildungsaktivitdten, die grund-
satzlich nur fiir einen Zeitraum von bis zu zwolf Monaten vor dem entsprechenden
Befragungszeitpunkt erfasst wurden. Dies diirfte sich mit der Kleinteiligkeit des
Bereichs erklaren, die es Befragten erschwert, fiir langer zurlickliegende Zeitraume
treffsichere Angaben zu machen. Vor diesem Hintergrund lasst sich mit dem NEPS der
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Ubergangin den Ruhestand auch nurin Bezug zur Weiterbildung in der spéteren Phase
des Erwerbslebens setzen. Konkret wird in einem ersten Schritt die Weiterbildungim
Alter zwischen 55 und 59 Jahren in Bezug zum Renteneintrittsalter gesetzt. Wiirde man
die Weiterbildung in noch hoherem Alter betrachten, ware ein substanzieller Teil der
Befragten bereits im Ubergang zum Ruhestand. Im zweiten Schritt wird dann in den
Blick ggnommen, welche Zusammenhange zwischen den Weiterbildungen im Alter
von 50 bis 54 Jahren und im Alter von 55 bis 59 Jahren sowie zwischen den Weiterbil-
dungen im Alter von 45 bis 49 Jahren und im Alter von 50 bis 54 Jahren bestehen, um
die starke Kontinuitdt des lebenslangen Lernens aufzuzeigen und damit auch einen
Zusammenhang zwischen der Weiterbildung im friiheren Alter und dem Renteneintritt
herzustellen. Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass sich eine langere Weiterbildung
unter Umstanden auch liber zwei der genannten Altersbereiche erstrecken kann. Diese
Falle sollten bei den relativ langen Beobachtungszeitraumen von fiinf Jahren jedoch
kaum ins Gewicht fallen. Als Weiterbildungen werden dabei samtliche besuchten Kurse
gefasst, die nicht zu einem weiteren Berufsabschluss fiihren - unabhangig davon, ob
diese einen Bezug zum Beruf oder zur Arbeitswelt haben oder nicht.

Beobachtet werden die Personen im ersten Jahr nach Abschluss der jeweiligen Le-
bensphase. Bei den Betrachtungen zum Zusammenhang mit dem Renteneintritt ist
dies das Alter von 66 Jahren, da sich dann zweifelsfrei sagen lasst, ob dieser vor oder
nach dem Alter von 65 Jahren erfolgt ist oder erfolgen wird. Bei den Analysen zur
Kontinuitat der Weiterbildungsbiografien sind dies die Alter von 55 und 60 Jahren,
da dann die jeweiligen Beobachtungsperioden endgliltig abgeschlossen sind. Aus-
gewertet wurden die Befragungswellen 11 bis 15, die in den Jahren 2018/2019 bis
2022/2023 durchgefiihrt wurden. Gegenliber einer Betrachtung der entsprechenden
Geburtsjahrgange in der aktuellen Befragungswelle 15 hat dieses Vorgehen den Vorteil,
dass nach Ende der Lebensphase ausgefallene Befragungsteilnehmer noch miterfasst
werden. Mit Blick auf den Renteneintritt wird im Alter von 66 Jahren erfasst, ob der
Ubergang in den Ruhestand bereits vor dem Alter von 65 Jahren erfolgt ist. Tatsachlich
wird die Regelaltersgrenze der gesetzlichen Rentenversicherung bis zum Jahr 2031
auf 67 Jahre angehoben und erreichte im Jahr 2024 66 Jahre. Von der Anhebung der
Regelaltersgrenze wird in der Untersuchung somit abstrahiert.
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Zusammenhang zwischen Weiterbildung im Alter zwischen 55 und 59
Jahren und einem Renteneintritt ab 65 Jahren

Insgesamt ist laut der Angaben im NEPS ein Anteil von 31 Prozent der zuvor abhan-
gig Beschaftigten im Beobachtungszeitraum ab einem Alter von 65 Jahren in Rente
gegangen (Abbildung 1). Personen mit einem Renteneintrittsalter unter 60 Jahren,
bei denen der Austritt aus dem Erwerbsleben haufig aus gesundheitlichen Griinden
erfolgtist, bleiben hier unberiicksichtigt. Dies ist fiir die Analyse des Zusammenhangs
mit der Weiterbildung wichtig, da diese ansonsten gegebenenfalls auch erst nach
Renteneintritt erfolgt sein kann. Selbststandige werden in der Analyse ebenfalls nicht
betrachtet, da ihre Ubergénge in den Ruhestand unter véllig anderen institutionellen

Renteneintritt im Alter ab 65 Jahren und Weiterbildung Abbildung 1

im Alter zwischen 55 und 59 Jahren

Anteil der Personen, die mindestens bis zum 65. Geburtstag gearbeitet haben, in Prozent und
bedingte Wahrscheinlichkeiten bei gleicher durchschnittlicher Struktur der Bildungsstande und
Gesundheitszustande mit 95-Prozent-Konfidenzintervallen.

M Tatsachlich laut B Bedingte Wahrscheinlichkeit bei gleicher (durchschnittlicher)
Angabenim NEPS  Struktur der Bildungsstande und Gesundheitszustande

A5

Gesamt Keine Weiterbildung im Alter Mindestens eine Weiterbildung
von 55 bis 59 Jahren im Alter von 55 bis 59 Jahren

Personen im Alter von 66 Jahren, die vormals abhdngig beschéftigt und bis zum Alter von 60 Jahren noch nicht in
die Rente ibergangen waren. Werte fiir die Beobachtungsjahre 2018/2019 bis 2022/2023; 520 Beobachtungen.
Quellen: NEPS-Netzwerk, 2024; eigene Berechnungen

Abbildung 1: https://dl.iwkoeln.de/index.php/s/Jse2NjAy2z6pNKG
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Voraussetzungen erfolgen als bei abhédngig Beschaftigten. Unter den Personen, die
im Alter von 55 bis 59 Jahren an mindestens einer Weiterbildung teilnahmen, haben
33 Prozent bis mindestens zu ihrem 65. Geburtstag gearbeitet. Damit liegt ihr Anteil
um rund 5 Prozentpunkte hoher als unter den Personen, die im Alter von 55 bis 59
Jahren an keiner Weiterbildung teilgenommen haben. Die Differenz ist jedoch nicht
statistisch signifikant.

Fur den Zeitpunkt des Renteneintritts gibt es weitere Einflussfaktoren. So sind etwa
hochqualifizierte Personen insbesondere vor dem Hintergrund ihrer Bildungs-
biografien typischerweise langer am Arbeitsmarkt aktiv und durchlaufen haufiger
Weiterbildungen. Auch kann der Gesundheitszustand sowohl die Beteiligung an
Weiterbildung als auch den Renteneintritt stark beeinflussen (Hasselhorn/Ebener,
2018). Mithilfe einer logistischen Regression wurde ermittelt, welche Anteile der ab-
hangig Beschaftigten mit und ohne Weiterbildung im Alter von 55 bis 59 Jahren erst
nach einem Alter von 65 Jahren in Rente gegangen waren, wenn beide Gruppen die
gleiche durchschnittliche Strukturin Bezug auf den Bildungsstand und den aktuellen
Gesundheitszustand aufweisen wiirden. Diese bedingten Wahrscheinlichkeiten liegen
etwas naher beieinander als die beobachteten, sodass sich nur noch ein Abstand von
3 Prozentpunkten findet. Dabei ist allerdings die Messungenauigkeit so groR, dass
sich die 95-Prozent-Konfidenzintervalle der beiden Werte deutlich liberlappen. Eine
statistisch gesicherte Aussage, dass die Personen mit einer Weiterbildung im Alter
von 55 bis 59 Jahren tatsdchlich haufiger erst mit mindestens 65 Jahren in Rente
gehen als die Personen ohne Weiterbildung in diesem Lebensabschnitt, ist auf Basis
der NEPS-Daten nicht moglich.

Hinzu kommt, dass neben Gesundheitszustand und Bildungsstand auch viele weitere
Faktoren wie spezifische soziodemografische Persénlichkeitsmerkmale, die Ubernah-
me von Pflegeverantwortung oder weitere personliche Lebensumstédnde sowohl die
Beteiligung an Weiterbildung in der zweiten Lebenshalfte als auch den Zeitpunkt des
Renteneintritts beeinflussen und damit fiir entsprechende Unterschiede mafigeblich
sein konnen. Zu einigen von diesen liegen im NEPS ebenfalls Angaben vor, sodass
sie sich prinzipiell auch beriicksichtigten lieRen. Allerdings wiirden die Ergebnisse
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aufgrund der kleinen Fallzahlen immer unsicherer, weshalb hier gezielt nur der Bil-
dungsstand und die Gesundheit in den Blick genommen wurden.

Kontinuitat der Beteiligung an Weiterbildung in der zweiten Halfte des
Erwerbslebens

Die Daten des NEPS zeigen dariiber hinaus, dass die Beteilung an Weiterbildung in
der zweiten Halfte des Erwerbslebens eine hohe Kontinuitat aufweist. So durchliefen
76 Prozent der abhdngig Beschaftigten, die sich im Alter von 50 bis 54 Jahren weiter-

Beteiligung an Weiterbildung nach Weiterbildung Abbildung 2

in den vorangegangen fiinf Altersjahren

Anteile der Beschiftigten mit mindestens einer Weiterbildung im Alter zwischen 55 und 59 bzw.
50 und 54 Jahren, in Prozent und bedingte Wahrscheinlichkeiten bei gleicher durchschnittlicher
Struktur der Bildungsstande und Gesundheitszustande mit 95-Prozent-Konfidenzintervallen.

M Weiterbildung im Alter von 55 bis 59 Jahren tatsachlich laut Angaben im NEPS

Ml ... bedingte Wahrscheinlichkeit bei gleicher (durchschnittlicher)
Struktur der Bildungsstéande und Gesundheitszustdnde

1 Weiterbildung im Alter von 50 bis 54 Jahren tatsachlich laut Angaben im NEPS

M ...bedingte Wahrscheinlichkeit bei gleicher (durchschnittlicher)
Struktur der Bildungsstande und Gesundheitszustande

Gesamt Personen ohne eine Weiterbildung  Personen mit Weiterbildung
im Alter von im Alter von
50 bis 54 bzw. 45 bis 49 Jahren 50 bis 54 bzw. 45 bis 49 Jahren

Beobachtungsjahre 2018/2019 bis 2022/2023, Beobachtungsalter 60 bzw. 55 Jahre; 520 Beobachtungen;
Quellen: NEPS-Netzwerk, 2024, eigene Berechnungen

Abbildung 2: https://dl.iwkoeln.de/index.php/s/A3bPa4TYZSt6Sey
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gebildet hatten, im Alter von 55 bis 59 Jahren erneut mindestens eine Weiterbildung,
wohingegen dies nur bei 35 Prozent derjenigen der Fall war, die sich zuvor nicht wei-
tergebildet hatten (Abbildung 2). Betrachtet man den Zusammenhang zwischen der
Weiterbildung im Alter zwischen 50 bis 54 Jahren, zeigt sich ein ahnliches Ergebnis.
Vor diesem Hintergrund liegt die Vermutung nahe, dass lebenslanges Lernen in der
zweiten Halfte des Erwerbslebens insgesamt und nicht spezifisch nur die Weiterbil-
dungsbeteiligung im Alter zwischen 55 und 59 Jahren in einem positiven Zusammen-
hang mit einem langeren Verbleib am Arbeitsmarkt steht. Dies lasst sich mit dem
NEPS aber nicht Giberpriifen.

Berechnet man erneut, welche Anteile sich bei gleicher Struktur der Bildungsstande
und Gesundheitszustdnde ergaben, werden die Abstande nur geringfiigig kleiner. Auch
liegen die 95-Prozent-Konfidenzintervalle weit auseinander, sodass aus statistischer
Sicht sicher ist, dass zwischen Personen mit einer Weiterbildung in den letzten fiinf
Jahren und jenen ohne berufliche Weiterbildung ein groRer Unterschied besteht.
Allerdings kénnen hier, wie auch bereits zuvor, gegebenenfalls auch noch andere
Einflussfaktoren eine Rolle spielen.

Riicklaufige Weiterbildungsbeteiligung im Alter

Laut IW-Weiterbildungserhebung, in der Unternehmen befragt werden, sind das
Weiterbildungsangebot der Unternehmen sowie die direkt und indirekt investierten
zeitlichen und finanziellen Mittelim Jahr 2022 auf 46,4 Milliarden Euro gestiegen (Seyda
et al., 2024, 12). Auch die Beteiligung von Erwachsenen im Alter zwischen 18 und 69
Jahren an Weiterbildungen ist im gleichen Zeitraum von 44 Prozent auf 58 Prozent
gestiegen, wie der Adult Education Survey - eine Personenbefragung - zeigt (BMBF,
2024, 13). Die betrieblichen Weiterbildungen, fiir die der Arbeitgeber die Mitarbeiter
bezahlt freistellt oder bei denen der Arbeitgeber die direkten Weiterbildungskosten
Ubernimmt, machten im Jahr 2022 rund 77 Prozent aller Weiterbildungen in Deutsch-
land aus (BMBF, 2024, 20 f.), gefolgt von nicht berufsbezogenen Weiterbildungen mit
15 Prozent und individuellen berufsbezogenen Weiterbildungen mit 7 Prozent. Diese
finden aufRerhalb der Arbeitszeiten statt und fiir die Kosten kommt der Teilnehmer
selbst auf.
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Die Weiterbildungsbeteiligung unterscheidet sich deutlich zwischen verschiedenen
Gruppen (BMBF, 2024, 24 ff.; OECD, 2025a, 149 ff.). Erwerbstétige nehmen haufiger an
Weiterbildungen teil als Arbeitslose und Nichterwerbspersonen. Unter den Beschaf-
tigten steigt die Weiterbildungsbeteiligung mit zunehmender beruflicher Verantwor-
tung. So nehmen Fiihrungskréafte haufiger als Fachkréfte teil, wahrend sich An- und
Ungelernte am seltensten weiterbilden.

In der zweiten Halfte des Erwerbslebens geht die Beteiligung mit fortschreitendem
Alter zunehmend zuriick (Abbildung 3). Das zeigen eigene Berechnungen auf Basis
des Programme for the International Assessment of Adult Competencies (PIAAC). Die
Daten des NEPS sind hier weniger gut geeignet, da sie aufgrund des Fokus auf der
Langsschnittbetrachtung als weniger reprasentativ eingestuft werden. Die zweite Welle
des Survey of Adult Skills des PIAAC wurde zwischen 2022 und 2023 in 31 Landern
erhoben. Fiir Deutschland umfasst der PIAAC-Datensatz 4.793 Beobachtungen mit
3.496 Beschéaftigten. Der GroRteil derer, die im Vorjahr an keiner Weiterbildung teil-
genommen haben, wiinscht dies auch nicht. Am groften ist der entsprechende Anteil
in der Altersgruppe zwischen 60 und 65 Jahren. Hier ist die verbleibende Restdauer
des Berufslebens vergleichbar klein, sodass viele Personen das Gefiihl haben diirften,
dass sich fiir sie der Erwerb berufsbezogener Kompetenzen nicht mehr lohnt. Aus ge-
samtwirtschaftlicher Sicht stellen Weiterbildungen eine Investition in die Produktivitat
und Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer dar. Unterbleiben sie und kommt es zu
vorzeitigen Renteneintritten, entstehen gesellschaftliche Kosten (OECD, 2025b, 224).

Bei der Weiterbildungsbeteiligung bestehen maRgebliche Unterschiede zwischen
Hoherqualifizierten und Niedrigqualifizierten; dies gilt nicht nur fiir die dlteren Beschaf-
tigten, sondern auch fiir die jiingeren Altersgruppen. Niedrigqualifizierte zwischen 50
und 59 Jahren nehmen sowohl seltener an beruflichen als auch an sonstigen Weiter-
bildungen teil. Brosch et al. (2025) konnten anhand eines Survey-Experiments zeigen,
dass Niedrigqualifizierte den Nutzen betriebsspezifischer Weiterbildungen deutlich
unterschatzen und dass die Bereitstellung von Informationen tiber den tatsachlichen
Nutzen einer Weiterbildung deren Bereitschaft fiir eine Weiterbildungsteilnahme
erhoht. Insbesondere Niedrigqualifizierte sollten daher explizit auf den Nutzen von
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Weiterbildungen hingewiesen werden. Dies kann niedrigschwellig im Rahmen von
Mitarbeitergesprachen geschehen.

Insgesamt entfallen bei den Beschaftigten rund 19 Prozent der beruflichen Weiterbil-
dungen auf verpflichtende Weiterbildungen. Unter den Beschéftigten, die 55 Jahre
und élter sind, machen verpflichtende Weiterbildungen mit rund 24 Prozent einen
hoheren Anteil aus. Damit liegt die Teilnahme haufig nicht in ihrem eigenen Ermessen.
Teilweise gilt das auch fiir die Arbeitgeber, da einzelne Kurse etwa im Kontext des
Arbeitsschutzes gesetzlich vorgeschrieben sind.

Zu den Griinden, warum Personen zwischen 55 und 65 Jahren nicht teilnehmen,
obwohl sie gerne an einer Weiterbildung teilgenommen hatten, spielen anteilig
gesundheitliche und andere Griinde eine gewichtigere Rolle als in den jlingeren Al-
tersgruppen. Jiingere geben deutlich haufiger zeitliche Restriktionen im Arbeitsleben
und familiare Verpflichtungen als Hauptgriinde fiir die fehlende Weiterbildungsbetei-

Weiterbildungsbeteiligung von Alteren Abbildung 3
(Nicht-)Teilnahme an einer Weiterbildung in den letzten zwolf Monaten, Angaben in Prozent
M Teilnahme aus M Teilnahme aus 1 Keine Weiterbildung, M Keine Weiterbildung
beruflichen Griinden sonstigen Griinden  aber konkreter und kein konkreter
Teilnahmewunsch Teilnahmewunsch

Insgesamt (16 bis 65 Jahre) 6,7 1535

50 bis 54 Jahre
55 bis 59 Jahre

60 bis 65 Jahre
Niedrigqualifizierte im Alter
von 50 bis 59 Jahren

Mittelqualifizierte im Alter
von 50 bis 59 Jahren
Hoherqualifizierte im Alter
von 50 bis 59 Jahren

3.496 abhédngig Beschéftigte.
Quellen: OECD, 2023; eigene Berechnungen nach PIAAC Daten

Abbildung 3: https://dl.iwkoeln.de/index.php/s/R6tACcCNFX7toxf
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ligung an (OECD, 2025b, 220). Ein Teil dieses Alterseffekts lasst sich dadurch erklaren,
dass Altere seltener den Arbeitgeber wechseln und langere Betriebszugehérigkeiten
aufweisen. Mit zunehmender Betriebszugehorigkeit wiederum sinkt das Lernverhalten
im Arbeitskontext, da sich Routinen etabliert haben und die Karriereoptionen sinken
(ebenda, 223).

Weiterbildungen finden liberwiegend wahrend der Arbeitszeit statt und werden vom
Arbeitgeber ohne Beteiligung der Beschaftigten finanziert (Abbildung 4). Dies gilt auch
fur Altere. Erwerbstatige ab 60 Jahren nehmen an Weiterbildungen allerdings haufiger
aullerhalb ihrer Arbeitszeit teil als jlingere Beschaftigte.

Weiterbildungen kénnen den Arbeitgeber- oder Berufswechsel begiinstigen. Dies ist
insbesondere der Fall, wenn formale Abschliisse oder anerkannte Zertifikate glaubhaft
signalisieren, dass nachgefragte Kompetenzprofile vorliegen. Weiterbildungen kon-
nen dariliber hinaus die Beschaftigungssicherheit im bestehenden Arbeitsverhaltnis

Zeit fiir und Finanzierung von Weiterbildung nach Altersgruppen Abbildung 4
Anteile in Prozent

W Vom Arbeitgeber I Von Arbeitgeber und Von der Person finanziert, = In anderer Weise
finanziert, keine der Person finanziert keine Beteiligung des finanziert
Beteiligung der Person Arbeitgebers

B Nur wéhrend der M Hauptsachlich wahrend B (Hauptsachlich) aufRerhalb
Arbeitszeit der Arbeitszeit der Arbeitszeit

14,5 12,9

Insgesamt (16 bis 65 Jahre) 20,2

9 11,7 14,3

60 bis 65 Jahre 23,0
50 bis 59 Jahre

0 20 40 60 80 100
1.523-1.857 abhéngig Beschéftigte.
Quellen: OECD, 2023; eigene Berechnungen nach PIAAC Daten

Abbildung 4: https://dl.iwkoeln.de/index.php/s/NB6qaAz7BQT7F7FR
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erhohen (Ebner/Ehlert, 2018). Sie tragen damit zum Erhalt der Erwerbsfahigkeit unter
sich verdndernden Kompetenzbedarfen bei und spielen auch vor dem Hintergrund
sich wandelnder Arbeitsanforderungen im technologischen Wandel eine wichtige
Rolle (Hammermann/Kiirten, 2025).

Mit zunehmendem Alter nehmen die erwartbaren Renditen der Weiterbildungin Form
von Lohnerh6éhungen und dem beruflichen Aufstieg tendenziell ab. Die OECD (2025b,
224) weist zudem darauf hin, dass womoglich der Nutzen von Weiterbildungen im
Alter unterschatzt und die Kosten liberschatzt werden, beispielsweise wenn altere
Beschaftigte auch aufgrund gesellschaftlicher Stereotype ihre Lernkompetenz und
Anpassungsfahigkeit systematisch unterschatzen. Entscheidend fiir das Kosten-Nut-
zen-Kalkiil ist der Zeitraum, in der sich die Investition in das Humankapital amorti-
sieren kann. So zeigen Gohl et al. (2020), dass die Anhebung des friihestméglichen
Renteneintrittsalters fiir Frauen von 60 auf 63 Jahre im Jahr 1999 fiir alle Jahrgange
ab 1952 zu einer Ausweitung der Weiterbildungsbeteiligung insbesondere unter ho-
herqualifizierten Frauen gefiihrt hat.

Ausblick

Lernen ist ein lebenslanger Prozess, der notwendig ist, um sich an veranderte Kom-
petenzbedarfe am Arbeitsmarkt anzupassen. Damit ist es fiir den Erhalt der Arbeits-
fahigkeit wesentlich. Auch wenn in der vorliegenden Studie der Zusammenhang
zwischen der Weiterbildungsbeteiligung in der zweiten Lebenshalfte und einem
spateren Renteneintritt aufgrund verschiedener Limitationen der Datengrundlage
nicht statistisch gesichert nachgewiesen werden konnte, weisen die Befunde doch
auf Unterschiede in der Lange des Erwerbslebens je nach Lernerfahrungim Alter hin,
die nicht auf unterschiedliche formale Bildungshintergriinde zuriickzufiihren sind. So
bietet die Studie Anlass fiir weitere Forschung, um den Einfluss von lebenslangen Lern-
prozessen auf ein langes Erwerbsleben naher zu ergriinden. Zudem gibt es im Verlauf
des Erwerbslebens neben der hier betrachteten Lernerfahrungin Form von Weiterbil-
dungen im Alter beziehungsweise der Kontinuitdt von Weiterbildungsaktivitaten noch
weitere Merkmale, die den Renteneintrittszeitpunkt potenziell beeinflussen konnen.
So konnen Briiche in den Erwerbsbiografien zum Beispiel in Form von Arbeitslosig-
keit oder dem Berufswechsel die Arbeitsfahigkeit und -motivation je nach Zeitpunkt
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der Erfahrung nachhaltig beeinflussen. Zudem beeinflussen auch soziale Netzwerke
die Erwerbsdauer (Ebener et al., 2023). Um Erwerbsverlaufe naher zu untersuchen,
braucht es weitere Erhebungen, vorzugsweise im Langsschnitt, die die verschiedenen
Lebensphasen wie Berufseinstiege, beruflicher Aufstieg und Familiengriindung mit
der Dauer des Erwerbslebens in Beziehung setzen.

Weitere Forschungsergebnisse kdnnten Beschaftigten und Unternehmen bei der
Planung des Erwerbslebens helfen, um zu entscheiden, wann beispielsweise ein
Stellenwechsel sinnvoll wére und welche Kompetenzen dafiir aufgebaut werden
missen. Unternehmen konnen mit einer lebensphasenorientierten Personalpolitik
unter anderem ihre Personalentwicklung und Gesundheitsférderung, aber auch ihre
Weiterbildungsstrategie so gestalten, dass diese die Arbeitsfahigkeit und -motivation
der Beschaftigten lber einen moglichst langen Zeitraum erhalten und stérken. Die
Politik ihrerseits muss priifen, ob sie die richtigen Anreize fiir die nétige Investiti-
onsbereitschaft von Beschaftigten und Unternehmen zur Gestaltung eines langeren
Erwerbslebens setzt. So reduziert die aktuelle Rentenpolitik mit groRzligigen Rege-
lungen fiir einen moglichst friihzeitigen Bezug von Rentenzahlungen den erwarteten
Amortisationszeitraum von Weiterbildungen und konterkariert damit das arbeits-
marktpolitische Ziel einer hoheren Erwerbsbeteiligung im Alter.
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Is Lifelong Learning the Key to Later Retirement?

There appears to be a connection between lifelong learning and remaining longer active in the labour
market. The authors’ analysis of the National Education Panel Study (NEPS) shows that employees
who undertook further training between the ages of 55 and 59 were 5 percentage points more likely
to work until the age of 65 or beyond, an effect which diminishes only slightly when controlling
for level of education and state of health. Statistically, however, the difference is insignificant. The
study further reveals that continuing education trajectories in the second half of life depend heavily
on further training undertaken in the first. A supplementary analysis of the ‘Survey of Adult Skills’
conducted by the Programme for the International Assessment of Adult Competencies (PIAAC) shows
that around two-thirds of continuing education courses are completed by older employees entirely
during working hours, and over 70 per cent are funded exclusively by the employer rather than by the
participants themselves. This highlights the importance of opportunities for lifelong learning provided
by companies. The proportion of employees who neither participate in further training nor wish to
do soincreases with age. Highly qualified workers undertake further training significantly more often
than the low-skilled. The main challenge currently facing policymakers and companies is therefore to
persuade older and lower-skilled workers in simpler jobs to become more involved in lifelong learning.
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