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1 EinfUhrung

+Weiterbildung und lebenslanges Lernen ist fur besifliche Fortkommen und den Aufstieg in Flhrurogsp
sitionen unverzichtbar* (Bundesministerium fiir FaeiSenioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) 2006: 22).

In der politischen und 6ffentlichen Diskussion soh&inigkeit Uber die hohe Bedeutung von
Weiterbildung sowohl fir den Einzelnen als auchdigér Gesellschaft zu bestehen. Neben der
Erstausbildung und den im Arbeitsprozess sowie ldierufserfahrung erworbenen Kennt-
nissen und Fertigkeiten nimmt Weiterbildung eineol3gn Stellenwert beim Erwerb zusatzli-
cher Qualifikationen und Zertifikate ein. So lage diVeiterbildungsbeteiligung 2012 bei
49 Prozent in der erwerbsfahigen Bevdlkerung. DaBti25,1 Millionen Personen im Alter
von 18 bis 64 Jahren haben sich weitergebildegéBi2013: 6).

Auf individueller Ebene soll Weiterbildung zentrilr die Einbindung in den Ar-
beitsmarkt und den beruflichen Erfolg sein. Sientger Erweiterung, Vertiefung und Aktua-
lisierung von berufsspezifischen und berufsbezogekenntnissen und Fertigkeiten (Be-
cker/Hecken 2009: 360). Die individuellen Zieleg dnit einer Weiterbildungsbeteiligung
verbunden werden, sind vielfaltig. Sie reichen dam Motivation, Arbeitslosigkeit zu ver-
meiden oder zu beenden, berufliche Fehlentscheetuag revidieren und sich auf dem Ar-
beitsmarkt neu auszurichten, bis hin zur Realisigruon beruflichen Aufstiegen und Ein-
kommensverbesserungen (Kuper et al. 2013: 164)Vdndergrund steht vor allem bei Er-
werbstéatigen die Verbesserung des individuelleneAspotentials und somit die Verwer-
tungschance von beruflicher Weiterbildung.

Die Humankapitalausstattung der Arbeitskrafte ured Aktualitat ihrer Qualifikatio-
nen sind fur Arbeitgeber besonders wichtig, daaiémfluss auf den Unternehmenserfolg
haben. Allerdings stellt Weiterbildung aus Arbeligesicht zunachst einen Kostenfaktor dar.
Investitionen in die Weiterbildung von Beschéaftigt@erden dann vorgenommen, wenn der
erwartete Nutzen grol3er ist als die entstehendesteldoVor allem positive Effekte auf die
Steigerung der Unternehmensproduktivitdt werderaget (Hubert/Wolf 2007: 473). Da die
Abwanderung von qualifizierten Arbeitskraften Reletungs- und Einarbeitungskosten ver-
ursacht, kann auch die Bindung von Mitarbeitern &gl von arbeitgeberseitiger Weiterbil-
dung sein. Gerade die Gewinnorientierung privasehaftlicher Unternehmen fuhrt dazu,
dass Weiterbildungsinvestitionen rentabel sein eriisBie Vorteile, die aus der Weiterbil-
dung hochqualifizierter Arbeitskrafte resultierédnnen die kurzfristigen Nachteile, die sich
aus dem Arbeitsausfall ergeben, kompensieren (MyZzidnlke 2007: 14). Es zeigt sich, dass
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sich Arbeitgeber den Grol3teil der Ertrdge aus Walthingsinvestitionen aneignen (Ballot et
al. 2006: 486). Auf das betriebliche Weiterbildweyhalten haben unter anderem folgende
Faktoren Einfluss: der Wettbewerbsdruck, unter deshUnternehmen steht, der Einsatz von
Produkt- und Prozessinnovationen sowie technolbgidteranderungen, betriebliche Weiter-
bildungsvereinbarungen, der Wirtschaftsbereich diedBetriebsgrofRe (Dull/Bellmann 1999;
Mytzek-Zihlke 2007; Neubaumer 2008). Im Mittelpunkin arbeitgeberseitigen Weiterbil-
dungsinvestitionen steht das Interesse der besirhégl Verwertbarkeit der Arbeitnehmer-
qualifikationen.

1.1 Die Bedeutung beruflicher Weiterbildung

Auch aus arbeitsmarktpolitischer Sicht kommt demubliehen Weiterbildung eine hohe Be-
deutung als Integrationsinstrument zu. Durch Weikdung soll ein hoher Beschéftigungs-
stand erzielt sowie Arbeitslosigkeit vermieden vegrdFaulstich 2008: 651). Die Ergebnisse
von Studien zur Wirkung von Weiterbildung sind jed@ambivalent. Einerseits erweisen sich
Malinahmen haufig als ,Warteschleife* und trageminaur Arbeitsmarktintegration von Ar-
beitslosen bei (Faulstich 2008: 651). Anderersagigt sich, dass Weiterbildung das Arbeits-
losigkeitsrisiko verringert und dazu beitragt, eineue Beschéftigung zu finden (Bern-
hard/Kruppe 2012; Dieckhoff 2007). Insgesamt st&tlh jedoch die Frage, warum eine (kon-
tinuierliche) Weiterbildung aus individueller, ékamischer und gesellschaftlicher Sicht not-
wendig ist. Insbesondere der technologische undtdarsammenhangende qualifikatorische
Wandel, die demographische Entwicklung und der eindle Fachkraftemangel werden zur
Begriindung herangezogen (Fitzenberger/Speckes8dr 2f1.; Hubert/Wolf 2007: 474; Le-
ven et al. 2013: 82).

Quialifikationsstrukturwandel

In Deutschland hat ein Trend zur Dienstleistungsd Wissensgesellschaft stattgefunden.
1995 waren 62 Prozent der Erwerbstétigen in Dieisstingsberufen beschéatftigt, 2010 waren
es bereits 71 Prozent (Autorengruppe Bildungsbtmistattung 2012: 22). Aufgrund des
Strukturwandels, des technologischen Fortschrittd der Internationalisierung von Wirt-
schaft und Gesellschaft verandern sich Tatigkédsfeund infolgedessen auch die Anforde-
rungsprofile der Arbeitskrafte (Autorengruppe Biwdisberichterstattung 2012: 22). So ver-
schiebt sich die Qualifikationsstruktur der Arbedshfrage zugunsten von besser ausgebilde-
ten Arbeitnehmern (Fitzenberger/Speckesser 2004083 Weiteren ist der Anteil der Er-
werbstatigen mit Hochschulabschluss von 8 Prozentlahr 1978 auf 16 Prozent im Jahr
2010 gestiegen (Wolter 2011: 25f.). In Wissens- imidrmationsberufen beispielsweise liegt
der Anteil der hochqualifizierten Beschaftigten 166 Prozent (Autorengruppe Bildungsbe-
richterstattung 2012: 22). Demzufolge wird der h&tellenwert von Weiterbildung in der
offentlichen und politischen Diskussion mit dem fAidezu einer hoher qualifizierten Gesell-
schaft begrindet (Autorengruppe Bildungsbericha¢ttang 2012: 42; Wolter 2011: 25). Der
strukturelle Wandel fuhrt dazu, dass sich durchZlieahme der Beschaftigung im Dienst-
leistungssektor auch der Weiterbildungsbedarf @selin Bereich ausweitet. Folglich kann es
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zu einer Anpassung der erforderlichen KompetenrehWeiterbildungsformen kommen. Im
Zuge der Zunahme von Dienstleistungsberufen gewirb@spielsweise soziale Kompeten-
zen an Bedeutung (Fitzenberger/Speckesser 2004: 3).

Des Weiteren haben sich die Funktionen insbesonaeréetrieblicher Weiterbildung
verschoben. In den 1980er- und 1990er-Jahren di#eiterbildung der Anpassung an tech-
nische Innovationen. Im Mittelpunkt steht nunmeier gFlexibilitatserh6hung bei organisato-
rischen Innovationen, d.h. Veranderungen im Arlabisuf und des Managements* (Faulstich
2008: 663f.). Arbeitgeber bevorzugen flexible umdnbereite Arbeitnehmer, die verstarkt
Eigenverantwortung fur ihre berufliche Kompetenagaklung tbernehmen (Kirpal 2005:
33). Aufgrund von betrieblichen Reorganisationspesen in den 1990er-Jahren postulieren
Vol und Pongratz (1998) einen Wandel der Arbeitskaais dem sich ein neuer Typus, der
Arbeitskraftunternehmer, herausbildet. Dieser zgttsich durch Selbstkontrolle hinsichtlich
der Ausfuihrung von Arbeitsaufgaben, Selbstékonamisig im Sinne einer Effizienzorientie-
rung des Handelns und Selbstrationalisierung aas. iDdividuelle Arbeitsvermégen muss
verstarkt durch Selbstvermarktung angeboten unklawér werden. Neben den im Studium
vermittelten Fachkenntnissen und Praxiserfahrumgfesemnach auch von Bedeutung, ob die
Hochschulabsolventen Fahigkeiten zu SelbstmarkeBethbstmanagement und Selbstbehaup-
tung im Beschaftigungssystem erworben haben (Skhi2®04: 8). Weiterbildungsinvestiti-
onen stellen dabei eine Méglichkeit dar, das irdlielle Arbeitsvermdgen zu erhéhen und
den zunehmenden Anforderungen an Qualifikationeth Fexibilitdt zu begegnen. Gerade
Hochqualifizierte sind haufig in wissensintensiiereichen beschaftigt. Dies hat zur Folge,
dass eine kontinuierliche Aktualisierung und Anpasgs von Qualifikationen erforderlich
wird. So zeigt sich gerade in akademischen Beraferhoher Weiterbildungsbedarf (Wolter
2011: 26). Insbesondere bei betrieblicher Weitdtli ist der Bezug zu Arbeitsplatzanforde-
rungen zentral und Arbeitgeber bevorzugen anwerghermpgene, flexibel einsetzbare Kom-
petenzen (Faulstich 2008: 681).

Demographische Entwicklung

Durch die Alterung der Bevélkerung und den Gebuttekgang sinkt die Zahl der Erwerbsta-
tigen (Allmendinger/Ebner 2006). Dies hat Auswirgen auf die Personalgewinnung einer-
seits und den Personalbestand andererseits. Diebatgyerknappung von (jingeren) Er-
werbstéatigen und die zunehmende WissensanfordemanBeschaftigungssystem hat eine
Verstarkung des Wettbewerbs um hochqualifizierteetskréafte zur Folge (Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2010: 160ff.). Durch Wdiildungsangebote haben Arbeitgeber
die Moglichkeit, diese Arbeitnehmergruppe an datethehmen zu binden. Der demographi-
sche Wandel beeinflusst wiederum die Ausweitunglédrensarbeitszeit und damit den lan-
geren Verbleib von (alteren) Arbeitnehmern im Atbeiarkt, denen durch Weiterbildung
eine Anpassung ihrer Qualifikationen an neue Asgbeitlingungen und -aufgaben gelingen
kann. Zugleich kann man beobachten, dass sich safde knapper werdenden Nachwuchses
und einer ,aging society‘ eine Funktionsverlagerung der Grundbildung zur Weiterbildung
[vollzieht], weil Innovationen zuklnftig weniger din den Generationenaustausch als durch
Weiterbildung und lebenslanges Lernen gewahrleisiden miussen” (Wolter 2011: 26;
Erg. JK).
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Durch den demographischen Wandel erhdht sich asd\&kiterbildungsbedarf. Gleichzeitig
nehmen die Anforderungen an die Qualifikationen Aldreitskréfte zu. Diesen gewachsenen
Anforderungen kénnen Hochschulabsolvehienbesonderer Weise begegnen, da sie einen
hohen Humankapitalbestand aufweisen. Der zunehni@edarf nach qualifiziertem Personal
fuhrt zwar zum einen dazu, dass Hochschulabsolwergestarkt auf dem Arbeitsmarkt nach-
gefragt werden, zum anderen besteht aber auchefidies Notwendigkeit, die Forderungen
nach (eigenverantwortlicher) Kompetenzentwicklungd wFlexibilitat am Arbeitsmarkt zu
erfullen. Fir Hochschulabsolventen kann es alsdtigicsein, bereits kurze Zeit nach Ab-
schluss des Studiums ihre Qualifikationen auf siehfindernde Arbeitsmarktanforderungen
anzupassen. So klagen Arbeitgeber, dass deutsatesttulabsolventen — gerade im interna-
tionalen Vergleich — nicht praxisnah ausgebildétrseDie Studiendauer sei zu lang, das Al-
ter bei Abschluss zu hoch und die Ausbildung edaty berufsfern (Leuze/StrauR 2088).
Allerdings kann der Erwerb von arbeitsmarktreleeantahigkeiten und Kenntnissen auch im
Rahmen von postgradualer Weiterbildung erfolgerra@e die ersten Erwerbsjahre sind von
besonderer Bedeutung, da bereits an dieser fritedie Bn Erwerbsverlauf wichtige Weichen
fur die spatere Karriere gestellt werden (Blossf89) und Weiterbildung die individuellen
Einkommens- und Aufstiegschancen schon in diesgheft Phase beeinflussen kann
(Schémann/Becker 1998).

Auch wenn im Rahmen nationaler und internationbiketungspolitischer Programme
zur Aktivierung von un- und niedrigqualifiziertereiBonen zur Weiterbildungsteilnahme auf-
gerufen wird (Bund-Lander-Kommission fir Bildungspling und Forschungsforderung
2001; Europaische Kommission 2001), zeigt sichsddser diejenigen Personen an Weiter-
bildung teilnehmen, die bereits hoch gebildet giBityer 2013: 31f.). Aul3erdem sind Hoch-
schulabsolventen schon in den ersten Jahren naatieBabschluss weiterbildungsaffin
(Kerst/Schramm 2008: 167). Obwohl bisher kaum ayedgaftige Analysen zur (mittel- und
langfristigen) Wirkung beruflicher Weiterbildung niegen, steht die Forderung nach konti-
nuierlicher Weiterbildung im Raum. Hinsichtlich désgangs zu Weiterbildungsmaflinahmen
wird in der soziologischen Ungleichheitsforschumgfach festgestellt, dass ungleiche Chan-
cen vorherrschen (u.a. Becker/Hecken 2009; Bicaeh@nberg 2004; Hubert/Wolf 2007;
Offerhaus et al. 2010; Schiener 2006; Wilkens/LeP@03). Selektionsmechanismen beim
Zugang zu Weiterbildung fuhren anstelle einer ,Kemgation von Bildungsdefiziten eher
zur Akkumulation privilegierter Bildungs- und Besdhgungschancen® (Becker/Hecken
2009: 371; vgl. auch Buchel/Pannenberg 2004: 12R6®ann/Leschke 2008: 377). Die Wei-
terbildungsteilnahme ist von einer Bildungs- undefdselektivitat gekennzeichnet. Ebenso

In der vorliegenden Arbeit wird auf eine geschtespezifische Formulierung verzichtet, um die lagkbit des Textes
nicht einzuschranken. Sind inhaltliche Unterscheg#n zwischen Mannern und Frauen notwendig, weedkgtizit
weibliche beziehungsweise méannliche Formulierungemwendet.

2 Im Rahmen dieser Arbeit werden Diplom- und Magafeolventen untersucht. Ein frilherer Berufseinstied aber
auch von Absolventen der reformierten Studiengémget erzielt. Durch die hohen Ubergangsquotenais Masterstu-
dium kann nicht von einer Verkirzung der (gesamg&injlienzeit gesprochen werden; an Universitatémea 77 Pro-
zent der Bachelorabsolventen ein Masterstudiumaaufjen Fachhochschulen knapp mehr als die Hal&eP(6zent)
(Wehner/Wienert 2012:490). Den wenigen Bacheloralesén, die in den Arbeitsmarkt tbergehen, geliggtBerufs-
einstieg jedoch ahnlich gut wie Diplomabsolvent®Brigdis et al. 2011: 86).
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nimmt die Integration in das Erwerbsleben Einfldasauf (Becker 1991; Schémann/Leschke
2008). So wird die Segmentierung in der Arbeitswdeltch Weiterbildung eher verstarkt als
aufgehoben (Schémann/Leschke 2008: 377). Weitenbgaerhoht die Ungleichheit zwischen
den Qualifikationsgruppen jedoch nur dann, wenh aiech Effekte auf zentrale Dimensionen
sozialer Ungleichheit nachweisen lassen (Schied@é;2Nolter/Schiener 2009).

Fur Hochschulabsolventen gilt, dass sie auf deneiégimarkt privilegiert sind (All-
mendinger/Scheryer 2005). Sie haben haufig hohdllmére Positionen inne und einen guten
Zugang zu Weiterbildung. Allerdings stellt sich dieage, ob sie von Weiterbildungsmalf3-
nahmen profitieren und ob sich infolgedessen Unlteesie im Einkommen und den Beschéf-
tigungschancen verstarken. Zentraler GegenstarsgrdArbeit ist die Analyse der Determi-
nanten der Weiterbildungsteilnahme sowie die Araalyen Weiterbildungseffekten in den
ersten Berufsjahren von Hochschulabsolventen. Wenre kausalen Effekte auf den berufli-
chen Erfolg festgestellt werden kénnen, dann veksiasich durch Weiterbildung die Unter-
schiede zwischen den verschiedenen Qualifikatiauggen nicht.

Die bisherige Weiterbildungsforschung hat sich adem auf eine heterogene Popula-
tion von Teilnehmern konzentriert. Die spezifiscBrippe der weiterbildungsaktiven Hoch-
schulabsolventen wurde bisher kaum detailliert dnttiet (Ausnahmen stellen die Studien
von Briedis und Rehn 2011, Strauf3 und Leuze 20%8esw/illich et al. 2002 dar). Die vor-
liegende Arbeit konzentriert sich auf die Untersuap der Weiterbildungsaktivitaten von
Hochschulabsolventebie Fokussierung auf eine Qualifikationsgruppetdti einige Vortei-
le: es handelt sich bei Hochschulabsolventen ure Bomogene Gruppe. Eine starke Ahn-
lichkeit ist dabei hinsichtlich der folgenden Mer&i® gegeben:

— Hochschulabsolventen haben durch das Studium bératites Humankapital akkumuliert,
— sie haben auf dem Arbeitsmarkt im Vergleich zu amd&ualifikationsgruppen gute Be-
schaftigungs- und Einkommenschancen (Autorengrugifzingsberichterstattung 2010:
10f.),
— sie weisen eine hohe Weiterbildungsaffinitat aué@¢/Schramm 2008: 167; Leven et al.
2013: 76).
AulRerdem kommen in vielen Studien zur Weiterbildstadgnahme und ihren Effekten ledig-
lich Querschnittsanalysen zum Einsatz, die den kexem Zusammenhang zwischen Er-
werbsverlauf und Weiterbildungsaktivitdten nur wezchend beleuchten (u.a. Briedis/Rehn
2011; Hubert/Wolf 2007; Leuze/Straul3 2008; Neub&uk®®8; Offerhaus et al. 2010). Sie
liefern Anhaltspunkte fur die Determinanten und\Wgkung von Weiterbildung. Eine kausa-
le Interpretation der Effekte von Weiterbildungsakéten erfordert allerdings die Anwen-
dung adaquater methodischer Verfahren. Auch diédksichtigung von zeitinvarianten und
zeitveranderlichen personenbezogenen Merkmalenessirikturellen-arbeitsplatzbezogenen
Faktoren ist bei der Untersuchung von Weiterbildiakgjvitadten von Bedeutung.

Die zentrale Leistung der vorliegenden Arbeit stze untersuchen, welche Faktoren
den Zugang zu Weiterbildung beeinflussen und ob Eitrage fur die Gruppe der weiterbil-
dungsaffinen Hochschulabsolventen nachweisen lassen

Dabei erfordert die Beantwortung der Frage nachHEaflussfaktorerund derWir-
kung von Weiterbildunguf den beruflichen Erfolg von Hochschulabsolvergee passende
Datenbasis, die geeignete Indikatoren zur Messen@dantitat und Qualitat von Weiterbil-
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dungsaktivitaten sowie detaillierte InformationemeErwerbsverlauf bereitstellt. Am besten
geeignet fur die Analyse der Weiterbildungsteilnahamd -renditen sind Langsschnittdaten.
Diese Datenstruktur ermdglicht es, die zeitlichefodpe von Ereignissen zu erfassen. Das
Bayerische Absolventenpanel (BAP) stellt einen Dlagstand zur Verfiigung, der umfangrei-
che individuelle sowie erwerbs- und weiterbilduregstigene Merkmale von Hochschulabsol-
venten in den ersten Berufsjahren abfragt.

Des Weiteren mussen die geeigneten methodischefahWen gewahlt werden, um
Ursache-Wirkungs-Beziehungen aufdecken zu kdonneamiDwird zugleich eine weitere
Leistungdieser Arbeit angesprochedie Anwendung eines geeigneten methodischen Vorge-
hensder Analyse der Weiterbildungsteilnahme und ihrerkahg. Verfahren der Panelanaly-
se ermoglichen die Schatzung kausaler Effekte @tfery ein zentrales Problem in der nicht-
experimentellen Sozialforschung abzumildern: unbebtete Heterogenitat (Halaby 2004:
508). Demnach bieten sich zur Analyse der Invest#n in Weiterbildung und ihrer Wirkung
auf den beruflichen Erfolg von HochschulabsolverRanelmodelle an, welche unbeobachte-
te individuelle Heterogenitat kontrollieren.

1.2 Aufbau der Arbeit

Ausgehend von zwei zentralen Definitionen, an desieh die meisten sozialwissenschatftli-
chen Untersuchungen zu beruflicher Weiterbildurigntieren, widmet sich Kapitel 2.1. die-
sem vielschichtigen Konzept. AnschlieRend werdelapitel 2.2 Funktionen von Weiterbil-
dung fur die berufliche Entwicklung von Hochsch@alventen besprochen. In Kapitel 2.3
wird auf die Selektionsproblematik eingegangen,inébesondere bei der Analyse von Wei-
terbildungseffekten von Bedeutung ist.

In Kapitel 3 wird der Forschungsstand aufgearbeiistfinden sich nur wenige Arbei-
ten, die die Weiterbildungsbeteiligung und ihrer&ge fir Hochschulabsolventen thematisie-
ren. Es erfolgt zunachst eine Darstellung der bighe Forschungsergebnisse im Hinblick
auf den Zugang zu Weiterbildung (Kapitel 3.1). Daaaschlieend werden zentrale Befunde
zur Wirkung von Weiterbildung auf den beruflicheridlg vorgestellt (Kapitel 3.2). In Kapi-
tel 3.3 werden die Forschungsfragen der Arbeiuésid

Fur die Erklarung der Teilnahme an beruflicher \&tdildung und ihren Ertradgen auf
dem Arbeitsmarkt lassen sich zwei bekannte (ameitkt-)Okonomische Ansatze heranzie-
hen: die Humankapitaltheorie (Becker 1962; Minc@r4, Schultz 1961) und die Signaling-
Theorie (Spence 1974; vgl. Kapitel 4.1 und 4.3)Kéapitel 4.2 und 4.4 werden beide Ansatze
kritisch diskutiert. Erganzt werden diese theootte Konzepte, die das Handeln von Indivi-
duen in den Mittelpunkt stellen, durch segmentatioeoretische Ansatze, die sich auf die
strukturellen Bedingungen des Arbeitsmarkts konzemtn (Doeringer/Piore 1971; Lutz/Sen-
genberger 1974; vgl. Kapitel 4.5). Kapitel 4.6 wetnsich einer kritischen Diskussion der
erlauterten Segmentationstheorien. AnschlieRendemeDeterminanten der Weiterbildungs-
teilnahme (Kapitel 4.7) sowie ihr Einfluss auf déerufserfolg (Kapitel 4.8) anhand der vor-
gestellten theoretischen Konzepte diskutiert.

Die Fragestellung dieser Arbeit wird anhand des BsRntwortet (Kapitel 5.1). Die
Datengrundlage beinhaltet ein ausfihrliches Erwarbd Weiterbildungskalendarium fur die
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ersten Berufsjahre nach Studienabschluss. DiesenBatiktur hat eine umfangreiche Daten-
edition zur Folge, die in Kapitel 5.2 beschriebardwim Anschluss daran wird die Operatio-
nalisierung der zentralen Variablen vorgestelltl.(Wgapitel 5.3). Bei der Untersuchung des
Zugangs und der Ertrage beruflicher Weiterbildustgdie Verwendung adaquater methodi-
scher Verfahren von Bedeutung, die berlucksichtigass eine Teilnahme nicht zuféllig er-
folgt. Aus diesem Grund kommen Panelverfahren zunsdz, die es ermdglichen Selekti-
onseffekte zu kontrollieren (vgl. Kapitel 5.4).

In Kapitel 6.1 erfolgt eine deskriptive Analyse défeiterbildungsbeteiligung von
Hochschulabsolventen. In Kapitel 6.2 werden Motieg Teilnahme und Griinde der Nicht-
Teilnahme vorgestellt. Daran anschlie3end erfakgtAdhalyse der Determinanten der Weiter-
bildungsbeteiligung (Kapitel 6.3). Es wird unterstjovelchen Einfluss individuelle und be-
triebsspezifische Merkmale auf die Teilnahme ant@vkeildung in den ersten Berufsjahren
nach Studienabschluss haben.

Im Anschluss an die deskriptiven und multivariaferalysen der Weiterbildungsteil-
nahme erfolgt in Kapitel 7 die Untersuchung desfl&gses von Weiterbildung auf den Be-
rufserfolg von Hochschulabsolventen in den erster bis sechs Erwerbsjahren. Es werden
zum einen Einkommensanalysen (Kapitel 7.1), zuneardModelle zum Aufstieg in Fuh-
rungspositionen (Kapitel 7.2) vorgestellt.

Abschliel3end werden die Ergebnisse kritisch reftek{Kapitel 8.1), die hohe Teil-
nahmequote diskutiert und Ansatze fir die zuklaefigrschung dargelegt (Kapitel 8.2).






2 Berufliche Weiterbildung

Das folgende Kapitel stellt zentrale Weiterbilduthgfgnitionen und -formen vor. Des Weite-
ren wird die Bedeutung von Weiterbildung fur dieuseche Entwicklung von Hochschulab-
solventen und die bei der Analyse von Weiterbildgfifigkten notwendige Kontrolle der se-
lektiven Teilnahme diskutiert.

2.1 Zum Weiterbildungsbegriff

In den 1970er Jahren wurde Weiterbildung zur vieBéule des Bildungswesens neben Schu-
le, Berufsausbildung und Hochschule erklart (FalisR008: 650; von Rosenbladt/Bilger
2008: 20) und in Folge des Strukturplans des Daets@ildungsrates (1970) kam es zu einer
Expansion des Weiterbildungssektors. Somit hat dierBundesrepublik zu einem ,Weiter-
bildungsland entwickelt” (Faulstich 2008: 670). t3&nde der 1970er Jahre wird eine stetige
Zunahme der Teilnahmequote an Weiterbildung venret (von Rosenbladt/Bilger 2008).
Allerdings ist Weiterbildung begrifflich und em@oh schwer zu fassen, da es keine klare
Definition gibt. Ursache hierfir ist, dass die Aastaltung des Begriffs von der Forschungs-
frage und der Datengrundlage jeder einzelnen Wnthtsng abhangt (Wilkens/Leber
2003: 330). Empirische Studien, die den Zugangezuflicher Weiterbildung oder die Effek-
te der Weiterbildungsteilnahme untersuchen, omeeti sich an unterschiedlichen Definitio-
nen. Gemal} dem deutschen Bildungsrat (1970) giitteatddung

.als Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisietfemens nach Abschlul3 einer unterschiedlich ausge-
dehnten ersten Bildungsphase (...). Das Ende deneBditungsphase und damit der Beginn mdglicher Wei-
terbildung ist in der Regel durch den Eintritt ire diolle Erwerbstétigkeit gekennzeichnet* (DeutscBibr
dungsrat 1970: 197).

Unter Weiterbildung wird folglich jede organisierBldungsaktivitat nach Abschluss einer
Erstausbildung und dem Ubergang in den Arbeitsmaekstanden. Bis in die 1990er Jahre
orientierte sich die Weiterbildungsforschung ansdia Begriffsverstandnis (Briedis/Rehn
2011: 58). In Folge der verstarkten Ausrichtung dief internationale Vergleichbarkeit von
(Weiter-)Bildungsstatistiken erfolgte eine Erweiteg des Begriffs und die Definitionsmacht
des Deutschen Bildungsrates wurde durch die intiemae Klassifikation von Lernaktivit
tenabgeldst (European Commission/Eurostat 2006;wogl.Rosenbladt/Bilger 2008: 29). Die
Expertenkommission ,Finanzierung Lebenslangen Leshé2002) greift diese auf und un-
terscheidet dementsprechend verschiedene Lernformen
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+Weiterbildung ist die Fortsetzung oder Wiederatiima vonformalem, nicht-formalemnd/oderinformel-
lem Lernenallgemeiner oder beruflicher Inhalte nach Abschlemer ersten berufsqualifizierenden Ausbil-
dung” (Expertenkommission ,Finanzierung Lebenslanigernens” 2002: 56; Hervor. JK).

Aus beiden vorgestellten Definitionen geht hervdass die Unterscheidung zwischen
Erstausbildung und Weiterbildung sowie allgemeumned beruflicher Weiterbildung wesent-
lich ist. Da Weiterbildung definitorisch und opeoaal schwer erfassbar ist, werden die in
der Weiterbildungsforschung utblichen Klassifiziegan vorgestellt (u.a. Bilger et al. 2013;
Europaische Kommission 2001; von Rosenbladt 2007).

Art der Weiterbildung

Es kann zwischeallgemeinerund beruflicher Weiterbildung unterschieden werden. Allge-
meine Weiterbildung umfasst Fortbildungen, die hicheinem beruflichen Kontext stehen.
Dazu zahlen Kurse zur Gesundheitsbildung, kinstkedan und kulturellen Bildung sowie
politischen Erwachsenenbildung (Faulstich 2008:)6@&erufliche Weiterbildung zeichnet

sich dagegen durch den Bezug zur beruflichen Téitighus (von Rosenbladt/Bilger 2008:
36). Allerdings ist eine exakte Trennung zwischen &ormen nicht moglich, da Weiterbil-
dung mehrere Funktionen erfillen kann (Kuper 2@3}: So kann allgemeine Weiterbildung
auch beruflichen Interessen dienen, man denkeamieBprachkurse oder Weiterbildung im
Bereich der neuen Informationstechniken. Ebensa kanufliche Weiterbildung durch indi-

viduelles Interesse motiviert sein und allgemeinalfikationen vermitteln. Haufig basiert

die Zuordnung zu allgemeiner oder beruflicher Wbitdung auf der subjektiven Einschét-
zung der Teilnehmenden (von Rosenbladt/Bilger 2008.

Durch die Ausrichtung auf die internationale Vergidarkeit der Weiterbildungssta-
tistik erfolgte eine Neuorientierung in der Erfasguder Weiterbildungsformen. Im Adult
Education Survey (AESVird zwischenberufsbezogeneannd nicht-berufsbezogenaieiter-
bildung unterschieden. Dabei dient der subjektivee@k der Veranstaltung, also die Teil-
nahme aus privaten oder beruflichen Griinden als@age zur Differenzierung von Weiter-
bildungsmalRnahmen. Erfolgt die Teilnahme aus prFmatnteresse, so handelt es sich um
eine nicht-berufsbezogene Weiterbildung. Berufsgeme Mal3hahmen werden weiter diffe-
renziert nachbetrieblicher Weiterbildung einerseits unddividueller beruflicherWeiterbil-
dung andererseits (von Rosenbladt/Bilger 2008: kR)ividuelle berufliche Weiterbildung
umfasst aul3erbetriebliche Weiterbildung aus betuin Grinden. Betriebliche Weiterbil-
dung ist wiederum auf die Interessen und qualiikathen Anforderungen des Betriebes
ausgerichtet und findet wahrend der Arbeitszeitt sider wird vom Arbeitgeber finanziell
unterstitzt (Bilger 2013 13ff.; von Rosenbladt/Biig2008: 73). Die beiden vorgestellten
Konzepte (allgemeine/berufliche und berufsbezogedei-berufsbezogene Weiterbildung)
Uberschneiden sich Grof3teils, sind aber nicht igemi(von Rosenbladt 2007: 30). Im Gegen-
satz zu allgemeiner und beruflicher Weiterbilduragik bei berufsbezogener Weiterbildung
zwischen individuellen und betrieblichen Interessew Zielen unterscheiden werden. Die
Abgrenzung der individuellen berufsbezogenen vonldtrieblichen Weiterbildung beruht
auf segmentationstheoretischen Uberlegungen (Kepat. 2013: 164; siehe Kapitel 4.5 zu
segmentationstheoretischen Ansatzen). BetriebMgbéerbildung soll vor allem der Qualifi-
zierung der Kernbelegschaft dienen und stellt egtrument der innerbetrieblichen Personal-
und Qualifizierungspolitik dar (Kuper et al. 201134). Individuelle Weiterbildung wird aus
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vielfaltigen beruflichen Motiven absolviert. Die fi@renzierung von individueller berufsbe-
zogener und betrieblicher Weiterbildung stellt diirgédnzung der européischen Betriebserhe-
bungen zur Weiterbildung (Continuing Vocational ifiag Survey (CVTS)) dar (European
Commission/Eurostat 2012; von Rosenbladt 2007: 29).

Des Weiteren kann zwischdéarmalem nicht-formalemund informellem Lernerun-
terschieden werdefsiehe auch die Definition der Expertenkommissiorafzierung Lebens-
langen Lernens 2002). Unter formale Bildung fakldie sogenannten reguléaren Bildungsgéan-
ge, also Schulbesuch, duale Berufsausbildung, anet& berufliche Abschliisse und Studium
(vgl. European Commission/Eurostat 2006; von RoseittBilger 2008: 49). Diese sind in
der Regel Bestandteil der Erstausbildung und ndaght Weiterbildung. Zur nicht-formalen
Weiterbildung zéhlen demgegeniuber Kurse, Semindoetirage, Einzelunterricht am Ar-
beitsplatz oder in der Freizeit sowie Fernuntetrighd E-Learning, die nicht unter die regulé-
ren Bildungsgange fallen (vgl. von Rosenbladt/Bilgé08: 52f.). Fir das informelle Lernen
gibt es keine einheitliche Definition. Es kann vbwilaufigen, unbewussten bis hin zum in-
tentionalen Lernen aul3erhalb des formalen Bildwsjems reichen (Dohmen 2001: 18; Ku-
per 2008: 39ff.). Die Europaische Kommission (208&) geht beispielsweise davon aus, dass
informelles Lernen meistens nicht intentional ish AES werden darunter hingegen alle
Lernaktivitdten verstanden, die vom Individuum bestuund zielgerichtet unternommen
werden und ohne institutionalisierte Lehrer-LerBeriehung stattfinden (von Rosen-
bladt/Bilger 2008: 41).

Es wird deutlich, wie wenig trennscharf die veredenen Weiterbildungsformen sind
und, dass die Ubergange flieRend sind. Die im BA®l@enen Daten beziehen sich auf be-
rufsbezogene Weiterbildungen nach Abschluss dedilBins und damit auf die postgraduale
Erweiterung der Qualifikationen und Kompetenzen Wwochschulabsolventen. Im Mittel-
punkt steht die Teilnahme an organisierten Weildubigsmal3nahmen in Form von Lehrgan-
gen, Kursen oder Seminaren (sog. formalisierte &gitlung; vgl. von Rosenbladt/Bilger
2008: 26 und Kapitel 5.3). Formale und nicht-foren&lormen beruflicher Weiterbildung
werden untersucht, da sie sich empirisch leichtierseen lassen als informelle Lernaktivita-
ten (vgl. auch Bichel/Pannenberg 2004: 76; von Ruadt/Bilger 2008: 41) Zu informellen
Weiterbildungen der Hochschulabsolventen zahlen Bempiel das Lesen von Fachbtichern
und -zeitschriften, der Besuch von Kongressen, Btessid Fachvortrdgen sowie der Aus-
tausch mit Kollegen. Dabei steht das problem- utghasonsbezogene Lernen im Vorder-
grund. Allerdings werden informelle Lernformen imalitnen dieser Arbeit aufgrund der
schwierigeren empirischen Erfassbarkeit nicht ndtetrachtet. Nicht-formale Aktivitaten
umfassen den Besuch von Seminaren und Kursen, eliefddezug aufweisen. Durch den
Hochschulabschluss wurde ein erster berufsquarkrider Abschluss erworben. Absolven-
ten kdnnen sich im Anschluss an ihr Studium auclronm von reguléren, formalen Bil-
dungsgangen weiterbilden. Hier sei an eine Psyehnagieutenausbildung, die Ausbildung
zum Wirtschaftsprufer oder Steuerberater gedacachAPromotionen fallen nach dem AES
unter die regularen Bildungsgénge (von Rosenbldd&B2008: 49). Sie zahlen nicht (direkt)
zur beruflichen Weiterbildung, sondern konnen algie Bildungsphase betrachtet werden,
die eine vertiefende wissenschaftliche Qualifikatermaoglicht und insbesondere fiir eine
Karriere in der Wissenschaft von Bedeutung ist.
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Art der Finanzierung

Die Weiterbildungsteilnahme ist mit Kosten verbumddie vom Arbeitgeber, Staat oder In-
dividuum getragen werden (Behringer et al. 201%)1Zentral im Rahmen der vorliegenden
Arbeit ist die Unterscheidung zwischen betriebliohd privat finanzierter Weiterbildung.
Hinter der Weiterbildungsteilnahme stehen oftmadiederende Interessen zwischen Arbeit-
gebern und Arbeitnehmern, die Einfluss auf die Kngbernahme haben kénnen: Arbeitneh-
mer mochten durch die Teilnahme ihren Lohn odex Awmfstiegschancen verbessern, wohin-
gegen Arbeitgeber sich von der Konkurrenz abgrenmehihre Wettbewerbsfahigkeit starken
maochten. Aus Arbeitgebersicht muss die Kompetemzt Rersonalentwicklung 6konomisch
rentabel sein (Faulstich 2008: 664). Zur Differemzng von Finanzierungsformen wird oft-
mals eine bildungstékonomische Argumentation heramgen. Demnach hangt die Finanzie-
rung davon ab, wer Nutzen aus der Weiterbildungstitton zieht (Kuper et al. 2013: 165;
Schiener 2006: 149ff.). Dabei wird angenommen, da#isstfinanzierte Weiterbildungen ei-
genmotiviert sind. Werden die Kosten vom Betriekragen, so ist ein betrieblicher Nutzen
zu erwarten. Allerdings kénnen weiterbildungsaffiiéarbeiter ihren Arbeitgeber vom ge-
genseitigen Nutzen der MaRnahme Uberzeugen, saldsss die Kosten Gbernimmt.

Subjektiver und objektiver Nutzen

Weiterbildung kann individuellen und gesellschafign Interessen dienen. So ist Weiterbil-
dung notwendig fur den Erhalt der volkswirtschafien Leistungsfahigkeit sowie fir die

Anpassung an die dynamische Technologieentwicklung ist Gegenstand der Arbeits-
marktpolitik (Faulstich 2008: 647). Auf individuel Ebene wird bei der Analyse der Wir-
kung von Weiterbildung zwischen einem subjektiverd winem objektiven Nutzen unter-

schieden. Ersterer basiert auf der Selbsteinschéitder Teilnehmer hinsichtlich der Wirkung

der Weiterbildungsmalinahme (Behringer 1999). Djekiive Messung bezieht sich auf die
Beobachtung von Erfolgsindikatoren (Lohnzuwachsutiieher Aufstieg, Verringerung des

Arbeitslosigkeitsrisikos; Pfeifer 2008). Im Fokugser Arbeit steht die Wirkung von Weiter-
bildung auf objektiv messbare Indikatoren der dertoén Entwicklung von Hochschulabsol-

venten in den ersten Berufsjahren.

Nachdem zentrale Definitionen von Weiterbildunggestellt und verschiedene For-
men differenziert wurden, wird auf die Bedeutung Weiterbildung bei Hochschulabsolven-
ten eingegangen. Sie ist insbesondere davon althamig stark das Studium auf die Anfor-
derungen am Arbeitsmarkt ausgerichtet ist.

2.2 Arbeitsmarktbezug des Studiums

In mehreren europaischen Landern gibt es Absolnbefeagungen, die unter anderem fol-
genden Fragen nachgehen: welche Kompetenzen dexivébhten werden finf Jahre nach
Studienabschluss bendétigt und wo bestehen Defaitsichtlich beruflicher Anforderungen

(Little et al. 2008: 3)? Aus Sicht der Absolventgarden Zeitmanagement, Selbstorganisati-
on, Teamfahigkeit und Fachkenntnisse bendtigt. Aach Unternehmersicht kommt den so-
genannten Schlisselkompetenzen mittlerweile sogah@&heres Gewicht zu als formalen
Quialifikationen und Zertifikaten (Cordes/Gehrke 208B). Dabei legen deutsche Arbeitgeber
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besonderen Wert auf analytische Fahigkeiten, soiampetenzen, Managementwissen und
Prasentationstechniken. Sofern diese QualifikatianeStudium nicht in ausreichendem Ma-
Re vermittelt wurden, bietet berufliche Weiterbidudie Moglichkeit, diese Fertigkeiten nach
Studienabschluss zu erwerben. Auch aufgrund degeleend strukturellen und funktionalen
Trennung von Hochschulsystem und Beschéftigungssysesteht selten eine direkte Uber-
einstimmung zwischen den Anforderungen von Berafginder einen Seite und den Kompe-
tenzen, Erfahrungen und Qualifikationen der Absalge auf der anderen Seite (Falk et al.
2009: 15). Allerdings unterscheidet sich der imd&tm angelegte Arbeitsmarktbezug je nach
Studiengang, Abschluss und Hochschulart. Nicht BHeher und Abschlussarten sind auf
genau definierte berufliche Tatigkeiten ausgericloger es steht ein und demselben Ab-
schluss ein mehr oder minder breites Spektrum aglioh@n Einsatzfeldern gegentuber. Das
kann dazu fuhren, dass die beruflichen Anforderangel die Kompetenzen der Absolventen
nicht Gbereinstimmen. Die unterschiedlichen Praedsige der Studienfacher schlagen sich
auch deutlich in verschiedenen Ubergangsmustem Berufseintritt und in weiteren Karrie-
reverlaufen nieder (Falk et al. 2009). Die Absoteensehen sich also in unterschiedlichen
Kontexten, die unterschiedliches Weiterbildungsatem erfordern beziehungsweise maglich
machen. Im Folgenden werden die Unterschiede zessden Hochschularten und den Stu-
dienfachern naher dargestellt (vgl. Falk et al. 20D4; Diehr/Velling 2003: 297f.; Wissen-
schaftsrat 1999: 20ff. fir die folgenden Ausfihremy

2.2.1 Hochschulart und Praxisorientierung im Stadiu

Im Deutschen Hochschulsystem kann zwischen Uniétesi und Fachhochschulen (bezie-
hungsweise Hochschulen fir angewandte Wissensohaiit¢erschieden werden.

An Universitatenwird die Freiheit der Wissenschaft und die Einlhaih Forschung
und Lehre betont und damit eine Distanz zur arbetktbezogenen Ausbildung begrindet.
Die Qualifizierung erfolgt fur berufliche Tatigksefelder vor allem in der Wissenschaft, im
offentlichen Dienst oder den Professionen. Geradedssitatsabsolventen beklagen jedoch
den Mangel von praxisnahem Lernen, das arbeitsnetgkiinte Kompetenzen vermittelt
(Briedis/Minks 2004: 17). Im Zuge des Bologna-Pssas ist ein Ziel von Bachelor-
Studiengéngen die Vermittlung von Beschéftigungskit (employability’). Damit sind
auch die Universitaten starker unter Druck geratiam Erwerb von arbeitsmarktrelevanten
und berufsqualifizierenden Kompetenzen im Rahmes Bachelor-Studiums zu starken
(Koepernik/Wolter 2010: 52). In dieser Arbeit wendallerdings traditionelle Abschlussfor-
men, Diplom und Magister, untersucht.

An Fachhochschulenvird eine praxisnahe und berufsbezogene Ausbilcamgebo-
ten. Praxiselemente sind vorgeschrieben und, iosloese im Rahmen des dualen Studiums,
Teil der Ausbildung. Es zeigt sich auch, dass Fachschulabsolventen schneller eine erste

3 Sesselmeier et al. (2010: 271) geben folgendaitiefsche Eingrenzung: ,Employability zielt werigauf berufsfach-

liche Qualifizierung und den Erwerb arbeitshezogdt@mpetenzen, sondern vielmehr auf die berufliefemdlungs-
kompetenz sowie den Ausbau der individuellen Faitgk und eines arbeitsmarktorientierten Verhaltirsindividu-
en.” Demnach sollen Hochschulabsolventen in derlsgn, eine adaquate Beschaftigung aufzunehmersioghdm
Beschéftigungssystem zu behaupten (siehe dazuckri8shindler (2004), der davon ausgeht, dass emipility nicht
in Bachelor-Studiengdngen vermittelt werden kann).
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Beschaftigung aufnehmen (Falk et al. 2009: 77), amsler starkeren Arbeitsmarktorientie-
rung ihrer Ausbildung liegen kann.

Insgesamt héngt der Weiterbildungsbedarf von Alesdbn zum einem damit zu-
sammen welche Hochschulart sie besucht haben unmdanderen welches Studienfach ab-
solviert wurde. Der Berufsbezug der Ausbildung atHhochschulen ist durch die vorge-
schriebenen Praxisphasen im Studium héher. Arbdeiglednnen die erworbenen Qualifikati-
onen durch die starkere Praxisorientierung desi@nsl besser einschatzen und Weiterbil-
dungsmaflinahmen kdnnen an die berufsrelevanten Kengam der Fachhochschulabsolven-
ten anknupfen. Der Weiterbildungsbedarf von Unik@tsabsolventen wird stark durch das
absolvierte Studienfach beeinflusst und kann folglnehr darauf abzielen, den Erwerb von
berufsrelevanten Kompetenzen nachzuholen.

2.2.2 Berufsbezug von Studienfachern

Studienfachet unterscheiden sich hinsichtlich der Vorbereitung berufliche Tatigkeiten
und der Vermittlung von arbeitsmarktrelevanten Ketepzen. DemgemalR wird haufig eine
Differenzierung hinsichtlich des Berufsfeldbezugsgenommen:

Eine Gruppe von Studienfachern ist ausgerichtestuk regulierte Berufédie klas-
sischen Professionen wie Medizin, Zahnmedizin, nmiedizin, Pharmazie, Rechtswissen-
schaft, Lehramt, teilweise Psychologid€)urch den Erwerb des Staatsexamens erfilllen die
Absolventen die Zugangsvoraussetzung zu den BeanlgeArzt, Richter oder Lehrer. Gerade
Absolventen dieser Facher beklagen aber, dass tlmbu® auf die tatséchliche Praxis
schlecht vorbereitet (Briedis/Minks 2004: 54). Atlangs erfolgt die Vermittlung von ar-
beitsmarktbezogenen Kenntnissen und FertigkeiteRahmen des Referendariats bei Jura-
und Lehramtsabsolventen sowie des praktischen JBB)ysdas im letzten Abschnitt des Me-
dizinstudiums absolviert wird. Diese obligatoriseHeraxisphasen kdnnen noch als Teil der
Hochschulausbildung verstanden werden (Kerst/Samr@@08: 30; Leuze/Straul? 2011: 42).

Eine zweite Gruppe bezieht sich &ldire Berufsfelder mit flexiblen Einsatz- und Ta-
tigkeitsbereicher{z.B. Wirtschaftswissenschaften, Ingenieurwisseafieh, teilweise Natur-
wissenschaften). Zum Teil ist in diesen Fachera,schwerpunktmafig an Fachhochschulen
angeboten werden, das Absolvieren von Praxisphasgeschrieben. In Anlehnung an Luh-
mann (1992: 80-89) kann eine Differenzierung naaftem und weichen Fachern vorgenom-
men werden. Die bisher genannten Gruppen kénnerhaeen Fachern zugeordnet werden.
Sie weisen einen konkreten Berufsbezug auf. Durethdhe Ubereinstimmung der Studien-
inhalte mit den beruflichen Anforderungen kénnem Albsolventen dieser Facher nach Studi-
enabschluss rasch auf dem Arbeitsmarkt Ful? fagsdk/Reimer 2007: 38). Damit haben sie
die Mdglichkeit friher an (betrieblicher) Weitewdhing teilzunehmen. Ebenso kénnen Wei-
terbildungen, die zur Vorbereitung eines beruflichfufstiegs dienen, haufiger und friher

4 Fr eine tabellarische Ubersicht der Zuordnung Studienfachern zu fiinf Fachergruppen, die inetiésbeit betrach-

tet werden, siehe Tabelle Al.

Allerdings sind die genannten Professionen indieser Arbeit vorliegenden Daten nicht enthal2ie. Befragung des
Absolventenjahrgangs von 2006 umfasst erstmaligeitisghe Juraabsolventen. Bei den entsprechendettlioiien
Uberlegungen werden die Professionen der Vollstikaii wegen aufgefiihrt.

5
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von Absolventen der harten Studienfacher besuchdeme(siehe unten zur Aufstiegsfunktion
von Weiterbildung).

Eine dritte Gruppe weidteinen Bezugu bestimmten Berufsfeldeanf, sondern eher
eine lose Beziehung zwischen Studium und Beruf @iem Sprach- und Sozialwissenschaf-
ten). Das Sammeln von berufsrelevanten Erfahrutigghin der Verantwortung der Studie-
renden selbst. Die Arbeitsmarktsituation fur Absoiten dieser weichen Facher ist zum Tell
angespannt (Briedis et al. 2008; Falk et al. 2@39: Insbesondere Absolventen der Sprach-,
Geschichts- und Sozialwissenschaften haben aufgiesdschwachen Berufsbezuges einen
langeren Berufseinstieg und weniger adaquate sgetenger bezahlte Einstiegpositionen
(Falk/Reimer 2007). Dies hat zur Folge, dass iseheFachern Absolventen im Anschluss an
das Studium berufsrelevante Kenntnisse und Fahegkem Rahmen von Weiterbildungen
erwerben (Falk et al. 2009: 79). Des Weiteren haBésolventen der weichen Facher
schlechtere Aussichten, arbeitgeberunterstitzteteddung in Anspruch zu nehmen.
Selbstfinanzierte Weiterbildungen kdénnen daher émion darstellen, Defizite aus dem
Studium in Bezug auf praxisbezogene und berufsaakevQualifikationen zu kompensieren,
den Ubergang in den Arbeitsmarkt zu erleichtern aim erste berufliche Etablierung zu
ermaglichen.

2.2.3 Funktionen von Weiterbildung

In der frihen Karriere von Hochschulabsolventenmk@reiterbildung verschiedene Funktio-
nen erfullen (vgl. Becker/Hecken 2009: 361):

Weiterbildung dient der Aufrechterhaltung sowie éddisierung von Qualifikationen
und kann am Ubergang vom Bildungs- ins Beschaftigapstem Defizite aus dem Studium
aufheben AnpassungsfunktignDie kontinuierliche Anpassung von Qualifikationest ins-
besondere in Bereichen wichtig, in denen haufigriessche und organisatorische Neuerungen
stattfinden. Des Weiteren wird von Arbeitgebers@femals ein Mangel an Transfer- und
Schlusselkompetenzen von Hochschulabsolventen dtefidissenschaftsrat 1999: 26f.). Da
sich Studienfacher wie Sprach- und Kulturwissensgehasowie Teile der Sozialwissenschaf-
ten durch einen geringen Berufsbezug und wenigerigche Berufsfelder auszeichnen,
kann es fur die Absolventen dieser Facher hauftgyrs@in, durch Weiterbildung erganzende
berufliche Qualifikationen zu erwerben. Ein weiteFaktor ist, dass in vielen Fachern zahl-
reiche Absolventen aufgrund des Wandels der Anveitsn anderen Bereichen tatig sind, als
es Strukturen und Inhalte des Studiums vorsehen.

Weiterbildung dient bei Akademikern nicht nur dadie, in der Regel bereits guten,
Beschéftigungschancen zu verbessern, sondern kenkaariererelevanten Griinden von den
Arbeitskraften selbst nachgefragt oder von den #gkbern fur die Ubernahme von Fiih-
rungsaufgaben gefordert werdexu{stiegsfunktion Es ist moglich, dass Hochschulabsolven-
ten sich durch die Teilnahme an beruflicher Weitdumg auf qualifiziertere Aufgaben vor-
bereiten wollen. AuRerdem sind sie bereits zu Begimes Erwerbslebens sehr weiterbil-
dungsaffin, um Weichen fir ihren weiteren Beruftagfr zu stellen. Demnach kann die Teil-
nahme an Weiterbildung einen beruflichen Aufstiegoereiten oder begleiten. Hier ist insbe-
sondere an Weiterbildung in Bereichen der Persohalhg, der Verwaltung oder der interna-
tionalen Kompetenz zu denken. Es ist anzunehmess, lkesonders Absolventen von Fachern



16 2 Berufliche Weiterbildung

mit klarem Berufsbezug schon nach wenigen Erwehnbsjadurch Weiterbildung einen beruf-
lichen Aufstieg vorbereiten kdnnen, da sie bereitsStudium arbeitsmarktrelevante Kompe-
tenzen erworben haben. Allerdings sind vor allerstark professionalisierten Berufen Wei-
terbildungen im Rahmen von beruflichen Regelungergeschrieben (Arzte, Apotheker,
Lehrer, Richter) und stellen eine Voraussetzungefiie potentielle Beférderung dar. Im Ge-
gensatz dazu kénnte man auch davon ausgehen, dassBNtdung gerade fir Absolventen
von Fachern ohne klaren Berufsbezug Aufstiegsmidkgiiten erdffnet. Durch den Erwerb
zusatzlicher, vor allem praxis- und berufsrelevaflealifikationen, erganzen sie ihre Kennt-
nisse und Fahigkeiten und kénnen somit fir Arbéiggeattraktive und produktive Arbeits-
und Fihrungskréafte sefn.

Es kann festgehalten werden, dass der Arbeitsnelthvon der Hochschulart beein-
flusst wird und Studienfacher hinsichtlich ihresasbezugs differenziert werden muissen.
Demnach erwerben Absolventen im Studium in untéesiiichem Umfang arbeitsmarktrele-
vante Fahigkeiten. Insgesamt zahlen sie jedochwaiterbildungsaktivsten Qualifikations-
gruppe (Leven et al. 2013). Ihre Humankapitalintiesten enden also nicht mit Abschluss
des Studiums. Allerdings ist zu beachten, dasf\@igerbildungsteilnahme generell von ver-
schiedenen — beobachteten und unbeobachteten er&akteeinflusst wird. Im nachsten Ka-
pitel wird erlautert, welche Bedeutung die Beriickgung des (selektiven) Zugangs zu
Weiterbildung bei der Analyse von Weiterbildungs&ten hat.

2.3 Selektionsproblematik

Die Teilnahme an Weiterbildung erfolgt nicht zui@ll sondern wird von Prozessen der
Fremd-und Selbstselektiobeeinflusst. Aus individueller Sicht kann die Veéetildungsteil-
nahme intrinsisch durch ein generelles Interessieeamen und Bildung oder extrinsisch mo-
tiviert sein. Extrinsisch motivierte Ziele der Wagibildungsteilnahme sind u.a. eine Einkom-
mensverbesserung, Sicherung der beruflichen Beaspindd oder Veranderung des Aufga-
ben- und Tatigkeitsbereichs. Ebenso entscheideAd®itgeber nach bestimmten Kriterien
Uber die Weiterbildungsbeteiligung seiner Arbeiddta: welche Arbeitnehmer(gruppen) sol-
len weitergebildet werden? Welche Weiterbildungsfen sind von betrieblichem Nutzen?
Zum einen steht dabei die betriebliche Qualifizieywnd Bindung der Mitarbeiter im Fokus,
zum anderen ist es Ziel der Arbeitgeber, sich elvattbewerbsvorteil zu verschaffen. Eben-
so kann eine strukturell bedingte Selektion festdiksverden. Die Betriebsgrofie, der Sektor
in dem ein Absolvent beschaftigt ist und seine Bafggungssituation haben Auswirkung auf
die Weiterbildungsbeteiligung (vgl. Abbildung 1)eDentsprechend zeigt sich in vielen Stu-
dien, dass Personen in groR3eren Betrieben, im Deestangssektor und in unbefristeter
Vollzeitbeschaftigung hohere Weiterbildungsquotabdn (u.a. Hubert/Wolf 2007; Offerhaus
et al. 2010; Willich et al. 2002 sowie Kapitel 3.1)

Demzufolge sind Weiterbildungschancen durch Preazdss Fremd- und Selbstselek-
tion nicht zufallig, sondern (sozial) selektiv (Bec/Schomann 1999: 96). Bei der Kausalana-

6 Eine dritte Funktion, das Nachholen von Bildurpsdnliissen, hat fur die in dieser Arbeit betraehtualifikations-

gruppe keine Bedeutung.
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lyse der Wirkung beruflicher Weiterbildung misseesd Selektionseffekte beim Zugang zu
Weiterbildung bertcksichtigt werden (Becker/Hecl809: 378f.; Schomann/Becker 1998:
279). Die Zugangschancen zu Weiterbildung sindghdmei Hochschulabsolventen weniger
selektiv, da es sich um eine sehr homogene, wédaerigsaffine Gruppe handelt. Dennoch
werden (feine) Unterschiede erwartet. In Abhangigkem Geschlecht, Studienfach oder der
Einbindung in das Erwerbsleben kann es Unterschiedgichtlich der Art der besuchten
Weiterbildung oder der Unterstitzung durch den Ageder geben (siehe auch Willich et al.
2002). Zentral bei der Untersuchung der Weiterlmggheffekte ist die Kontrolle von unbeo-
bachteten Faktoren, die einerseits Einfluss aufdeterbildungsteilnahme haben und sich
andererseits auf den Berufserfolg auswirken. Unaelotete Merkmale sind beispielsweise
die Motivation und Leistungsbereitschatft, Intelligeoder Arbeitsorientierung.

Abbildung 1: Weiterbildung und berufliche Entwicklu ng

Beobachtete Merkmale

— Individuelle Merkmale (Stu-
dienfach, Abschlussnote, Ge
schlecht, Alter)

— Betriebs- und Stellen-
merkmale (Sektor, Grél3e, \
Beschaftigungsform) A Berufliche Entwicklung

Weiterbildung >{ (Einkommen, Aufnahme

einer Fihrungsposition)
Unbeobachtete Merkmale
— Leistungs- und Lernbereit-
schaft

- Kognitive Fahigkeiten

Die Weiterbildungsteilnahme wird demnach sowohlktiureobachtete als auch durch unbeo-
bachtete Faktoren beeinflusst. Insbesondere mdgviend karriereorientiere Personen neh-
men an Weiterbildung teil (Becker/Schémann 199&)48s ist aber moglich, dass diese Per-
sonen auch ohne Weiterbildungsaktivitditen mehrigash wirden oder bessere Aufstiegs-
chancen héatten (Becker/Hecken 2009: 378). Werdenmbeobachteten Faktoren in den Ana-
lysen nicht kontrolliert, kann dies zu einer Ub&ézung der Weiterbildungseffekte fiihren

(Wolter/Schiener 2009: 92).

Bei der Untersuchung von Weiterbildungsrenditegtligas Problem der kausalen In-
ferenz vor. Ein und dieselbe Person kann nicheiddn Zustéanden der Teilnahme und Nicht-
Teilnahme beobachtet werden. Es ist demnach niokittdndoglich zu ermitteln, welche Ef-
fekte die Teilnahme an Weiterbildung im Vergleiclur zNicht-Teilnahme hatte (Be-
cker/Schémann 1999: 98; Bruderl 2010: 965; Rubii4)9Folglich kann der Nutzen von
Weiterbildungsaktivitaten nicht einfach aus dem gleich zwischen weiterbildungsaktiven
und weiterbildungsinaktiven Personen bestimmt werdecker/Hecken 2009: 378) Die Se-
lektivitdt beim Zugang zu Weiterbildung muss kotieot werden, sonst gelangt man zu ver-
zerrten Schatzergebnissen (Becker/Schomann 1999B@BPaneldaten (wie sie hier vorlie-
gen) besteht eine Méglichkeit der Kontrolle vonekébnseffekten aufgrund von unbeobach-
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teten zeitkonstanten Merkmalen in der Verwendung Wxed-Effects-Regressionsmodellen,
die einen within-Vergleich vornehmen (siehe Kaphet). Im Rahmen dieser Arbeit wird
daher eine adaquate statistische Modellierung gewith dem Problem der selektiven Teil-
nahme an Weiterbildung zu begegnen und zu unvéereirgebnissen zu gelangen.

Zusammengefasst zeigt sich, dass die Erfassungindéutige Definition von Wei-
terbildung schwierig ist und verschiedene Weitellnigsformen und -funktionen unterschie-
den werden kénnen. Es wird deutlich, dass Hochablsolventen sich in Abhangigkeit von
der absolvierten Fachrichtung hinsichtlich ihresitéfbildungsbedarfs und der Funktion,
welche die Weiterbildung einnimmt, unterscheiden.nachsten Abschnitt wird der aktuelle
Forschungsstand zu den Determinanten und EffelkdenWeiterbildung berichtet. Daran an-
schlielBend werden offene Forschungsfragen dargelegim Rahmen dieser Arbeit themati-
siert werden.



3 Stand der Forschung

Weiterbildung ist ein in der soziologischen Bildsfyschung wenig behandeltes Thema
(Solga/Becker 2012: 18). In den letzten Jahrendiete Thematik allerdings vermehrt Auf-
merksamkeit im Rahmen vieler Studien erfahren.Un&rsuchungen haben dabei zwei zent-
rale Schwerpunkte, die auch in dieser Arbeit bétetoverden: dedugangzu Weiterbildung
und dieWirkungvon Weiterbildung auf die Karrieremobilitat. Viegudien nutzen das So-
zio-6konomische Panel (SOEP) (u.a. Buchel/Panngri@94; Offerhaus et al. 2010; Pischke
2001; Wilkens/Leber 2003) oder den Mikrozensus.(Yglbert/Wolf 2007; Schiener 2007,
Wolter/Schiener 2009) als Datengrundlage. Aber aamttere Quellen, das Berichtssystem
Weiterbildung (BSW) beziehungsweise der AES (Bilgeml. 2013; von Rosenbladt/Bilger
2008), die Erhebung des Bundesinstitut fir Beridsinig (BIBB) und des Instituts fur Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) (BIBB-IAB-Eghung; siehe von Bardeleben et al.
1994; Buchel/Pannenberg 2004) sowie die Lebensyvedgaidie des Max-Planck-Instituts fur
Bildungsforschung (Becker 1991; Becker/Schomann919®96; Schomann/Becker 1998,
1995) werden fur Analysen zu beruflicher Weiterbild herangezogen. Neben diesen Indivi-
dualerhebungen gibt es auch Befragungen, die digeWidungsbeteiligung aus betriebli-
cher Sicht erheben (IAB-Betriebspanel; Dull/Bellmal®999). Das IAB-Projekt ,Berufliche
Weiterbildung als Bestandteil Lebenslangen Lerngi¢2LL) umfasst beispielsweise Infor-
mationen zu beruflicher Weiterbildung aus betrigitir und individueller Perspektive (Ben-
der et al. 2009). Dieser Datensatz bietet die Mbgkit, die Aufteilung von Kosten und Ren-
diten der Teilnahme an beruflicher Weiterbildunganalysiererd.Auch im Rahmen des Na-
tionalen Bildungspanels (NEPS) wird der Bereichubmher Weiterbildung detailliert erfasst
(vgl. Allmendinger et al. 2013; Eisermann et al12D Es werden Daten zu formaler, non-
formaler und informeller Weiterbildung erhoben. &ngt werden die Informationen des indi-
viduellen Weiterbildungsverhaltens durch Angaben_Lethumwelten am Arbeitsplatz. Ver-
gleichbar mit den Daten der vorliegenden Arbeitdeer Detailinformationen unter anderem

7 Es gibt einen weiteren Strang an Untersuchungjensich mit der arbeitsmarktpolitischen Bedeutund Wirkung von

Weiterbildung befassen, zum Beispiel zu Effekten\Weiterbildungsteilnahme von Arbeitslosen auf iBtatusmobili-
tat (Deeke/Baas 2012) oder deren BeschéftigungschgBeenhard/Kruppe 2012). Diese Forschungsrichtuing kier

nicht ndher besprochen, da zum einen bei Arbeésl@hdere Selektionskriterien in Betracht gezogemevemissen
als bei Erwerbstatigen und zum anderen Hochschallabsen und Akademiker im Allgemeinen seltener ¥obeitslo-

sigkeit betroffen sind als andere Qualifikationggren (Weber/Weber 2013). Weiterbildungen in PhassrErwerbslo-
sigkeit zielen vor allem auf die Verbesserung déed&rbeschaftigungschancen ab und verfolgen dardire Ziele als
MaRnahmen von Erwerbstatigen.
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zur Dauer, zum Inhalt oder der Finanzierung furznizwei Kurse beziehungsweise Lehrgén-
ge erfasst (vgl. Kapitel 5.1). Die wenigen BeitrAgee zur Weiterbildungsteilnahme von

Hochschulabsolventen und ihrer Wirkung auf den Beerlauf existieren, nutzen vor allem

die Daten der Absolventenbefragung des Deutschetrufas fir Hochschul- und Wissen-

schaftsforschung (DZHW) (Briedis/Rehn 2011; Leumai®3 2011, 2008; Strauf’/Leuze
2013; Willich et al. 2002).

Neben nationalen Studien wie dem British Houselirddel (BHPS) (Melero 2010)
oder dem SOEP erhebt die Studie Continuing Vocatidnaining Survey (CVTS) Daten zu
betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten in den eiischen Mitgliedstaaten, welche voll-
standig oder teilweise vom Unternehmen finanziestden. Im europaischen Vergleich liegt
Deutschland im Mittelfeld, hinter skandinavischer westeuropaischen Landern (Behringer
et al. 2008: 10). Im Rahmen des AES wird in alléaagn der europaischen Union verpflich-
tend das individuelle Weiterbildungsverhalten edrmlBilger et al. 2013) Ebenso stellt das
European Community Household Panel (ECHP) Dateaithelie Analysen zu den Ertragen
beruflicher Weiterbildung ermdglichen (Bassanindgp

Neben den Individual- und Betriebserhebungen gbi®igerstatistiken wie die Ver-
bundstatistik, die Volkshochschul-Statistik oden adgbomonitor (vgl. Bilger et al. 2013). Der
wbmonitor beispielsweise ist eine Befragung bei térbildungsanbietern, die als Kooperati-
onsprojekt des BIBB und des Deutschen Institut€fivachsenenbildung — Leibniz-Zentrum
fur lebenslanges Lernen (DIE) durchgefihrt wird wesden unter anderem Strukturdaten der
Anbieter allgemeiner oder beruflicher Weiterbilduertpoben (vgl. Weiland/Koscheck 2013).
Zu den Teilnehmern zéhlen private/wirtschaftsngeejeinnitzige und schulische/offentliche
Einrichtungen (also u.a. Bildungseinrichtungen giBetriebes, Volkshochschulen, Hoch-
schulen, Einrichtungen von Kirchen, Stiftungen, &feen oder Verbanden).

Ein Schwerpunkt der Untersuchungen von Weiterbigghdiaten liegt in der Analyse
des Zugangs zu beruflicher Weiterbildung. Dieseadfetu kommen weitgehend zu ahnlichen
Ergebnissen: sie stellen einen sozial ungleichegadg zu Weiterbildung fest (u.a. BU-
chel/Pannenberg 2004; Offerhaus et al. 2010; Sehi2d06). Berufliche Weiterbildung ver-
starkt demnach vorhandene Bildungsunterschiede Wmgleichheiten in individuellen Er-
werbsverlaufen und -chancen (Bichel/Pannenberg:2&2. Die Ergebnisse zur Wirkung
beruflicher Weiterbildung sind dagegen sehr hetemodabei muss danach unterschieden
werden, welcher Untersuchungsgegenstand betraghtet Einige Studien befassen sich mit
Einkommenseffekten beruflicher Weiterbildung (u.Bichel/Pannenberg 2004; Wol-
ter/Schiener 2009), andere fiihren Analysen zur i&@mobilitat durch (u.a. Be-
cker/Schémann 1996, 1998; Buchel/Pannenberg 2@ddeiger 2006).

Im Folgenden werden zunachst die empirischen Befud Teilnahme an Weiterbil-
dung vorgestellt. Die Teilnahmequoten der versamnead Studien kénnen aufgrund unter-
schiedlicher Grundgesamtheit, Fragestellungen fedester und Erhebungsverfahren nur be-
dingt gegenubergestellt werden (vgl. Becker/Heck8A9: 371). Beispielsweise muss bei
einem Vergleich der Weiterbildungsraten aus Besrieind Individualerhebungen berticksich-
tigt werden, dass letztere auch individuell odderiich finanzierte Weiterbildungsmalf3nah-
men erfragen. Anschlie3end werden UntersuchungeteziEffekten der Weiterbildungsteil-
nahme diskutiert. Soweit Analysen zur Weiterbildwayn Hochschulabsolventen vorliegen,
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werden diese ausfihrlich dargelegt. Das Kapitelief¢h mit der Darstellung offener For-
schungsfragen.

3.1 Zugang zu beruflicher Weiterbildung

Im folgenden Abschnitt werden die zentralen Ergsdmider Studien zu den Determinanten
der Weiterbildungsbeteiligung berichtet. Die EisBtaktoren werden differenziert nach indi-
viduellen und strukturellen Faktoren.

Individuelle Merkmale
Zunachst wird dargelegt, welchen Einfluss das Qesbh der Familienstand, das Qualifika-
tionsniveau und das Alter auf die Teilnahme an @bitdung habef.

Geschlecht und Familienstand

Die Befunde zur geschlechtsspezifischen Beteiligam@/Veiterbildung sind ambivalent. Die
Ergebnisse missen danach differenziert werdenjeoluws deskriptiven oder multivariaten
Analysen basierenSchémann und Leschke (2008) untersuchen die gesttdpezifische
Weiterbildungsbeteiligung. Sie stellen fest, dassuEn insgesamt seltener als Manner an
Weiterbildung teilnehmen. Ebenso ist die betrigi#idJnterstiitzung hinsichtlich Initiative
und Finanzierung von Weiterbildungsaktivitaten Ikmeénnlichen Arbeitnehmern grofier.
Dementsprechend nehmen Frauen seltener an arlefigabzierter Weiterbildung teil (vgl.
Evertsson 2004 fur Schweden; Offerhaus et al. 20iDPischke 2001 fur Deutschland sowie
Willich 2002 fur deutsche Hochschulabsolventen)s Béeiteren zeigt sich, dass Manner eher
an allgemeiner und aufstiegsorientierter Weiterhilgl teiinehmen als Frauen (Evertsson
2004: 79). Insgesamt messen Manner vor allem dsti@gsorientieren Weiterbildung eine
hohere Bedeutung bei (Offerhaus et al. 2010: 3BBjschen hochqualifizierten Mannern und
Frauen bestehen allerdings kaum Unterschiede iBeeertung der Wichtigkeit von Weiter-
bildung. Bei Geringqualifizierten zeigen sich dageggeschlechtsspezifische Differenzen
(Offerhaus et al. 2010: 355).

Unter Kontrolle individueller und struktureller Menale finden sich einerseits keine
Unterschiede in den Weiterbildungsraten von Manmeich Frauen (Blchel/Pannenberg 2004,
Hubert/Wolf 2007; Offerhaus et al. 2010; Wilkenddkee 2003). Andererseits stellen Pischke
(2001) und Kuckulenz (2007) fest, dass Frauen vegnifgeiterbildung erhalten — auch nach

Im Fokus der Determinanten beruflicher Weitenbild stehen als individuelle Einflussfaktoren dieayenten Faktoren,
vor allem aber das Geschlecht und Alter. Weitalterser wird der Einfluss voRersonlichkeitsmerkmaleauf die Teil-
nahme an Weiterbildung untersucht (Fouarge et @l32 Gorlitz/Tamm 2012; Offerhaus 2013). Analyseit dem
SOEP zeigen, dass ,Offenheit fur Erfahrung” uneiiné Kontrollliberzeugung signifikanten Einfluss digf Weiterbil-
dungswahrscheinlichkeit haben (Offerhaus 2013: @8ylitz und Tamm (2012) stellen fest, dass Perskkéitsmerk-
male dagegen wenig Einfluss auf die Weiterbildueiggthme haben, sobald Arbeitsaufgaben (routiniene unge-
wohnte manuelle, kognitive, analytische und intévakTatigkeiten) und die Komplexitat der Beschaftig kontrolliert
werden. Nur das Personlichkeitsmerkmal ,Offenh@itErfahrung” zeigt einen negativen Einfluss auftioe-job Trai-
ning. Dieses Ergebnis steht im Kontrast zum Befuol @fferhaus (2013). Fir das psychologische Koksttar Per-
sonlichkeit, gemessen anhand der finf Personlitdtkerkmale (,Big Five“, vgl. McCrae/Costa 1999) oder &on-
trolliberzeugung, liegen im BAP keine Daten vor. Dash kann in dieser Arbeit nicht der Einfluss vard®nlich-
keitsmerkmalen auf die Weiterbildungsbeteiligungloyerischen Hochschulabsolventen untersucht werde
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Kontrolle des Bildungsstandes, der Branche, eimdlz@itbeschaftigung und weiterer stellen-
bezogener Merkmale. Aul3erdem weisen Frauen kiv¥ereerbildungsepisoden auf (Pischke
2001: 530). Zusammengefasst kann festgehalten wenrthss die geschlechtsspezifischen
Teilnahmequoten sich also in Abhangigkeit von degrandeliegenden Datenbasis, der damit
verbundenen Erhebung der Weiterbildungsbeteiligumgd) den im Modell kontrollierten Va-
riablen unterscheiden. Dabei werden die Untersehiedlen Weiterbildungsraten meist nicht
auf eine Benachteiligung von Frauen gegeniber Manmarickgefihrt, sondern auf ge-
schlechtsspezifische Erwerbsverlaufe und -mustadé@X 2007: 29; Willich et al. 2002: 15).
So weisen Frauen haufiger familienbedingte Erwertesbrechungen als Manner auf (Falk
2005, Kruger 2001, Ziefle 2004) und Absolventinremd haufiger befristet beschaftig als
Absolventen (vgl. Falk und Huyer-May 2011 fir Hodhslabsolventen generell sowie Plicht
und Schreyer 2002 fur Absolventinnen mannerdontieiestudienfacher und Hohendanner
2012 fur Erwerbstatige insgesamt). So stellt Egerig2004: 85) generell zwar keine Unter-
schiede zwischen Frauen und Mannern beim Zugarigeiziebsspezifischer im Vergleich zu
allgemeiner Weiterbildung im schwedischen Arbeitdthéest und zeigt, dass Frauen in Fuh-
rungspositionen die gleichen Zugangschancen zuiegdgsrientierter Weiterbildung haben
wie Manner. Diese profitieren jedoch nur in finaglar Hinsicht von solchen Investitionen
(Evertsson 2004: 90).

Auch hinsichtlich des Familienstandes und der Weiidungsbeteiligung finden sich
in multivariaten Analysen geschlechtsspezifischéuBee, allerdings sind die Effekte nicht
systematisch. Verheiratete Manner nehmen haufigéWeiterbildung teil als ledige Manner,
verheiratete Frauen dagegen seltener als ledigeerr@fferhaus et al. 2010: 370; Schiener
2007: 35). Fur das Vorhandensein von Kindern steehiener (2007: 35) sowie Buchel und
Pannenberg (2004: 123) bei Mittern einen ,weitdtngshemmenden® Effekt fest, wohin-
gegen Kinder bei Mannern ,weiterbildungsférderndtken oder keinen Einfluss haben (Of-
ferhaus et al. 2010: 367). Auch in Bezug auf Hodclti§jmierte zeigen sich Nachteile fur Mat-
ter (Willich et al. 2002: 13y.Allerdings kénnen Frauen durch Weiterbildungsititiesien
vor der familienbedingten Erwerbsunterbrechung Bmeerbs- und Karriereorientierung sig-
nalisieren, um dadurch eine mégliche ,motherhoatbfig” zu reduzieren und ihren Wieder-
einstieg zu erleichtern (vgl. Dieckhoff/Steiber 201154). Aus humankapitaltheoretischer
Sicht sind diese Weiterbildungsinvestitionen alilegd nicht rational, da es aufgrund der
(haufigeren) Erwerbsunterbrechungen von Frauenrgr &ntwertung ihrer Weiterbildungs-
investitionen kommen kann (vgl. Ludwig-Mayerhof@03: 211). Demzufolge zeigen Correll
et al. (2007: 1342ff.), dass Mutterschaft sich tiegauf die Einstellungs-, Beférderungs- und
Weiterbildungswahrscheinlichkeit auswirkt. Diesdfekt verringert sich zwar sobald Kom-
petenzen und Arbeitsmarktorientierung kontrolldrden, dennoch zeigen sich bei Vatern
gréRere Weiterbildungschancen. Vatern wird ehee &ohe Erwerbsbeteiligung und starke
Arbeitsmarktorientierung zugeschrieben, Frauen instlesondere Mittern dagegen Famili-
enorientierung und damit geringere Produktivitaén@R der Humankapitaltheorie und der

° Inwiefern diese Effekte aber kausal auf die BEkehaft zuriickzufiihren sind, kann aufgrund der Sielien zugrunde-

liegenden Datenbasis oder den verwendeten Methoidénh beantwortet werden. Mdglicherweise sind Mutiereits
vor der Geburt ihres ersten Kindes weniger weiteédpigsaktiv.
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statistischen Diskriminierung ist es fur Arbeitgebaglich weniger lohnenswert, in die Wei-
terbildung von weiblichen Erwerbstatigen zu inversn.

Quialifikationsniveau

Viele Studien stellen Ungleichheit beim Zugang zei¥fbildung fest. Die Teilnahme an
Weiterbildung steht in Zusammenhang mit der allgeere und beruflichen Vorbildung. Die
Unterschiede zwischen den Bildungsgruppen sind .h®oleeigt sich eine hohere Weiterbil-
dungsbeteiligung bei HochqualifiziertéBuchel/Pannenberg 2004: 122; Hubert/Wolf 2007:
487; Offerhaus et al. 2010: 367; Pischke 2001: S%tiener 2007: 52; Wilkens/Leber 2003:
331). In der Weiterbildungsforschung wird diesers@mmenhang zwischen Bildungsstatus
und Weiterbildungsteilnahme als Matthaus-Effektdietznet (Bolder 2001; Wolter 2011: 20;
vgl. auch Allmendinger und Schreyer 2005 fur dieitféfbildungsteilnahme innerhalb der
Gruppe der Hochqualifizierten sowie Bellmann undére2005 zur qualifikationsspezifi-
schen Weiterbildungsbeteiligunf)Hinsichtlich der Teilnahme an (betrieblicher) Viéeitil-
dung zeigt sich ebenfalls eine soziale Selektivigzogen auf die Stellung im Betrieb, das
Geschlecht und das Alter (u.a. Faulstich 2008: 6B3pesondere bei der betrieblichen Wei-
terbildung gilt folgender Zusammenhang: von den ébstatigen mit einer Beschéaftigung,
die einen Hochschulabschluss erfordert, nimmt jedazite an betrieblichen Mal3nahmen teil
(Leber/Stegmaier 2013: 15)Aus diesen unterschiedlich verteilten Weiterbilgschancen
wird haufig geschlussfolgert, dass Weiterbildungiale Ungleichheit eher verstarkt statt sie
zu kompensieren oder zu reduzieren (Faulstich 2608; Wolter 2011: 20).

Sengenberger (1982) wiederum erklart die hohe \Wxlideingsbeteiligung von hoch-
qualifizierten Arbeitskraften mit innerbetriebliangWeiterbildungsspiralen®. Folglich wer-
den insbesondere hochqualifizierte Arbeitskraftew@iterbildungsintensive Tatigkeiten aus-
gewahlt. Dies hat wiederum zur Folge, dass Hoclifigialte einen besseren Zugang zu be-
trieblicher Weiterbildung und zu Positionen habéie, eine Erweiterung und Erganzung von
Kenntnissen und Fahigkeiten erfordern. Dies karmudéhren, dass weitergebildete Absol-
venten eher hohere berufliche Positionen einnehodem einen héheren Lohn erzielen als
nicht-weitergebildete Absolventen. Allerdings nimfiit Arbeitnehmer und damit auch far
Hochqualifizierte im betriebsinternen Arbeitsmankich dem Grenzproduktivitatstheorem mit
einer hoheren beruflichen Position und dem damibwedenem hoéheren Lohn die Wahr-
scheinlichkeit ab, dass sie weiterhin an Weitethigiteilnehmen, um ihre Einkommens- oder
Aufstiegschancen zu verbessern (Becker/Hecken ZXY).

Anhand einer Erwerbstéatigenbefragung des BIBB umdBlndesanstalt fur Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin (BAuA) von 2005/2006 Verchen Cordes und Gehrke (2009)
das Weiterbildungsverhalten von Hochschulabsolvené dem von im Arbeitsmarkt etab-

10 Dieses Prinzip geht auf Merton (1968) zuriick bedieht sich auf das Gleichnis aus dem Matthausigalaim: ,Denn
wer da hat, dem wird gegeben.” Merton beobachtets dorschern, die bereits Anerkennung und Anseti@mgt haben
weiterhin Aufmerksamkeit gezollt wird, auch wene &um neue wissenschaftliche Errungenschafterotmimgen.
Unbekannte Forscher dagegen miissen starker umiBestikampfen. Rigney (2010) untersucht dieses Rhénales
sogenannten kumulativen Vorteils anhand von zathesi sozialen Bereichen (Wissenschaft und Techrel@jiono-
mie, Politik, Bildung).

1 Dieser Befund bezieht sich auf Analysen mit derB-Betriebspanel. Betriebliche Weiterbildung umfasstdieser
Datenbasis die Kostenlibernahme durch den Arbeitgeder die Freistellung zur Teilnahme an inner-rcaie3erbe-
trieblichen Kursen.
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lierten Akademikern in ausgewahlten Berufen (Ingareé/Naturwissenschatftler, Rechtswis-
senschaftler und Wirtschafts-/Sozialwissenschaftig¢insichtlich der Beteiligung an Weiter-

bildung unterscheiden sich Hochschulabsolventemkaon Akademikern mit mehr Berufs-

erfahrung (Cordes/Gehrke 2009: 29). In den erstmfBjahren spielt allerdings die Initiative

durch den Betrieb eine gréfRere Rolle. AuRerdem rsaehie Nachwuchskrafte einen um

15 Prozent hoheren Weiterbildungsbedarf im Beréletthematik und Statistik als berufser-
fahrene Kollegen (Cordes/Gehrke 2009: 23). Die @mngrbeitskrafte missen sich demnach
mathematische und methodische Fahigkeiten aneigieisje zum Teil nicht in ihrem Studi-

um erworben haben.

Im Vergleich zu den auf Individualdaten basierenfealysen nutzen Dull und Bell-
mann (1999) das IAB-Betriebspanel von 1997 mit Avegader Arbeitgeber zu betrieblichen
Weiterbildungsaktivitaten. Sie berichten, dass lib&riebliche Weiterbildungsintensitat nach
Quialifikation und Berufsstatus variiert. Dabei kwtiteren die Autoren unter anderem die
betriebliche Qualifikationsstruktur, die Ausbildwsigtensitat und die Existenz eines Betriebs-
rats. Es zeigt sich, dass betriebliche EinflussgnbGnabhangig von Merkmalen der Weiter-
bildungsteilnehmer auf die Beteiligung an betrielidir Weiterbildung einwirken. Sie bestati-
gen den selektiven Zugang zu betrieblicher Weikdubig. Ein hoher Anteil an qualifizierten
Angestellten tragt dazu bei, dass sich die Weitdubgsteilnahme auf einige wenige Positio-
nen konzentriert (Dull/Bellmann 1999: 81f.). Insged weisen hochqualifizierte Arbeitskraf-
te eine hohere Teilnahmequote an (betrieblichernéffeldung auf.

Alter

Rational agierende Individuen sollten ihre Weitlellongsinvestitionen so tatigen, dass das
Uber den gesamten Lebensverlauf akkumulierte Eimk@emmaximiert wird (Becker 1964,
1962). Demgemal sollte es einen Zusammenhang amisidr Weiterbildungsintensitat und
dem Lebensalter geben. In empirischen Studien sg&gt dass Jingere eher an Weiterbil-
dung teilnehmen (Bilchel/Pannenberg 2004: 90f.; é®emi 2007: 52). Wilkens und Leber
(2003: 335) sowie Offerhaus et al. (2010: 367) dieen einen umgekehrt u-férmigen Zu-
sammenhang zwischen der Teilnahme an formelleraNgilung und dem Lebensalter. Fur
Personen mittleren Alters (etwa 35 bis 49 Jahtejasnach die Weiterbildungswahrschein-
lichkeit am grof3ten. Auch Becker (1991) zeigt, dBssufsanfangeseltener an Weiterbil-
dung teilnehmen als langer beschaftigte Arbeitnehribenso stellt Schiener (2006: 176)
einen konkaven Verlauf der Weiterbildungsbeteiliglauf Basis des SOEP fest. Diese Be-
funde kénnen damit begriindet werden, dass zum @igeimvestition in Weiterbildung fir
Arbeitgeber aufgrund der mangelnden Kenntnis UlerPdoduktivitdt und Beschaftigungs-
dauer der Berufseinsteiger nicht rentabel ist. Zamderen haben Berufsanfanger keine
Kenntnis tber das betriebliche Weiterbildungsanget@r erfullen nicht die notwendigen
Zugangskriterien (z.B. fur staatlich geférderte Waildung; vgl. Becker 1990: 360). Hubert
und Wolf (2007) wiederum gehen davon aus, dassf&amntanger einen geringeren Weiter-
bildungsbedarf aufgrund der Aktualitat ihrer Kensse und der damit verbundenen besseren
Passung zwischen Qualifikation und Anforderung Aldseitsplatzes haben. Allerdings zeigt
sich in Analysen mit dem Mikrozensus 2003, dassWiaterbildungsintensitat vom Uber-
gang in den Arbeitsmarkt bis zu einem Alter vonJ&&ren gleich bleibt (Hubert/Wolf 2007:
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487). Fur altere Erwerbstétige lohnen sich Weitddnigsinvestitionen aufgrund des kirzeren
Amortisationszeitraums weniger als fur jingere Migguppen.

Insgesamt bleiben die Befunde hinsichtlich desrAliend der Weiterbildungsbeteili-
gung stabil, wenn nur Erwerbstéatige betrachtet emr@ehringer 1999). Auch Analysen mit
dem NEPS zeigen, dass die Weiterbildungsquote &onbei knapp unter 50 Prozent bis zu
einem Alter von 50 Jahren bleibt (Eisermann eR@l3: 497). Wenn Hochschulabsolventen
also bereits in den ersten Berufsjahren sehr vidideingsaffin sind (Kerst/Schramm 2008),
sollte ihre Beteiligung auf einem insgesamt hohere&lu verbleiben.

Strukturelle Faktoren

Im Folgenden werden empirische Befunde zum Zusarharen zwischen der Weiterbil-
dungsteilnahme und arbeitgeber- sowie stellenbemrgklerkmale (Sektor, Betriebsgrolie,
Beschaftigungsverhaltnis) vorgestellt.

Sektor

Beleuchtet man die Zugangschancendiientlichen Dienstind imprivaten Sektoeeigt sich
folgendes Bild: debffentliche Dienst bietet gute Weiterbildungschancgo nehmen im 6f-
fentlichen Dienst beschéftigte Arbeithehmer haufeye Weiterbildung teil als Beschaftigte in
der Privatwirtschaft (Bluchel/Pannenberg 2004: 96fubert/Wolf 2007: 489; Kuckulenz
2006: 7). Dies gilt sowohl fur Manner als auch ftnauen (Offerhaus et al. 2010: 369;
Schémann/Becker 1995: 198ff3.Ein méglicher Grund liegt darin, dass der offexté
Dienst Strukturen interner Arbeitsmarkte aufweistl lamit die Zugangschancen zu Weiter-
bildung relativ gut sind. AuRerdem kdnnen in dieseektor starkere Regelungen zu Weiter-
bildung vorliegen (Hubert/Wolf 2007; Kuckulenz 20Q61d diese teilweise vorgeschriebener
Bestandteil interner Karrierewege sein. Es zeit auch, dass o6ffentliche Arbeitgeber haufi-
ger die Kosten von Weiterbildungsmalinahmen tUbereahais privatwirtschaftliche Arbeit-
geber (Ellguth/Kohaut 2011: 31). Ob die Weiterbildachancen von Hochschulabsolventen
im Offentlichen Dienst hoher sind als die von Hathdgabsolventen in der Privatwirtschatt,
soll im empirischen Teil dieser Arbeit untersuclerden.

Betriebsgrof3e

Weiterbildungsraten unterscheiden sich nach Betgeifde. Dies liegt an unterschiedlichen
Gelegenheitsstrukturen in grof3en, mittleren undhkle Betrieben. So herrschen vor allem in
mittleren Unternehmen und GrofRunternehmen gutendmhebedingungen, das heildt Be-
triebsvereinbarungen zu Weiterbildung, Weiterbilgsplanung oder eine Kostentbernahme
durch den Arbeitgeber (Eisermann et al. 2013: 4B8). Investitionen in die Weiterbildung
von Arbeitskraften sind fur Unternehmen deshalkredsant, weil die Reduzierung von Pro-
duktions- und Transaktionskosten durch weitergebddMitarbeiter zu Ertrdgen fuhrt (Neu-
baumer 2008: 35). Neubaumer (2008) nimmt an, datseBe mit einem hohen Anteil an
qualifizierten Mitarbeitern hohere Erlése durch Weildung erzielen kdnnen, da Personen

12 Insgesamt lasst sich festhalten, dass Absolveerirhaufiger im offentlichen Dienst beschéftigtdsals Absolventen,

unabhangig von der Art und dem Fach des Studiehllsses (Leuze/Rusconi 2009a).
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mit einer Berufsausbildung und vor allem mit einelmchschulabschluss eine hohe Lernfa-
higkeit aufweisert® Allerdings ist die Organisation und Durchfiihrungnvweiterbildungs-
malinahmen fir kleine Betriebe mit groReren Kostbunden als flr mittlere und grolRe
Betriebe*

Die Betriebsgrol3e scheint vor allem Einfluss auf dagebot von Weiterbildung zu
haben. So bieten zwar mehr Betriebe im mittlered aberen GrolRensegment Weiterbil-
dungsmafinahmen an, in kleinen Betrieben, die sickiVieiterbildungsinvestitionen entschei-
den, unterscheidet sich die Teilnahmequote abdrtt miesentlich von der in Grol3betrieben
(Leber/Stegmaier 2013: 15). Dennoch zeigt sichrukgatrolle von strukturellen und indivi-
duellen Faktoren fir Erwerbstétige in GroRbetriebemre hohere Weiterbildungswahrschein-
lichkeit (vgl. Grund/Martin 2012: 3549; Pischke 20%29; Schiener 2006: 178). Auch Of-
ferhaus et al. (2010) stellen fest, dass in Betnielmit mehr als 200 Mitarbeitern die Chancen
sich weiterzubilden héher sind. Nach Geschlechiegete Analysen zeigen, dass dies jedoch
nur fir Manner gilt. Empirische Untersuchungen éasid auf Arbeitgeberdaten deuten da-
rauf hin, dass die Weiterbildungsbeteiligung voralgizierten Arbeitnehmern (hier Ange-
stellten und Facharbeitern) in kleinen und mitteBetrieben hoéher ist als in Grol3betrieben
(Dull/Bellmann 1999: 80). Insgesamt sind die Befirmli Weiterbildungsinvestitionen und
der BetriebsgréRe ambivalent.

Art des Beschaftigungsverhaltnisses

Auch hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen dérsBeng von Arbeitsvertragennd der
Teilnahme an Weiterbildung zeigt sich ein uneirloties Bild. Einerseits wird ein negativer
Effekt einer befristeten Beschaftigung auf die na&iime an Weiterbildung berichtet
(Grund/Martin 2012: 3549; Wilkens/Leber 2003: 33ahdererseits kann kein signifikanter
Zusammenhang zwischen unbefristeten ArbeitsveiBa#n und einer héheren Weiterbil-
dungsbeteiligung festgestellt werden (Offerhaual e2010: 369; Schiener 2006: 178). Nach
Henneberger et al. (2004: 32) kann eine BefristalsgEinarbeitungszeit dienen, in der der
Arbeitgeber haufiger in betriebliche Weiterbildumyestiert. Dartber hinaus kénnen auch
arbeitnehmerseitige Investitionen aufRerhalb dereitgbeit parallel zu einer befristeten Be-
schaftigung stattfinden. In Bezug auf den Einflute die Art des Beschéaftigungsverhaltnis-
ses auf die Partizipation an verschiedenen Weltknbgsformen hat, kommen Auswertungen
des SOEP zu folgenden Ergebnissen: einerseits teehi#h befristete Beschéaftigung die Teil-
nahmewahrscheinlichkeit amdividueller Weiterbildung, andererseits verringert eine bedris
te Beschaftigung die Beteiligung batrieblicherWeiterbildung (Schiener 2006: 178ff>).

13 Auch Heckman (2000) geht davon aus, dass mitlmaeadem Qualifikationsniveau die ,trainability” uie Effekte

von Weiterbildung auf die Produktivitat steigen.

Auf Seiten der Unternehmen fallen verschiedenstét fiir die Weiterbildungsinvestitionen an. Esstiten unter
anderem variable Kosten, die abhéangig von der &kitrerzahl sind, fixe Kosten fur Information Ubesgende Weiter-
bildungsangebote und Organisation der MalRnahmeiresBersonalausfall- und Opportunitatskosten (vgulbiumer
2008: 36).

Individuelle Weiterbildung umfasst hier die Teihme an mindestens einer Malinahme ganz oder w#wagillerhalb
der Arbeitszeit. Betriebliche Weiterbildung wird dlsilnahme an mindestens einer MalRhahme ganz eitieeise wah-
rend der Arbeitszeit operationalisiert (Schiened@a51).
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Strukturelle Faktoren und Weiterbildungsteilnahroa ¥Hochschulabsolventen

Abschlie3end werden die zentralen Ergebnisse &halie besprochen, die sich detailliert
mit dem Weiterbildungsverhalten von Absolventenabsf und die DZHW-Absolventen-
befragung des Prifungsjahrgangs 1993 nutzt (vgllidiet al. 2002). Insgesamt nehmen
drei Viertel der Befragten in den ersten funf Bsjatiren an beruflicher Weiterbildung teil.
Dabei zeigt sich ein starker Zusammenhang zwisdNerterbildungsaktivitat und Einbin-
dung in den Erwerbsverlauf. Absolventen und Absaiveen mit diskontinuierlichen Er-
werbsverlaufen, mit befristeten oder ,lockeren* &gitigungsverhaltnissen oder in kleinen
Betrieben bilden sich seltener weiter und erhaltem inrem Arbeitgeber seltener Férderung
und finanzielle Unterstitzung (Willich et al. 20a3: Allerdings kénnen Willich et al. (2002)
nur globale Aussagen Uber alle Weiterbildungsa&tert seit Studienabschluss machen. Eine
genaue Zuordnung von WeiterbildungsmalRnahmen uniirividen des im gleichen Zeitraum
vorliegenden Beschéaftigungsverhaltnisses oder aaigleichen Familiengrindung ist auf-
grund der Datenstruktur nicht maglich. Der genaagpinkt der Weiterbildungsteilnahme ist
nicht bekannt und es liegen nur Informationen zistem Beschéaftigung nach Studienab-
schluss und der zum Zeitpunkt der Befragung aldneBeschéaftigung vor (Willich et al.
2002: 7). Dies bedeutet, dass keine eindeutigeekieffzwischen individuellen oder struktu-
rellen, arbeitsplatzbezogenen Merkmalen und deindleme an Weiterbildung anhand des
DZHW-Absolventenpanels festgestellt werden konnagl. (dazu auch Kapitel 5.1). AulRer-
dem untersuchen Willich et al. (2002) nicht die kMing, die eine Teilnahme an Weiterbil-
dung auf den beruflichen Erfolg haben kann. Andgsider hohen Weiterbildungsquote von
Hochschulabsolventen ist gerade diese Thematikbesonderem Interesse. Ein solcher Fo-
kus ist aber anhand dieser Datenquelle durchausighpwie die Forschungsergebnisse von
Leuze und Straul3 (2011, 2008) sowie Briedis undhR2011) zeigen, die im folgenden Ka-
pitel besprochen werden.

Tabelle 1 gibt einen zusammenfassenden Uberbliek dle zentralen Studien zum
Zugang beruflicher Weiterbildung. Einige Untersuagen beziehen sich auf Schwerpunktbe-
fragungen im SOEP, andere Studien umfassen ein@oriémvergleich und reichen von den
1950er bis in die 1980er Jahre.
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Tabelle 1: Uberblick tiber ausgewéhlte Studien zur Witerbildungsteilnahme

Autoren Datensatz und Untersu- Methode Weiterbildungsform und
chungszeitraum Vorgehen

Becker (1991) Lebensverlaufsstudie Max-| Cox-Regression Inner-, aul3erbetriebliche

Schdémann und Becker Planck-Institut fir Bildungs- Weiterbildung;

(1995) forschung 1950-1980 getrennte Modelle fiir Frau-

en und Manner

Willich et al. (2002) DZHW- Logistische Regression Berufliche, betrieblich initi-

Absolventenbefragung 1993 ierte, betrieblich finanzierte

Weiterbildung;

Interaktion Geschlecht und
Kinder, Studienfach als
unabhangige Variable
Schiener (2006) SOEP 1989, 1993, 2000 LogistisclyeeRsion Berufliche, betriebliche,
individuelle Weiterbildung;
Geschlecht als unabhangige

Variable
Hubert und Wolf (2007) Mikrozensus 2003 1. Logutis Regression | 1. Berufliche Weiterbildung
2. Lineare Regression 2. Logarithmierte Stunden-

zahl der besuchten Weiter-
bildungsmalnahmen;
Geschlecht als unabhangige
Variable

Offerhaus et al. (2010) SOEP 2008 Probit-Regression Berufsbezogene Weiterbil-
dung;

getrennte Modelle fiir Frau-
en und Manner

An dieser Stelle lasst sich festhalten, dass dmelsche und berufliche Qualifikation einen
starken Einfluss auf die Weiterbildungsteilnahme. liabei haben Hochqualifizierte die

grofdten Zugangschancen. Im Fokus dieser Arbeit sliehWeiterbildungsbeteiligung einer

bildungshomogenen Gruppe. Trotz ihrer insgesamtemoWeiterbildungsaffinitat werden

Unterschiede zwischen den Hochschulabsolventen ugai@g zu Weiterbildung erwartet —
insbesondere in Bezug auf verschiedene Weiterlgsfonmen. Neben den Determinanten
der Weiterbildungsteilnahme werden auch Weiterligwenditen untersucht. Der né&chste
Abschnitt stellt zentrale Ergebnisse zu den Ermdggruflicher Weiterbildung vor.

3.2 Wirkung von beruflicher Weiterbildung

Die Teilnahme an Weiterbildung erfolgt aus unteisglichen Motivationen und kann nach
ihrem Nutzen differenziert werden. Aus betrieblicBecht soll sie die Wettbewerbsfahigkeit
starken und die Attraktivitat des Arbeitgebersgaen. Aus gesellschaftlicher Sicht kann Wei-
terbildung zur Partizipation am gesellschaftliclhemen beitragen und die Chancengleichheit
erhdohen. Aus individueller Sicht wird vor allem eiWerbesserung der Berufschancen durch
die Teilnahme erwartet. Im Rahmen der vorliegendldreit werden individuelle Weiterbil-
dungsrenditen betrachtet. Dabei unterscheidendielbisherigen Studien zur Wirkung von
beruflicher Weiterbildung einerseits hinsichtlidires Untersuchungsgegenstandes, anderer-
seits durch das methodische Vorgehen, das Selsktioresse in Weiterbildung beriicksich-
tigt.
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Im Mittelpunkt der empirischen Arbeiten steht vdlemn die objektive Wirkung von
Weiterbildung, also eine messbare Verbesserundgoeerbschancen (Schiener 2006: 195).
Dabei kann der individuelle Nutzen von Weiterbilgumach monetaren und nicht-monetaren
Ertragen differenziert werden. Insbesondere diekisf von Weiterbildung auf das Einkom-
men werden analysiert (Bassanini 2006; Bichel/R#mrg 2004; Evertsson 2004; Jur-
ges/Schneider 2006; Straul3/Leuze 2013; Wolter/8ehi2009). Ebenso wird untersucht, ob
Weiterbildung Einfluss auf die Karrieremobilitatti@ecker 1991; Biichel/Pannenberg 1994;
Melero 2010; Pannenberg 1995; Schiener 269DB).weiteren Studien wird die Auswirkung
von Weiterbildung auf die Beschéftigungsstabildéder die Arbeitslosigkeitsdauer betrachtet
(Backes-Gellner/Schmidtke 2001; Becker/Schémann9;13tzenberger/Prey 1999; Hu-
jer/Wellner 2000). Bisher wenig Aufmerksamkeit weirder Frage gewidmet, welchen Ein-
fluss Weiterbildung auf die Zufriedenheit der Teimer hat (Burgard/Gorlitz 2011; Georgel-
lis/Lange 2007). Burgard und Goérlitz (2011) zeigdass arbeitgeberfinanzierte Weiterbil-
dung und aufstiegsorientierte Mal3hahmen bei Maneeren signifikant positiven Einfluss
auf die Zufriedenheit haben.

Die Arbeiten unterscheiden sich wiederum darinsigbdie Selektivitat der Weiterbil-
dungsteilnahme kontrollieren. Da die Teilnahme agité/bildung nicht zufallig erfolgt und
die Teilnehmer und Nicht-Teilnehmer sich nicht hursichtlich beobachteter, sondern auch
unbeobachteter Merkmale (Motivation, Intelligenntarscheiden, missen geeignete metho-
dische Verfahren gewahlt werden, um einen kausafégkt von Weiterbildung nachzuwei-
sen. Zur Selektionskontrolle werden vor allem Verém der Panelanalyse (Bu-
chel/Pannenberg 2004; Straul3/Leuze 2013; WolteéBeh2009), Matching-Verfahren (Fit-
zenberger/Prey 1999; Jurges/Schneider 2006) odee dHeckman-Korrektur (Be-
cker/Schémann 1999; Schiener 2007) beziehungswesseimentenschatzer (Cordes/Gehrke
2009; Kuckulenz 2007, 2006) herangezolfebie Panelanalyse bietet groRe Vorteile, da sie
es ermdglicht, personenspezifische zeitkonstanedmhtete und unbeobachtete Heterogeni-
tat zu kontrollieren. Eine ausfihrliche Beschredpwon den in der vorliegenden Arbeit ein-
gesetzten Verfahren der Panelanalyse findet sigtapitel 5.4

Hinsichtlich der beruflichen Situation von Akademik zeigt sich, dass sie von besse-
ren Arbeitsbedingungen profitieren, ein htherek&immen erzielen und haufiger auf ausbil-
dungsadaquaten Stellen arbeiten als andere Quadiltiitsgruppen (Allmendinger/Schreyer
2005). Aulerdem nehmen wie bereits ausgefuhrt eniHibhe des Bildungsniveaus auch die
Weiterbildungschancen zu (Becker/Hecken 2009: 8@mann/Leber 2005: 54). Allerdings
liegen bisher kaum Studien in Bezug auf Weiterlnlgiertrage vor, die sich vertieft mit der
Gruppe der Hochschulabsolventen befassen. Insbesodie Phase der beruflichen Etablie-
rung nach Studienabschluss hat nur wenig Beachtgefyinden (Ausnahmen stellen

18 Karrieremobilitat wird entweder anhand der im Baforderlichen Ausbildung (Schiener 2006) oder \deranderung

der beruflichen Stellung (Becker 1991; Biichel/Pabeem 1994) operationalisiert.

Das zweistufige Heckman-Verfahren wird herangemogim das Vorliegen von Selektion zu Uberpriferigbeings-
weise zu korrigieren (Heckman 1979). In einem er§ehritt wird eine Selektionsgleichung beispiels@anittels Pro-
bit-Modell geschatzt. Die Schatzergebnisse werdemadn einem zweiten Schritt in der zentralen Regomsgleichung
beriicksichtigt (siehe Diekmann et al. 1993 fir émalyse der Einkommensunterschiede zwischen Manmed Frau-
en).

17
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Briedis/Rehn 2011, Leuze/Strauf? 2011 und StrauRA €013 dar). Im Folgenden werden
zentrale Ergebnisse empirischer Untersuchungerichitish der Wirkung beruflicher Wei-
terbildung auf das Einkommen, berufliche Aufstiedie, Beschéaftigungsadaquanz sowie die
Beschaftigungssicherheit dargelegt. Sofern Ergebnféir Hochschulabsolventen vorliegen
werden diese berichtet.

Einkommen

Zahlreiche Studien belegen den positiven Effekt Wagiterbildung auf das Einkommen (u.a.
Becker/Schémann 1999, 1996; Blichel/Pannenberg 2@0vwy 2012; Pannenberg 2008; Pfei-
fer 2008; Schiener 2007; Schémann/Becker 1998)deirZeitraum von 1984 bis 2001 zei-
gen Analysen mit dem SOEP eine positive Wirkung Weiterbildung auf das Einkommen
von jungeren Erwerbstatigen (Buchel/Pannenberg 2Midése Effekte konnen aufgrund des
methodischen Vorgehens (Fixed-Effects-Panelmodddéa)sal interpretiert werden. Dabei
ermoglichen Panelmodelle die Kontrolle von unbebbster zeitkonstanter individueller He-
terogenitat (vgl. Kapitel 5.4)

Anhand von Langsschnittdaten des Mikrozensus Pamls1996 bis 1998 untersu-
chen Wolter und Schiener (2009) den Effekt von theher Weiterbildung auf Einkommens-
renditen. Um die Bedeutung der Selektionskontrb#e Analysen zur Wirkung von berufli-
cher Weiterbildung deutlich zu machen, werden \eestene Modellspezifikationen mitei-
nander verglichen. So stellen die Autoren die Enggd® einer gepoolten OLS-Regression
Random- und Fixed-Effects-Modellen gegeniiber. Winalysen zeigen eine Uberschatzung
der Effekte beruflicher Weiterbildung, wenn keingeo keine adaquate Selektionskontrolle
vorgenommen wird. In Fixed-Effects-Modellen werdmositive, aber nur geringe Weiterbil-
dungsrenditen auf das Einkommen geschatzt.

Neben einem , Teilnahmeindikator beriicksichtigenige Studien auch den Weiter-
bildungsumfang, beispielsweise anhand der Anzabl @huer von MalRnahmen. So stellen
Bichel und Pannenberg (2004) sowie Booth und B(2807) Lohnsteigerungen mit zuneh-
mender Anzahl an Weiterbildungsaktivitaten fest.

Die Befunde zu geschlechtsspezifischen Einkommésigeh beruflicher Weiterbil-
dung sind ambivalent. Einerseits kdnnen zwischeau&m und M&nnern keine bedeutenden
Unterschiede festgestellt werden, die auf Nachtiile weibliche Beschaftigte hindeuten
(Wolter/Schiener 2009: 112). Andererseits zeigeh bei Frauen geringere Einkommensver-
besserungen durch Weiterbildung als bei Mannerrsg&aini 2006; Evertsson 2004; Lang
2012; Melero 2010). Die Unterschiede in den Einkanseffekten kdnnen darauf zurtickge-
fuhrt werden, dass Manner und Frauen an verschead@reiterbildungsformen partizipieren
beziehungsweise sie nicht in gleicher Weise vont&vaiildung profitieren. So zeigt Everts-
son (2004: 871ff.), dass Méanner durch aufstiegstaen Weiterbildung eine positive Rendite
erzielen. Analysen mit dem BHPS kommen zu dem Hngeldass fur Frauen die Einkom-
menseffekte durch Weiterbildung beim aktuellen badvorherigen Arbeitgebern etwa gleich
hoch sind (Melero 2010: 655). Manner profitierem alem durch Weiterbildung bei ihrem
aktuellen Arbeitgeber.

Nach der Signaling- und Filtertheorie sollten Widstielungszertifikate eher bei zwi-
schenbetrieblichen als bei innerbetrieblichen Welthson Bedeutung sein, da potentielle
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Arbeitgeber weniger Informationen Uber die tats@blel Produktivitat der Arbeitskraft haben
als der aktuelle Arbeitgeber. Analysen mit Daten ldebensverlaufsstudie des Max-Planck-
Instituts fur Bildungsforschung fur den Zeitraunrmvi950 bis 1980 kommen zu dem Ergeb-
nis, dass sich nur bei weitergebildeten Mannerrerinetriebliche Wechsel positiv auf das
Einkommen auswirken (Becker/Schémann 1996, 1998).Hauen hat Weiterbildung einen
Signaleffekt und zahlt sich bei einem Arbeitgebeawgel aus (Schomann/Becker 1998). Bei
weiblichen Erwerbstatigen zeigt sich aber auchdmeeém Verbleib auf ihrem Arbeitsplatz
eine positive Weiterbildungsrendite. Damit kommeam@nann und Becker (1998) mit ihren
Analysen fur Deutschland zu ahnlichen ErgebnissenMelero (2010), der Daten fur das
Vereinigte Konigreich auswertet.

Wird der Familienstand bertcksichtigt, so wirkthsibei verheirateten Frauen eine
Weiterbildungsteilnahme in geringem Umfang positiaés bei verheirateten Mannern aus
(Wolter/Schiener 2009). Allerdings muss beachtatder, dass nur Erwerbstétige in die Ana-
lysen eingehen und erwerbstéatige Frauen eine sadefdruppe darstellen, da insbesondere
gut qualifizierte Frauen einer Beschéftigung nablege(Fitzenberger et al. 2004: 93f.). Ar-
beitnehmerinnen kdnnen durch bessere Arbeitsbedgegu oder eine hohere Qualifikation
vermehrt an beruflicher Weiterbildung partizipierend hohere Einkommensertrage errei-
chen. Allerdings wird durch die von Wolter und Szfer (2009) gewahlte Fixed-Effects-
Modellierung der Einfluss von beobachteten und obbehteten zeitinvarianten Faktoren
kontrolliert, welche Einfluss auf die Weiterbildwstgilnahme und die Entlohnung haben.

Bei der Analyse von (monetaren) Weiterbildungsgeréist auch von Interesse, wie
sich verschiedene Finanzierungsformen auf die Auftg der Rendite auswirke@war pro-
fitieren sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmen\Humankapitalinvestitionen, die Ar-
beitgeber geben allerdings die Produktivitdtsvesbasigen, die sich durch die Weiterbil-
dungsteilnahme einstellen, nur teilweise in Form ohnerhéhungen an ihre Arbeitskrafte
weiter (Kuckulenz 2007: 6). Booth und Bryan (206&llen fur britische Arbeitnehmer einen
positiven Einkommenseffekt von arbeitgeberfinarieieMeiterbildung fest. Die Teilnahme
an selbstfinanzierten MaRnahmen dagegen hat kaiseifkung auf das Einkommen. Ahnli-
che Ergebnisse zeigen sich in Analysen mit DatenQIBEP. Insbesondere bei jungen und
mannlichen Arbeitskraften wirkt sich arbeitgebeafizierte Weiterbildung positiv auf den
Lohn aus (Pfeifer 2008). Die Lohnsteigerung liegt brbeitgeberfinanzierten Mal3nahmen
bei 3 Prozent, bei selbstfinanzierter Weiterbildogg 1,5 Prozent. Diese Ergebnisse stehen
im Widerspruch zur Humankapitaltheorie, die davasgeht, dass bei selbstfinanzierter (ge-
mal3 Becker allgemeiner Weiterbildung) die Einkomsedfekte grol3er sind als bei arbeitge-
berfinanzierten Mal3nahmen.

Betrachtet man den Zusammenhang zwischen Weitarigkkrtragen und der Be-
triebsgrof3e ergibt sich folgende Situation: fiir Emwstatige in Betrieben mit mehr als 200
Mitarbeitern zeigen sich signifikante Weiterbildengnditen, wohingegen in kleinen und
mittleren Betrieben Weiterbildung keinen Einflusg das Einkommen hat (Pannenberg 2008:
41). Allerdings stellen in der letztgenannten BdisigroRenklasse Weiterbildungsteilnehmer
eine selektive Gruppe dar, da sie sowohl vor ath anach der Mal3Bhahme mehr als Nicht-
Teilnehmer verdienen (Pannenberg 2008: 42). Difieexte Analysen nach Altersgruppen
zeigen hingegen fur 20- bis 44-Jahrige sowohl ia8Betrieben als auch in kleinen und mitt-
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leren Betrieben signifikante Effekte von Weiterhbitdy auf die individuelle Einkommensent-
wicklung.

In Analysen mit dem Mikrozensuspanel zeigt sictssdiéir Hochqualifizierte im Ver-
gleich zu Niedrig- und Mittelqualifizierten die Biommenseffekte geringer und nicht signifi-
kant sind (Wolter/Schiener 2009). Wahrend Personitdauptschulabschluss nach der Wei-
terbildungsteilnahme durchschnittlich 5 Prozent medrdienen und Personen mit mittlerer
Reife oder Abitur 3 Prozent, erhoht sich das Einken von Personen mit Hochschulab-
schluss nicht signifikant um 2,8 Prozent.

Die Ergebnisse deuten allerdings in eine anderét®ig, wenn die Quantitat der
Weiterbildung betrachtet wird. Zusatzlich zur Wdiilungsteilnahme kann das Weiterbil-
dungsvolumen in Analysen mit dem Mikrozensus besiatkigt werden. Es erfasst die Dauer
der Weiterbildungsmafl3nahmen in Monaten und die exitiche Stundenzahl fur jede Person
kumuliert Uber den gesamten Erhebungszeitraum Heiéghqualifizierte weisen Wolter und
Schiener (2009: 110) einen hdheren ,VolumenindiKasds fur Gering- und Mittelqualifi-
zierte nach. Pro absolviertem Weiterbildungsmoniadl win positiv signifikanter Effekt von
1 Prozent fur Hochqualifizierte geschatzt. Furaheeren Qualifikationsgruppen hat das Wei-
terbildungsvolumen keinen signifikanten Einkomméiese. Dies kann so interpretiert wer-
den, dass Hochqualifizierte in einem kirzeren Aaitm Produktivitdts- und damit Einkom-
mensgewinne erreichen konnen als niedrigere Qkmatiifinsgruppen (Wolter/Schiener
2009: 110).

Auch Kuckulenz (2006) berichtet fur Hochqualifizeerpositive Einkommenseffekte
anhand des Mikrozensus fir den Zeitraum von 19962002 mit Instrumentalvariablen-
Verfahren. Ebenso stellt Bassanini (2006) in Fikdibcts-Analysen mit dem européischen
Haushaltspanel (ECHP) fur jingere sowie hochqu#ffie Arbeitskrafte Einkommensver-
besserungen in Folge der Weiterbildungsteilnahmevtherigen Arbeitgebern fest. Mal3-
nahmen beim aktuellen Arbeitgeber erhéhen das BEinken unabhangig von Geschlecht,
Alter und Qualifikationsniveau um etwa 1 ProzenagBanini 2006: 525). Strauf und Leuze
(2013) untersuchen anhand der Daten der DZHW-Aksténbefragung geschlechtsspezifi-
sche Einkommenseffekte von Weiterbildung. Untersdéi zwischen den Studienfachern
werden zwar kontrolliert, aber nicht genauer digtit Um den kausalen Einfluss von Wei-
terbildung auf das Einkommen zu untersuchen, werdlenAutorinnen Random-Effects-
Modelle an. Allerdings ist davon auszugehen, dasgafbildung und Einkommen von unbe-
obachteten Merkmalen beeinflusst werden und daxéedrEffects-Modelle vorzuziehen wa-
ren (siehe Kapitel 5.4). Es zeigt sich, dass Waithung nur fir méannliche Absolventen ei-
nen signifikanten Einkommenseffekt hat (Straul3/lee@®13). Dieser Effekt liegt lediglich
bei 1 Prozent pro MalRnahme. Hinsichtlich der hohemahl an WeiterbildungsmalRnahmen,
die durchschnittlich in den ersten funf Berufsjahadsolviert werden, kann von einer mittle-
ren Einkommenssteigerung von 10 Prozent gesprosfeeten. Die Ergebnisse deuten aller-
dings darauf hin, dass mit zunehmender Anzahl aBndamen der Nutzen auf das Einkom-
men sinkt. Bei Frauen gehen die Ertradge bereiteineir niedrigeren Anzahl zurlick als bei
Mannern (Leuze/Straul3 2011: 50). Fur die DauerWeiterbildungsmalRnahmen kann kein
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signifikanter Effekt festgestellt werdéfhHinsichtlich der Finanzierung kommen die Autorin-
nen zu dem Ergebnis, dass sich arbeitnehmerfind@Aiéeiterbildung im Vergleich zu rein

arbeitgeberfinanzierter Weiterbildung negativ aaé &inkommen auswirkt. Fir allgemeine
Mallnahmen wird eine positive Rendite berichtet.sBieEffekt ist aber nur fir ménnliche
Absolventen signifikant.

Die Studien von Leuze und Strauf3 (2011) sowie 8tud Leuze (2013) kdnnen vor
allem hinsichtlich der Operationalisierung der Qt@alder Weiterbildungsmafnahmen Kkriti-
siert werdenDie Messung des erworbenen Humankapitals basiéfolender Frage: ,Ha-
ben sich fur Sie infolge der Teilnahme an Fort- WMditerbildungen Veréanderungen erge-
ben?%° Betriebsspezifische MaRnahmen werden unter andargrand der Verénderung des
Einkommens gemessen. Dies ist insofern als krittcschehen, da das Einkommen die abhan-
gige Variable in den Analysen darstellt, zugleibleraeine Veranderung des Einkommens zur
Operationalisierung der Humankapitalform herangemogird. Ein hdheres Einkommen
kann allerdings sowohl durch allgemeines wie besdeder berufsspezifisches Humankapi-
tal erzielt werden. Weiterbildungen, die eine Ve@egming des Einkommens bewirkt haben,
konnen demnach nicht eindeutig betriebsspezifisdlaffnahmen zugeordnet werden. An
dieser Stelle kann darauf hingewiesen werden, idasgahmen des BAP die Humankapital-
form anhand einer subjektiven Einschatzung der gsgreen Kompetenzen fir jede einzelne
Malinahme erhoben wurde (siehe Kapitel 5). Damith kenstengede absolvierte Weiterbil-
dungeindeutig einer Humankapitalform zugeordnet werdaveitens wurde die Messung auf
einer Likert-Skala mit zwei Polen (allgemein vstriebsspezifisch) vorgenommen.

Neben den bisher dargelegten signifikanten Einkonseiekten, zeigen sich in eini-
gen Untersuchungekeine signifikanten Weiterbildungsrenditdpischke (2001) stellt bei-
spielsweise in Fixed-Effects- und Fixed-Growth-Mibet#® mit Daten der Schwerpunktbe-
fragung des SOEP von 1989 zwar positive, aber signifikante Weiterbildungseffekte fest.
Ebenso berichten Jirges und Schneider (2006), &li&/édllen des SOEP fur den Zeitraum
von 1984 bis 2000 betrachten, in Fixed-Growth-Salnégen keine signifikanten Ergebnisse.
Dieser Befund bleibt stabil in Modellen fur Frauemd Mé&nner sowie bei einer Differenzie-
rung nach Beschaftigtengruppen. Jirges und Schn@@eé6) schlieRen aus ihren Analysen,
dass Weiterbildung keinen Einfluss auf das Einkomrhat. Auch Kuckulenz und Zwick
(2003) konnen keine signifikanten Einkommenseffelkiie innerbetriebliche Weiterbildung
anhand von Instrumentalvariablen-Verfahren nacreveifllerdings profitieren hochqualifi-
zierte Arbeitskrafte in groRerem Umfang als geriradizierte Arbeitnehmer (Kucku-

18 | angerfristige MalRnahmen umfassen u.a. die Adubg zum Facharzt, padagogische oder psychologitierapie-
ausbildung oder ein Weiterbildungsstudium (vgl. z&$traul? 2011: 42).

19 Es werden drei Humankapitalarten differenzieligeaneine, betriebs- beziehungsweise berufsspeadisind andere
Fertigkeiten (Leuze/Strauf3 2011). Wenn in der Wiildungsmalnahme soziale Kompetenzen oder Allggoidiing
vermittelt wurden oder die Absolventen eine MaRnatmuwr Personlichkeitsentwicklung besucht habengélaes sich
um eine allgemeine Weiterbildung. Betriebs- odewufsspezifisches Humankapital wird operationalis@rhand der
Vermittlung beruflicher Fertigkeiten, einem Einkommnsgewinn oder der Verbesserung der beruflicheitiGtasFand
in Folge der Weiterbildung ein Tatigkeits- oder Aitheberwechsel oder der Schritt in die Selbstdmiligtatt, wird die
MaRnahme ebenso den betriebs- und berufsspezifiséfeterbildungen zugeordnet. (Leuze/Straul? 203)L: Zur
Gruppe ,andere Fertigkeiten“ z&hlt, ob die Weitkehlnng niitzlich fir den Wiedereinstieg in eine Erestétigkeit, die
Vermeidung eines sozialen Abstiegs oder die Komgi#rsvon Defiziten aus dem Studium war.

20 Mittels der Fixed-Growth-Spezifikation wird definfluss der Einkommemiynamikauf die Weiterbildungsteilnahme
berlcksichtigt (siehe auch 5.4.1).
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lenz/Zwick 2003: 17). Ebenso stellt Pannenberg )99 Analysen mit Daten des SOEP von
1986 bis 1991 keine signifikanten Effekte arbeiggébanzierter Ma3hahmen fest. Dies kann
so gedeutet werden, dass Arbeitgeber sich (eingndee Ertrdge aneignen, wenn sie sich an
der Finanzierung beteiligen.

Beruflicher Aufstieg

Aus individueller Sicht werden Weiterbildungen vBochschulabsolventen haufig mit dem
Ziel der Verbesserung der beruflichen Position kst (Kerst/Schramm 2008: 198ff.). Al-
lerdings ist die Befundlage zu den Ertradgen vont@veildung auf die Aufstiegschancen we-
nig eindeutig. Insbesondere der Frage, ob Weitirbg sich fur Hochschulabsolventen posi-
tiv auf ihre Aufstiegschancen auswirkt, wurde brskeum nachgegangen.

Hinsichtlich der Beférderungswahrscheinlichkeit #8n mit SOEP-Daten nur signifi-
kant positive Korrelationen festgestellt, aber kekausale Wirkung der Weiterbildung identi-
fiziert werden (Buchel/Pannenberg 2004: 118). Dptike Befunde (gepooltes Probit-
Modell) zum Zusammenhang zwischen Weiterbildung wled Karrieremobilitat werden
durch Fixed-Effects-Modellierungen ergénzt, um #ansalen Effekt von Weiterbildung zu
schatzen. Die Autoren bertcksichtigen dabei zuraredie Teilnahme an Weiterbildung, zum
anderen die Anzahl an WeiterbildungsmalRnahmen asdkdmulierte Stundenvolumen. In
den Fixed-Effects-Modellen zeigt sich nur fur velterwerbstatige Manner in Westdeutsch-
land ein signifikanter Einfluss von Weiterbildungf @ie Beférderungswahrscheinlichkeit.

Pannenberg (2008) stellt ebenfalls keine kausaftekteé von Weiterbildungsinvesti-
tionen auf die Aufstiegschancen fest — weder fuvetbstéatige in GroRbetrieben oder kleinen
und mittleren Betrieben noch fur altere oder juegBeschaftigte. Allerdings haben Weiter-
bildungsteilnehmer im Alter von 20-44 Jahren sowebt als auch nach einer Weiterbil-
dungsmaflinahme hoéhere Aufstiegschancen. Diese erlsitie aber nicht kausal durch die
Weiterbildungsteilnahme (Pannenberg 2008: 42). Dagedeuten Analysen mit Daten des
BHPS auf einen positiven Zusammenhang zwischenétddung und Karrieremobilitat fur
weibliche Arbeitskrafte hin (Melero 2010). Bei Fesuverringern sich jedoch mit zunehmen-
dem Alter die Aufstiegschancen, wéhrend es bei tiéiven Arbeitskraften kein eindeutiges
Muster gibt. Manner verbessern allerdings vor altiumch die Ableistung von Uberstunden
ihre Aufstiegschancen, weniger durch die TeilnalamaNeiterbildungsmal3nahmen (Melero
2010: 655). Betrachtet man den Einfluss verschiedéveiterbildungsformen auf die Karrie-
remobilitdt zeigt sich kein eindeutiger Zusammermhaei weiblichen Erwerbstéatigen. Die
Ergebnisse unterscheiden sich in Abhéngigkeit vaetrabhteten Weiterbildungsindikator
(Teilnahme oder zeitlicher Umfang). Bei Mannernesnbn die Aufstiegschancen unabhangig
von allgemeinen oder betriebsspezifischen Mal3natruesein (Melero 2010: 656f.). Frauen
kindigen haufiger ihre Beschéaftigung, um eine lres3étigkeit aufzunehmen, wenn sie an
allgemeiner Weiterbildung teilgenommen haben. Degekehrte Effekt findet sich bei Man-
nern (Melero 2010: 657).

Bezuglich der Wirkung der Dauer von MalRnahmen zagt wiederum, dass sowohl
kurze (zwei- bis siebentagige) als auch langemn@chige bis einmonatige) innerbetriebli-
che WeiterbildungsmalRnahmen die Chancen eines lickarf Aufstiegs erhéhen (Bu-
chel/Pannenberg 1994; Pannenberg 1995). Auch dseldlerung mehrerer Mal3hahmen er-
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hoht die Wahrscheinlichkeit, einen innerbetriebdichKarrieresprung zu realisieren (BU-
chel/Pannenberg 1994: 287). Eine Studie von Be(®@91) kommt zu dem Ergebnis, dass
sich nur der erfolgreiche Abschluss einer WeitednigsmalRnahme positiv auf die Beforde-
rung auswirkt. Die Teilnahme an sich hat dagegenekeEinfluss auf einen Aufstieg, aller-

dings verringert sie die Wahrscheinlichkeit einesuflichen Abstiegs.

In Bezug auf Hochschulabsolventen zeigen Briedid Rehn (2011), dass es einen
Zusammenhang zwischen Weiterbildungsaktivititen Amfstiegschancen giBt. Dieser gilt
allerdings nur fir mannliche Absolventen und tziitlich verzégert ein. Die Autoren unter-
scheiden dabei zwischen der Aufnahme einer Fluhpasigon funf oder zehn Jahre nach
Studienabschluss. In den ersten funf Jahren naatiédiabschluss wirkt sich berufliche Wei-
terbildung nicht auf die Aufnahme einer Fuhrung#pms aus. Zehn Jahre nach Studienab-
schluss kdonnen weitergebildete Absolventen eheznelveruflichen Aufstieg verwirklichen
als Absolventen, die sich nicht weitergebildet mali€urze Weiterbildungen, die auf die Ini-
tiative des Absolventen zuriickgehen, haben ein&est Wirkung auf die Aufstiegschancen
als betrieblich initiierte MaRnahmen. Dieses Ergelgilt fir Hochschulabsolventen insge-
samt und fir Manner im Besonderen. Bei Absolvertinergeben sich keine signifikanten
Unterschiede zwischen den verschiedenen Weitermgsformen (Briedis/Rehn 2011: 73).
Ochsenfeld (2012) stellt wiederum fest, dass Hetngerne Weiterbildung fiir Hochschulab-
solventen die Chance, eine Managementposition Zahre nach Studienabschluss innezuha-
ben, positiv beeinflusst. Allerdings werden in idStudien zum einen nur Weiterbildungs-
aktivitaten in den ersten funf Berufsjahren berimdksyt, wahrend zum anderen die Auf-
stiegswahrscheinlichkeit generell mit zunehmenderu&erfahrung zunimmt. Die Befunde
sprechen allerdings dafir, dass Weiterbildung eiaegfristigen Effekt hat.

Inwiefern Weiterbildungsmal3hahmen zwischen demtéinind zehnten Jahr nach
Studienabschluss, die damit dem interessierendemyrits des beruflichen Aufstiegs zehn
Jahre nach dem Examen zeitlich naher liegen, dingftuss haben, kann jedoch nicht unter-
sucht werden. AuRerdem nutzen Briedis und Rehnl(2idd Gegensatz zu Leuze und Straul
(2011) und den Analysen der vorliegenden Arbeihindie Datenstruktur, um Panelregressio-
nen durchzufiihren und Selektionseffekte zu konénah. Eine Selektionskontrolle erfolgt
lediglich durch die Aufnahme zahlreicher Drittvénlien. Allerdings nehmen Personen mit
spezifischen Eigenschaften (u.a. mannlich, unldefasvollzeitbeschaftigung) mit einer ho-
heren Wahrscheinlichkeit an Weiterbildung teil. Bich gehotren diese auch zu der Arbeit-
nehmerschaft, die unabhangig von einer Teilnahmé&Vaiterbildung, eher beftrdert wer-
den? Mit dem entsprechenden methodischen Vorgehen (Figed-Effects-Logit-Modell

2L Die Analysen beziehen sich auf die DZHW-Absolesstudie des Jahrgangs 1997, der insgesamt drebafegt
wurde (vgl. Fabian/Briedis 2009 flr eine Beschreibdigger Datenbasis).

22 Falk und Huyer-May (2011) untersuchen mittels @denittsanalysen die Einflussfaktoren der Aufnateimer Fiih-
rungsposition von Hochschulabsolventen fiinf JalaehrStudienabschluss. Sie gehen jedoch nicht auBedeutung
von beruflicher Weiterbildung ein. Insgesamt zaigh, dass die Aufstiegschancen fiir Universitasiabaten groRer
sind als fur Absolventen von Fachhochschulen (Bsi&#hn 2011; Falk/Huyer-May 2011). Insbesondere leite so-
ziale Herkunft (Vater mit Hochschulabschluss) gpfét das Erreichen von Fihrungspositionen eindrakn Rolle
(Falk/Huyer-May 2011: 41). Eine Beschéftigung imedffichen Dienst dagegen verringert die Wahrsclatikéit, eine
Leitungsposition aufzunehmen. Absolventinnen ehmicaufgrund haufigerer Erwerbsunterbrechung uridéfibe-
schéftigung seltener Spitzenpositionen als AbsaérerHinsichtlich des Einflusses der Familiensitwatzeigt sich, dass
Manner mit Kindern im Vergleich zu Mannern ohne #én grofRere Chancen haben, eine Flihrungspositi@nraii
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(Allison 2009), Kapitel 5.4.2) ist es moglich, didirkungszusammenhange von beruflicher
Weiterbildung und der Aufnahme einer Fuhrungspasigenauer zu identifizieren. Da in der
Studie von Briedis und Rehn (2011) der Einfluss wobeobachteter Heterogenitat, die so-
wohl die Teilnahme an Weiterbildung als auch deruttiehen Aufstieg beeinflusst, nur un-
zureichend kontrolliert wird, sind diese ErgebnisseVorsicht zu interpretieren.

Auch Schiener (2006, 2007) untersucht den Einfluss Weiterbildung auf Statusef-
fekte gemessen anhand des Berufsprestiges undriam&ns. Er stellt einen starken Zusam-
menhang von beruflicher Weiterbildung und dem denicStatus von Erwerbstatigen fest
(Schiener 2007: 54). Diesen flihrt er aber ehemuabktobachtete Merkmale oder Pfadabhéan-
gigkeiten von beruflichen Karrieren zuriick als Halusaleffekte der Weiterbildung. So sieht
Schiener (2006: 258) Weiterbildung als integralesstBndteil hochqualifizierter Arbeitsplat-
ze, der nicht eigens vergutet wird.

Beschaftigungsadaquanz

Der Arbeitsmarkterfolg von Hochschulabsolventenrkaitht nur anhand ihres Einkommens,
sondern auch anhand der Qualitat der ausgelbtde §enessen werden. Die Adaquanz der
Beschaftigung bezieht sich auf die Ubereinstimmdagim Rahmen der Hochschulausbil-
dung erworbenen Qualifikationen mit den beruflickemforderungen und/oder der berufli-
chen Position (Bluchel 1998; Falk et al. 2009; FAfeest 2007). Dabei wird meist nach In-
halts- und Statusadaquanz differenziert. Die dfsten bezeichnet das Ausmal3, in dem Stu-
dieninhalte im Beruf Verwendung finden. Die zwdiam betrachtet die Angemessenheit der
Beschaftigung hinsichtlich der beruflichen Stellifid\llerdings wird im Rahmen dieser Ar-
beit der Einfluss von Weiterbildung auf die Bestig&ihgsadaquanz nicht thematisiert. Da
sich nur wenige Studien explizit mit dem Weiterbidgjsverhalten von Hochschulabsolventen
befassen, werden an dieser Stelle der Vollstandigjedber Ergebnisse zur Bedeutung von
Weiterbildung fir eine adaquate Beschéaftigung ceedje.

Leuze und Strauf3 (2008) untersuchen den Zusammgriwischen Weiterbildung
und beruflicher Adaquanz bei Hochschulabsolveriber. Schwerpunkt liegt bei Absolventen
geisteswissenschatftlicher Facher (u.a. SprachKuttdirwissenschaften, Theologie, Philoso-
phie, Geschichte, Germanistik), die durch ihr Stodieine Ausbildung mit geringem Praxis-
bezug abgeschlossen haben. Die Autorinnen nehmedasn ein geisteswissenschaftliches
Studium eher allgemeine Qualifikationen vermittettd weniger berufsrelevantes Wissen.
Demnach kénnen Absolventen geisteswissenschattlilaeher ihre Arbeitsmarktchancen
durch die Teilnahme an berufsspezifischen Weitgdniggsmalinahmen erhdhen. Es zeigt sich
allerdings, dass gerade allgemeine Weiterbildureg fdchliche Passung zwischen Studium
und ausgeiubtem Beruf fur Geisteswissenschaftler metdht als berufsspezifische Weiter-

chen. Bei Frauen verringern Kinder dagegen die fegsthancen (Falk/Huyer-May 2011: 41; vgl. Pollmann
Schult/Diewald 2007 zum positiven Zusammenhang dwér Vaterschaft und Karrieremobilitat). Hinsiattlider ver-
tikalen Mobilitdt zehn Jahre nach Abschluss scheli@ Familiensituation nicht mehr von Bedeutung =a&ins
(Briedis/Rehn 2011).

Fir eine ausfiihrliche Darstellung der Untersalmegdvon ber- und unterwertiger Beschaftigung sidgtehel (1998).
Er stellt fest, dass sich die Unzufriedenheit vbergualifizierten Arbeitnehmern auf deren Arbeittleng auswirken
und zu einer héheren Kiindigungswahrscheinlichkgitén kann.

23
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bildung (Leuze/Strauld 2008: 89). Fiur diese Absdkmgruppe scheint allgemeine Weiterbil-
dung in den von ihnen ausgelbten Berufen der Eewmig berufsspezifischer Kenntnisse
gleichzukommen. Dies scheint recht verstandlichGdateswissenschaftler in den von ihnen
ausgeubten Berufen seltener reines Fachwissenigpendls insbesondere Absolventen der
harten Studienfacher. Im Rahmen dieser Arbeit vaindlysiert, welchen Einfluss die ver-
schiedenen Weiterbildungsformen auf den Berufsgider einzelnen Fachergruppen haben.
Die Studie von Leuze und Straul3 (2008) kann dahiege kritisiert werden, dass die
Selektionsproblematik, die bei der Analyse von \abildungseffekten beachtet werden
muss, nicht thematisiert und methodisch nicht Hesigbtigt wird. Zwar wird argumentiert,
dass die Daten Panelstruktur aufweisen und diérenkdlen Variablen demnach der abhéangi-
gen Variable zeitlich vorgelagert sind (Leuze/S&&008: 76). Allerdings ist das gewéhlte
methodische Vorgehen der logistischen Regressidnt geeignet, um kausale Ruckschliisse
der Teilnahme an Weiterbildung auf eine fachadagBaischaftigung zu ziehen. Geeigneter
waren Methoden der Panelanalyse, wie sie im Raltieser Arbeit zum Einsatz kommen.

Beschaftigungsstabilitat

Investitionen in berufliche Weiterbildung kénnerbea monetaren und statusbezogenen Er-
trdgen ebenso Einfluss auf die Beschaftigungsgtitbilaben. Da die Arbeitsplatzsicherheit

nicht im Fokus dieser Arbeit steht, werden nurgsrzentrale empirische Ergebnisse berich-
tet.

Insgesamt wirken WeiterbildungsmalRnahmen sich féignit positiv auf die Beschaf-
tigungswahrscheinlichkeit und die Stabilitat deis@&w®iftigung aus (u.a. Bassanini 2006; Bu-
chel/Pannenberg 2004; Dieckhoff 2007). Mit steiggnidlalRnahmendauer verstarkt sich der
Effekt sogar noch (Fitzenberger/Prey 1999). Weilduing erhoht die subjektiv eingeschatzte
Beschaftigungssicherheit bei Alteren und Geringdjairten (Bassanini 2006; Lang 2012).
Fur Hochqualifizierte zeigen sich nur geringe Eféeikon Weiterbildung auf eine stabile Be-
schaftigung beim aktuellen Arbeitgeber (Bassani®®6). Bluchel und Pannenberg (2004)
finden dagegen insgesamt und vor allem bei jung&rererbstatigen einen kausalen Effekt
von Weiterbildung auf das zukinftige Arbeitslosig&esiko. Weiterbildungsteilnehmer wei-
sen ein um 2 Prozentpunkte niedrigeres Risiko &&tN eilnehmer auf, arbeitslos zu wer-
den. Bei Frauen wirkt Weiterbildung nur fir einegittaum bis zu drei Jahre nach der Mal3-
nahme beschéftigungsstabilisierend, wohingegen hc&enwWeiterbildungsteilnehmer bis zu
sechs Jahre nach Abschluss der Weiterbildung einggres Arbeitslosigkeitsrisiko haben als
mannliche Nicht-Teilnehmer (Pannenberg 2001). ADackhoff (2007) berichtet, dass Wei-
terbildung die Wahrscheinlichkeit, arbeitslos zurdem, verringert und die Chancen fir Ar-
beitslose verbessert, eine neue Beschéaftigung aelfaen. Sowohl selbstfinanzierte als auch
arbeitgeberfinanzierte Malinahmen senken die Wadirdathkeit, arbeitslos zu werden (Pfei-
fer 2008: 27).

Backes-Gellner und Schmidtke (2001) untersuchernchea Einfluss die Finanzie-
rungsart auf die Beschéaftigungssicherheit beziebwegse auf die Betriebsbindung hat. Ar-
beitgeberfinanzierte Weiterbildung senkt die Emtlagyswahrscheinlichkeit. Allerdings hat
arbeitgeberfinanzierte Weiterbildung, die mehrdabs Jahre zurlckliegt, keinen signifikanten
Einfluss mehr. Die arbeitgeberseitigen Investitiorsgnd nach diesem Zeitraum moglicher-



38 3 Stand der Forschung

weise vollstdndig abgeschrieben, so dass keineusteridurch die Entlassung von weiterge-
bildeten Arbeitnehmern entstehen (Backes-Gellnardtke 2001: 71). Insgesamt scheinen
selbstfinanzierte WeiterbildungsmalRnahmen die Aspkitzsicherheit nicht zu erhéhen, da
sie keinen signifikanten Einfluss auf die Entlaggwmahrscheinlichkeit haben. Arbeithnehmer-
finanzierte Weiterbildung in allgemeines Humankalp#rhoht dagegen die Kiindigungswahr-
scheinlichkeit der Arbeitskrafte signifikant. Dieb#anderungsgefahr hingegen wird durch
arbeitgeberfinanzierte allgemeine Weiterbildung @regthoht noch gesenkt.

Von der Arbeitsagentur finanzierte MaRnahmen erhddlie Wiederbeschaftigungs-
chancen von Arbeitslosen und verringern den ArarilPersonen, die finanzielle Unterstit-
zung erhalten (Bernhard/Kruppe 2012: 514). Jedapt msich aufgrund des sogenannten
Lock-in-Effekts — wahrend der WeiterbildungsmaRnahist der Teilnehmer nicht auf dem
Arbeitsmarkt verfigbar — kein unmittelbarer Effekin 6ffentlich finanzierter Weiterbildung.
Nach Abschluss der MaRnahme erhdhen sich fur Teilee die Beschaftigungschancen um
13 Prozentpunkte. Hujer und Wellner (2000) untemsanaden Einfluss von Weiterbildung auf
die Arbeitslosigkeitsdauer. Fir Ostdeutschland kdnsie keine signifikanten Effekte 6ffent-
lich geférderter Weiterbildung beobachten. In Westdchland wirken Mal3hahmen, die bis
zu sechs Monate dauern, positiv auf den Ubergangieo Arbeitslosigkeit in eine Beschafti-
gung. Allerdings gehen die Effekte langfristig ztkil Insgesamt hat Weiterbildung einen
positiven Einfluss auf die Arbeitsplatzsicherheidulie Beschaftigungschancen von Arbeits-
losen. Allerdings sind Hochschulabsolventen nugéningem Umfang von Arbeitslosigkeit
betroffen (Weber/Weber 2013). Weiterbildung kann aibem bei niedrig- und mittelqualifi-
zierten Arbeitskraften das Arbeitslosigkeitsrisierringern und ihre Beschaftigungschancen
verbessern.

Abschliel3end werden in Tabelle 2 und Tabelle 3Etgebnisse ausgewahlter Studien
zu den Ertragen beruflicher Weiterbildung vorgdstéls zeigt sich, dass die Ergebnisse zu
Weiterbildungsrenditen ambivalent sind. Sie sintidadgig von der zugrundeliegenden Da-
tenbasis, dem gewahlten Untersuchungsgegenstanganrallem dem verwendeten statisti-
schen Verfahren. So kénnen mit Absolventendatemfdignte Einkommenseffekte der Wei-
terbildungsteilnahme festgestellt werden (StrauléZee2013). Auch Kuckulenz (2007) be-
richtet mittels Instrumentalvariablen-Verfahren fdochqualifizierte signifikante Einkom-
menseffekte. In Fixed-Effects-Analysen mit dem Miensus wiederum zeigen sich jedoch
keine signifikanten Einkommenseffekte der Weitehbilgsteilnahme fir Hochqualifizierte
(Wolter/Schiener 2009). In Bezug auf die Befordgawahrscheinlichkeit finden Briedis und
Rehn (2011) fur mannliche Absolventen positive Ei#evon Weiterbildung. Eine Selekti-
onskontrolle erfolgt in ihren Analysen jedoch nurch die Aufnahme zahlreicher Drittvari-
ablen.
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Tabelle 2: Ubersicht {iber ausgewahlte Studien zu Viterbildungseffekten

Autoren Datensatz und Weiterbildungs- | Abhéngige Vari- | Methode und Weiter-
Untersuchungs- | form able Vorgehen bildungseffekt
zeitraum

Becker (1991) Lebensverlaufs- | Teilnahme; er- 1. Aufstieg Cox-Regression | 1. + Abschluss
studie Max- folgreicher Ab- 2. Abstieg wirkt positiv auf
Planck-Institut schluss 3. laterale Mobili- | Analysen diffe- Aufstieg
1950-1980 tat renziert nach 2. + Teilnahme

Geschlecht senkt Wahr-

scheinlichkeit
eines Abstiegs
3. + Abschluss
wirkt positiv auf
laterale Mobili-
tat

Becker und
Schdémann
(1996, 1999)
Schémann und
Becker (1998)

Lebensverlaufs-
studie Max-
Planck-Institut
1950-1980

SOEP 1989-1993

Teilnahme; Dauer|
in Monaten

1. Einkommen bei
Jobwechsel

2. Einkommen bei
Verbleib auf dem
gleichen Arbeits-
platz in West-
deutschland

3. Arbeitslosig-
keitsrisiko in
Ostdeutschland

1. Modifiziertes
Heckman-
Verfahren

2. Stochastische
Differentialglei-
chung

3. Exponential
Modell

Analysen diffe-
renziert nach
Geschlecht

1. + fur Manner
bei innerbetrieb-
lichem Wechsel
1. und 2. + fir
Frauen bei
zwischenbe-
trieblichem
Wechsel und
Verbleib auf
dem Arbeits-
platz

3. + auf Arbeits-
losigkeitsrisiko

Pischke (2001)

SOEP 1989

Teilnahme; DalidEinkommen

in Jahren insge-
samt; Dauer
wahrend Arbeits-
zeit und in Frei-
zeit

Fixed-Effects /
Fixed-Growth

Nur Westdeutsch-
land

n.s.

Buchel und
Pannenberg
(2004)

SOEP 1984-2001

BIBB/IAB
1998/1999

Teilnahme, An-
zahl und Volumen
(in Stunden)

1. Einkommen

2. Beforderungs-
wahrscheinlich-
keit

3. Arbeitslosig-
keitsrisiko

Fixed-Effects

Analysen diffe-
renziert nach
West- und Ost-
deutschland,
Altersgruppen

1. und 3. + auf
das Einkommen
und Arbeitslo-
sigkeitsrisiko fiir
jungere Er-
werbstatige

2. + auf Befor-
derungswahr-
scheinlichkeit
vollzeitbeschaf-
tigter Manner in
Westdeutsch-
land

+ positive Wirkung;~ negative Wirkung, n.s. nicht signifikanter Befund
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Tabelle 3: Ubersicht Giber ausgewahlte Studien zu Viterbildungseffekten (Fortsetzung von Tabelle 2)

Autoren Datensatz und Weiterbildungs- | Abhéngige Vari- | Methode und Weiter-
Untersuchungs- | form able Vorgehen bildungseffekt
zeitraum

Jirges und SOEP 1984-2000| Anzahl der Fort{ Einkommen Fixed-Growth / n.s.

Schneider bildungsjahre Propensity-Score-

(2006) Matching

Nur Westdeutsch-
land

Analysen diffe-
renziert nach
Geschlecht

Leuze und DZHW- Allgemeine, Adaquanz der Logistische Re- | Facherubergrei-

Strauf3 (2008) Absolventenpanel| berufsspezifische | Beschaftigung gression fend: + berufs-
Jahrgang 1997 Weiterbildung spezifische

Weiterbildung
Geisteswissen-
schaften: +
allgemeine
Weiterbildung
Wolter und Mikrozensuspanel Teilnahme; Vo- Einkommen Fixed-Effects Teilnahme n.s.

Schiener (2009) | 1996-1998 lumen in Monaten fur Hochqualifi-
und Stunden Analysen diffe- zZierte, aber

renziert nach positive Effekte
West- und Ost- des Volumens
deutschland,
Altersgruppen,
Qualifikationsni-
veau, Geschlecht,
Familienstand

Briedis und DZHW- Teilnahme; Dauer| Aufnahme einer | Logistische Re- n.s. funf Jahre

Rehn (2011)

Absolventenpanel
Jahrgang 1997

und Initiative

FUhrungsposition
funf und zehn
Jahre nach Ab-

gression

Analysen diffe-

nach Abschluss
+ zehn Jahre
nach Abschluss

schluss renziert nach fur mannliche
Geschlecht Absolventen
Leuze und DZHW- Anzahl; Finanzie-| Einkommen Random-Effects | + Anzahl
Strauf3 (2011) Absolventenpanel| rung; Humankapi-| fur mannliche
Strauf3 und Jahrgang 1997 tal Analysen diffe- Absolventen

Leuze (2013)

renziert nach
Geschlecht

- Eigenfinanzie-
rung bei Frauen
und M@nnern

+ positive Wirkung;~ negative Wirkung, n.s. nicht signifikanter Befund

Nach der Darstellung der bisherigen Forschung zuRkgterminanten und Ertragen berufli-
cher Weiterbildung werden im nachsten Abschnitedf Forschungsfragen diskutiert. Im
Fokus dieser Arbeit stehen geschlechts- und fépheifssche Weiterbildungschancen
und -renditen von Hochschulabsolventen in den eBerufsjahren, die anhand einer einma-
ligen Datenbasis analysiert werden.
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3.3 Offene Forschungsfragen

In den meisten empirischen Studien zu beruflicheit¥vbildung wird nur zwischen unter-
schiedlichen Qualifikationsniveaus unterschiedeihnend die Gruppe der Hochqualifizierten
nicht explizit behandelt wird. Vor allem Beitraggegiell zur Weiterbildungsbeteiligung und
ihrer Wirkung bei Hochschulabsolventen in den er&erufsjahren sind selten. Anhand von
Bevolkerungsumfragen oder WeiterbildungsstudiendeerAussagen dartber getroffen, wie
sich das Weiterbildungsverhalten von Akademikern dem anderer Qualifikationsgruppen
unterscheidet. Es existieren aber bisher kaum buntbungen, die sowohl die Weiterbil-
dungsbeteiligung der spezifischen Gruppe der Hdullabsolventen in den ersten Berufsjah-
ren als auch die Ertrage von unterschiedlichen &k@ldungsformen dieser Qualifikations-
gruppe analysieren. Absolventenbefragungen bieeiMdglichkeit, detaillierte Analysen zu
den Weiterbildungsaktivitaten dieser speziellen gpru durchzufihren. Da zu Beginn des
Erwerbslebens Weichen fur die spatere Karriereefjestverden (Blossfeld 1989; Kihne
2009) und Weiterbildung insbesondere in den erBtmfsjahren und in hochqualifizierten
Arbeitsumfeldern von Bedeutung ist (Bassanini 2@d@ger/Hendrich 2000), ist eine geson-
derte Betrachtung dieser Qualifikationsgruppe loismeert und sinnvoll. Trotz der guten
Ausbildung im Studium ergeben sich in Abhangigkeit der Fachrichtung, dem Geschlecht
und Leistungsindikatoren unterschiedliche Berufsg#iege und -verlaufe (Falk/Reimer
2007; Kerst/Schramm 2008). Berufliche Weiterbildlkagn dazu beitragen, die Passung zwi-
schen den Qualifikationen aus dem Studium und dé&oprderungen auf dem Arbeitsmarkt zu
erhohen. Insbesondere betriebsspezifische MalRnakireren fir einen innerbetrieblichen
Karriereverlauf von Bedeutung sein und auf die dhbme einer Fuihrungsposition vorberei-
ten. Die vorliegende Arbeit untersucht, welche BedeutWwgterbildung insgesamt und ver-
schiedene Weiterbildungsformen fir die beruflichewicklung von Hochschulabsolventen
hat.

Folglich wird anhand der in einer Vertiefungsbetrag des BAP erhobenen Daten
beantwortet, inwiefern individuelle, betrieblichadustrukturelle Merkmale Einfluss auf das
Weiterbildungsverhalten haben und welche Wirkungt®vleildungsaktivitdten auf den Be-
rufserfolg in den ersten funf Berufsjahren habem.BAP wird der Berufsverlauf anhand ei-
nes umfangreichen Erwerbkalendariums erhoben. Bbemsden erstmalig die Weiterbil-
dungsaktivitaten von Hochschulabsolventen in eik@tendarium erfasst. Damit steht fir die
Analysen dieser Arbeit ein einmaliger Datensatz\zenfigung (ausfuhrlich dazu siehe Kapi-
tel 5). Das BAP bietet die Mdglichkeit, die zeitlee Abfolge von Veranderungen abzubilden,
da einzelne Job- und Weiterbildungsepisoden erhaleeden. Somit liegen zeitveranderliche
Informationen zu personlichen Merkmalen, Arbeitgehend Beschéftigungsmerkmalen so-
wie Weiterbildungsaktivitdten vor. Um kausale Eftelberuflicher Weiterbildung zu schat-
zen, sollte die Wirkungsanalyse mit der Untersughdar Selektionsprozesse in Weiterbil-
dung verknupft sein (vgl. Schiener 2007: 5). Dudels hier gewéahlte methodische Verfahren
der Fixed-Effects-Panelregression erfolgt die Kaoligr von unbeobachteter zeitkonstanter
Heterogenitat, die Einfluss auf die Weiterbildurgsahme und den beruflichen Erfolg hat.

Bei den bayerischen Hochschulabsolventen kann aigesler hohen Teilnahmequo-
te an Weiterbildung von tber 80 Prozent davon ayemggen werden, dass nur geringe Unter-



42 3 Stand der Forschung

schiede beim Zugang zu Weiterbildung per se besteliéerdings kann es durchaus Unter-
schiede im Zugang zbestimmenWeiterbildungsformemgeben. Es wird folgenden Fragen
nachgegangen: welche Faktoren beeinflussen dieeWigttungsteilnahme von Hochschulab-
solventen? Welche Bedeutung haben Merkmale deritgdieer und der Stelle auf die Betei-

ligung? An welchen Weiterbildungsformen nehmen Haoblulabsolventen teil und von wel-

chen Faktoren wird dies beeinflusst? Im Mittelpustdht die Analyse von geschlechts- und
facherspezifischen Unterschieden im Zugang zu \Waitkeing insgesamt und zu verschiede-
nen Weiterbildungsformen.

Aufbauend auf Analysen zu den Determinanten detétt@idungsteilnahme wird die
Wirkung von Weiterbildung auf den Lohn und die Aaffime einer Flhrungsposition unter
Berucksichtigung von Selektionseffekten untersudfun Interesse ist, wie sich berufliche
Weiterbildung insbesondere in den ersten Erwerbsplalso zum Zeitpunkt der beruflichen
Etablierung auswirkt. Da die Hochschulabsolventehr sweiterbildungsaktiv sind, ist es
wichtig zwischen verschiedenen Weiterbildungsformanunterscheiden. Der Untersuchung
der Effekte verschiedener Weiterbildungsformen wuid der soziologischen Bildungsfor-
schung bisher wenig Aufmerksamkeit geschenkt (Kgickulenz 2006). Aul3erdem hat die
empirische Forschung keine Analysen hinsichtlich iddividuellen Ertrage von beruflicher
Weiterbildung vorgelegt, die explizit fir die Grupmer Hochschulabsolventen nach Be-
triebsgrofRe oder Sektor differenzieren. Ledigli@nfenberg (2008) unterscheidet in seinen
Untersuchungen nach BetriebsgréRe und Altersstrukiamit befasst sich die vorliegende
Arbeit mit einem bisher kaum untersuchten Forschgagenstand.

Dabei wird der Fokus auf Hochschulabsolventen iale spezifische, relativ homoge-
ne Gruppe gelegt. Unterschiede in der Weiterbildtgitnahme und ihren Ertrdgen zwischen
Frauen und Mannern sowie zwischen den verschiedeaehergruppen werden untersucht.
Die vorliegende Arbeit erganzt damit die bisheig@gschung um zentrale Punkte: es werden
Analysen fur einenhomogene Gruppdurchgefihrt. Dabei wird differenziert nach Absatvy
tinnen und Absolventen sowie verschiedenen Factygpgn. In den ersten funf Berufsjahren
befinden sich die Hochschulabsolventen in einerslderberuflichen EtablierungBisher
wurde nicht explizit erforscht, welche Bedeutungidbildungfir den frihen Berufserfolg
hat. Arbeiten von Straul3 und Leuze (2013) und Bsieadd Rehn (2011) liefern hierzu einige
Ergebnisse. Eine genaue Analyse der Teilnahme drdenWirkung von beruflicher Weiter-
bildung von Mannern und Frauen sowie einzelner &édplippen kann zur Erklarung des Be-
rufserfolgs von Hochschulabsolventen beitragen.

Die vorliegende Arbeit verfolgt zwei Ziele. Erstessllen die Faktoren, welche die
Weiterbildungsteilnahme von Hochschulabsolventaerdanieren, identifiziert werden. Der
Fokus wird dabei auf den Einfluss von betriebsdsenen Merkmalen und den Zugang zu
verschiedenen Weiterbildungsformen gelegt. Zweitmisdie Frage beantwortet werden, ob
Weiterbildung Einfluss auf die berufliche Entwickly von Hochschulabsolventen hat und
wenn ja, welche Weiterbildungsarten den Lohn oderAdifstiegschancen positiv beeinflus-
sen.
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In diesem Kapitel werden verschiedene theoretigatstitze dargestellt, welche die Teilnah-
me an Weiterbildung und damit verbundene Ertragkiean konnen. Die Humankapital- und
Signaling-Theorie befassen sich mit dem nutzenmigxenden Verhalten von rationalen In-
dividuen, die durch Weiterbildungsaktivitaten eipesitive Wirkung auf ihren beruflichen
Erfolg erzielen wollen. In segmentationstheoresciAnsatzen werden strukturelle Einfluss-
faktoren auf die Teilnahme an Weiterbildung und Aepeitsmarkterfolg bertcksichtigt. Ab-
schlieBend werden zentrale Annahmen, die den Zuganyeiterbildung und ihre Wirkung
beeinflussen, aus den vorgestellten Anséatzen abgele

4.1 Humankapitaltheorie

Die Humankapitaltheorie (Becker 1962, 1964; Mint@82, 1974; Schultz 1961) ist einer der
bekanntesten Ansatze zur Erklarung von Bildungstittenen und -ertragen. Sie geht von
perfekten Markten und rationalen Akteuren aus, Eléscheidungen unter vollstandiger In-
formation treffen. Bildung wird dabei als Invesiitiin Humankapital verstanden, welche die
Produktivitat einer Person steigert und das Einkemmrhoht (Becker 1962: 9). Die rational
agierenden Individuen versuchen, ihr Lebenseinkommemaximieren, indem sie Investiti-

onskosten und Nutzen von Bildung abwaégen.

Nach der Humankapitaltheorie sollte es, auf einearkvimit perfekter Information,
keine Investitionen in Weiterbildung geben, da wdlien Uber das erforderliche Bildungsni-
veau informiert waren. Bereits in der Erstausbiglumiirden sie sich die auf dem Arbeits-
markt nachgefragten Qualifikationen aneignen. [8h 81 der Empirie durchaus Investitionen
Uber den gesamten Lebenszyklus zeigen, gehen nideelelvarianten von beschrankter und
unvollstandiger Information der Akteure aus (Aceldgischke 1999; Becker/Hecken 2009:
365; vgl. Kapitel 4.2). Investitionen in Humankagpifinden nicht nur im Rahmen von Aus-
bildungszeiten im Schul- und Hochschulsystem ssaihdern auch wahrend der Berufstatig-
keit und im Laufe des gesamten (Erwerbs-)Lebenan@2006: 84). Berufliche Weiterbil-
dung stellt somit eine Form von Humankapitalinwesten dar. Es stellt sich allerdings die
Frage, warum Hochschulabsolventen bereits in deteredahren nach Abschluss ihres Studi-

24 Fir Ausfilhrungen zu den Annahmen des Kernmodelis$Humankapitaltheorie siehe Hinz und Abraham §2G8f.).
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ums an Weiterbildung partizipieren. Durch das Stodihaben sie einen beruflichen Ab-
schluss erworben. Der Einstieg und die Einbindungean Arbeitsmarkt hangen jedoch mit
der studierten Fachrichtung zusammen (AllmendiiBmeyer 2005; Falk et al. 2009). Die
unterschiedlichen Ubergangsmuster konnen zu eawrspezifischen Nachfrage nach Wei-
terbildung fuhren. Somit kann Weiterbildung geradé-achern mit geringem Arbeitsmarkit-
bezug zum Erwerb von berufsrelevantem Humankapitdlzu einer beruflichen Spezialisie-
rung sowie Verbesserung der Arbeitsmarktchancetragein. Aul3erdem ist aufgrund des
technologischen und organisatorischen Wandels #teafitat von Qualifikationen von Be-
deutung (Leuze/Straufl 2008: 67). Humankapital leggrzugleich einer Abnutzung und
Abschreibung (Becker 1962: 14f; Hinz/Abraham 2088). Zum einen wird nicht angewand-
tes Wissen vergessen (Franz 2006: 75). Zum andsrgerade in Tatigkeiten und Berufen,
fur die eine wissenschaftliche Ausbildung erforaérlist, eine regelmafige Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung notwendig, da sich hieisgénsbestéande haufig verdndern (Hu-
bert/Wolf 2007: 478). Demgemal ist in akademisdBerufen mit wissensbasierten Kompe-
tenzen der Weiterbildungsbedarf Uberdurchschriitthoch (Wolter 2011: 26). Fur Hoch-
schulabsolventen kann es daher bereits kurze Zei Studienabschluss erforderlich sein,
sich weiterzubilden. So kénnen sie sich durch Weiicung auf ihre (weitere) berufliche
Karriere vorbereiten. Dem Wissenserwerb nach Absshtes Studiums kommt somit eine
wichtige Bedeutung zu, um die durch das Studiunodrenen Qualifikationen zu erganzen
und die Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt zu el

Im Mittelpunkt dieses theoretischen Modells steiet dnterscheidung von zwei Hu-
mankapitalformen: allgemeines und betriebsspehéisdHumankapital (Becker 1962, 1964;
Oi 1962). Allgemeines Humankapital erhoht nicht berm aktuellen Arbeitgeber die Pro-
duktivitat des Individuums, sondern ist Ubertraghaa kann auf dem gesamten Arbeitsmarkt
produktivitatssteigernd eingesetzt werden. Allgamasi Humankapital wird unter anderem
durch Weiterbildungskurse in EDV, Sprachen oder &gmmentmethoden vermittelt (Franz
2006: 87). , Training that increases productivitymn@ firms providing it will be called spe-
cific training. Completely specific training can defined as training that has no effect on the
productivity of trainees that would be useful ihart firms" (Becker 1962: 17). Betriebsspezi-
fisches Humankapital ist an die Qualifikationsbédigse des Arbeitgebers angepasst (Zacher
2003: 34) und fuhrt nur im aus- oder weiterbildamdiinternehmen zu Produktivitatssteige-
rungen® In Ergénzung zu den im Studium erworbenen Kompeterkann berufliche Wei-
terbildung nach Studienabschluss verschiedene Xtfolgen: sie kann die Passung zwi-
schen Qualifikation und Anforderungen auf dem Atdraarkt verbessern oder die Beschafti-
gungschancen und -sicherheit erhbhen. Des Weikémemen die Absolventen kurze Zeit nach
der Aufnahme einer Erwerbstatigkeit zun&chst betgpezifisch weitergebildet werden, um

% Des Weiteren wird auch sektorspezifisches Humpaitdlaerwahnt (Becker 1962: 24; Fitzenberger/Speske8004: 5).
In diesem Fall kénnen die erworbenen KenntnissedhligRlich bei einer Tatigkeit im jeweiligen Sekpyoduktivitats-
steigernd eingesetzt werden. Auch Rissiek (1998eR@pitert die theoretische Differenzierung nachrtdakapitalfor-
men und geht auf die Spezifizitat der Verwendung jdaveiligen Humankapitals ein. Er nennt u.a. dspétz-, unter-
nehmens-, markt-, kultur- oder systemspezifisches&hkapital. Zur Kritik und Erweiterung der Humapialformen
siehe auch Kapitel 4.2.
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die unternehmenseigene Kultur- und Organisatiorssveiennenzulernen (Grund/Martin
2012: 3540).

Neben allgemeinem und betriebsspezifischem Humatakagt in Deutschland auch
die Unterscheidung von berufsspezifischem Humam&ipon Bedeutung (Miller/Shavit
1998). Diese Humankapitalform wird in standardigierBerufsausbildungen vermittelt, die
auf einen spezifischen Beruf ausgerichtet sindut3spezifisches Humankapital erhoht die
Produktivitat in dem Beruf, fir den es erworben a@eufHall 2011: 91; Leuze/Straul3 2008:
71). Auf Hochschulabsolventen Ubertragen sind damitallem Abschlisse mit Staatsexa-
men gemeint. Diese Studienfacher bieten eine Quialifing fur die Austibung sehr spezifi-
scher, professionalisierter Berufe. Die hohe Ulmstéhmung von Ausbildungs- beziehungs-
weise Studieninhalten und beruflichen Arbeitsardoudgen tragt zu einem reibungslosen
Ubergang in den Arbeitsmarkt bei (Leuze/Strau? 20@*° In geisteswissenschaftlichen
Fachern, die langere Ubergangszeiten aufweisek @fadl. 2009: 54f.; Haak/Rasner 2009),
wird allerdings weniger berufsspezifisches Humaitkhpermittelt (Leuze/Straul3 2008: 71).
Berufs- und betriebsspezifische Weiterbildung kamohes dazu beitragen, eine mangelnde
berufliche Spezialisierung zu kompensieren. Estzalp jedoch, dass Geisteswissenschaftler
vor allem an allgemeiner Weiterbildung teilnehmenl wladurch die Passung zwischen Fach
und Beruf verbessern kdnnen (zur Beschaftigungseaisiehe Kapitel 4.8). Es kann an
dieser Stelle festgehalten werden, dass die Wirkworg (allgemeinen, betriebsspezifischen
oder berufsspezifischen) Weiterbildungsinvestitordurch die Kompetenzen beeinflusst
wird, die bereits im Studium erworben wurden.

Generell gilt, dass der Erwerb von Humankapital Kosten verbunden ist. Direkte
Kosten in Bezug auf eine Weiterbildungsteilnahngeben sich unter anderem aus den Teil-
nahmegebihren, Material-, Fahrt- und Prufungskodtetirekte Kosten (Opportunitatskos-
ten) entstehen aus entgangenem Einkommen beziekeisgsentgangener Unternehmens-
leistung, da wahrend der Teilnahme keine produkiseeit verrichtet werden kann. So fuhrt
die Teilnahme an Weiterbildung fiir den Arbeitnehtheu einem Einkommensverlust oder
entgangener Freizeit, da die aufgewendete Zeitt mactlers genutzt werden kann (Otte
2004: 421). Ebenso kdonnen Suchkosten nach demgechWWeiterbildungsangebot als Op-
portunitatskosten entstehen. Anzumerken ist, dabgeifyeber oder Arbeitnehmer die Teil-
nahmegeblihren oder sonstige anfallenden Kosten wogider Teilnahme entrichten mussen.
Hinsichtlich des Nutzens von Weiterbildungsmal3nahkenn es jedoch zu einem zeitverz6-
gerten Eintritt kommen (Offerhaus et al. 2010: 3®igr Arbeitgeber honoriert die Investition
nicht unmittelbar, auf die Teilnahme muss also initfekt eine Lohnerh6hung oder Beforde-
rung folgen.

Hinsichtlich der Aufteilung der finanziellen undittehen Kosten von Humankapi-
talinvestitionen existieren unterschiedliche Arramgnts zwischen Arbeitgeber und Arbeit-

% |euze und StrauR (2009) stellen jedoch keinefiuEis der Berufsspezifitat des Studienabschlussiegemehlechtsspe-
zifische Lohnunterschiede fest. Finanzielle Nadatauf dem Arbeitsmarkt ergeben sich vor allem dweine Gering-
schétzung frauendominierter Studienfacher und Befife weisen allerdings darauf hin, dass die Megslar Berufs-
spezifitat eine Herausforderung fur die Bildungstbrsng darstellt (Leuze/Straufd 2009: 269). Als Pnaig die inhalt-
liche Ubereinstimmung zwischen Studienfach und desgeiibten Beruf herangezogen.

27 Mit Arbeitnehmern sind im Folgenden auch erweitige Absolventen gemeint.
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nehmer. WeiterbildungsmalRnahmen, fir die der Agkeéier die Kosten Ubernimmt oder die
wahrend der Arbeitszeit stattfinden, bedeuten &ir Absolventen einen geringen finanziellen
und zeitlichen Aufwand. Findet die Weiterbildunggdgen auf3erhalb der Arbeitszeit statt
(,Freizeiteinsatz” vgl. Alewell 1997: 121) oder gtader Arbeitgeber nicht alle anfallenden
Gebluhren, so beteiligt sich der Absolvent in gréetUmfang an den finanziellen und zeitli-
chen Kosten. Die Investitionsentscheidungen deividigen werden folglich von der Ausge-
staltung der Kosten- und Nutzenaufteilung beeistluBemnach hangt die Finanzierung von
allgemeinen oder betriebsspezifischen Weiterbildomgf3nahmen mit den unterschiedlichen
Maoglichkeiten des Arbeitgebers und des Arbeitnelsmzeisammen, sich die Ertrage der Hu-
mankapitalinvestitionen anzueignen. Der Arbeitnehk@nn sich die gesamten Ertrage (ab-
zuglich der sehr wahrscheinlich selbstgetragenestdf) von Investitionen in allgemeines
Humankapital aneignen, da seine Produktivitat niamt beim gegenwartigen Arbeitgeber,
sondern auch bei anderen Arbeitgebern gestiegeDasturch kann er ein héheres Einkom-
men in einem anderen Unternehmen erzielen, das fiicklie Kosten der allgemeinen Wei-
terbildung aufkommen muss (Raub 2004: 320f.). Ndahinvestition in allgemeines Human-
kapital kann der Arbeithehmer dem gegenwartigereigieber mit einer Abwanderung dro-
hen (Otte 2004: 423). Der aktuelle Arbeitgeber stiegt folglich nicht in das allgemeine
Humankapital seines Arbeitnehmers, da das RisikoHigktuation nach einer Weiterbil-
dungsteilnahme, die allgemeines Humankapital véeihiind im Rahmen einer anderen Be-
schaftigung genutzt werden kann, besteht. AuRerkimm sich der Arbeitgeber den Ertrag
von allgemeinem Humankapital nicht aneignen, dallaie Ubertragbarkeit der Kenntnisse
die Grenzproduktivitat bei allen Arbeitgebern unm dgeichen Betrag steigt. Die Lohne wiir-
den dann wiederum um den gleichen Betrag wie dengjroduktivitat steigen. Dies fuhrt
dazu, dass Unternehmen nur dann in allgemeines kkapdal investieren, wenn sie sich
nicht an den Kosten beteiligen missen (Becker 1882Becker 1964: 12). Arbeitnehmer,
die allgemeines Humankapital erwerben, sind dagégeeit fur die Kosten aufzukommen,
da es ihren zukinftigen Lohn erhoht (Becker 19&2:Becker 1964: 12). Aus humankapital-
theoretischer Sicht GUbernimmt der Arbeitnehmer Kiisten allgemeiner Weiterbildung, in-
dem er einen Lohn erhélt, der unter dem Lohn s, € in einem anderen Unternehmen er-
halten konnte beziehungsweise der unter seinemudbdn) Produktivitat liegt (Becker
1962: 13; Becker 1964: 13). Demnach werden nachHienankapitaltheorie Ertrage und
Kosten fur allgemeines Humankapital nur vom Arbsltmer getragen. In der Empirie zeigt
sich jedoch, dass Arbeitgeber auch fir die Kosemimvestitionen in allgemeines Humanka-
pital aufkommen (vgl. Acemoglu/Pischke 1999: 114ewell 1997: 117ff.; siehe dazu auch
Kapitel 4.2).

Investitionen in betriebsspezifisches Humankagiiaten zu einer gegenseitigen Ab-
hangigkeit von Arbeitnenmer und Arbeitgeber (Beck862: 19f.). Der Arbeitnehmer kann
seine erhohte Produktivitat nur beim aktuellen Adeber einsetzen und so profitieren Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer von den Investitionen snlange die Arbeitsbeziehung zwi-
schen ihnen besteht. Bei WeiterbildungsmalRnahmenbetriebsspezifisches Humankapital
vermitteln, zeigt der Arbeitgeber eine groRere Bschaft, die Kosten zu Ubernehmen. Der
Arbeitnehmer ist allerdings nicht bereit, in bdisspezifisches Humankapital zu investieren,
wenn er nicht von einer langerfristigen Beschafiguausgehen kann und eine Kindigung
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befliirchten muss (Abraham/Prosch 2000: 294). Beedtitionen in betriebsspezifisches Hu-
mankapital teilen sich Arbeitgeber und Arbeitnehin&ufig die Kosten und Ertrage: der Ar-
beitgeber Gbernimmt die Trainingskosten und dereAnehmer erhalt wahrend der MalRnah-
me eine Lohnreduktion (vgl. Becker 1962 sowie Hastto 1981 zur sharing-Hypothese).
Wird dem Arbeitnehmer nach Abschluss des betriedmfpchen Trainings ein hdherer Lohn
gezahlt, so erhalt er einen Anteil an den Ertragen Humankapitalinvestition. Der andere
Teil wird vom Arbeitgeber abgeschopft, so dass siekriebsspezifische Investitionen fur
diesen auszahlen. Dennoch gilt: ,Die Frage, wieTdidung von Kosten und Ertrédgen konkret
aussehen muss, bleibt (...) in der Beckerschen Aeaifen“ (Alewell 1997: 77).

Fur den Arbeitgeber besteht nach einer Investitiotias Humankapital einer Arbeits-
kraft — unabhéngig von der Humankapitalart — dasikRj dass der weitergebildete Arbeit-
nehmer das Unternehmen verlasst. Die Fluktuatiagiekosind nach allgemeinen Humanka-
pitalinvestitionen allerdings nicht so hoch wie mdetriebsspezifischen Investitionen, da der
Arbeitgeber nicht oder nur in geringem Umfang iasdi Humankapitalform investiert. Den-
noch ist es gerade bei hochqualifizierten Arbeitnem wahrscheinlich, dass aussichtsreiche
Karriereoptionen auch in anderen Unternehmen bestefkiindigungen von hochqualifizier-
ten Arbeitnehmern sind fur den Arbeitgeber mit élithen Produktivitatseinbul3en verbun-
den, da durch unerwiinschte Fluktuation betraclali€bsten bei der Suche und Einarbeitung
neuer qualifizierter Arbeitskrafte entstehen (Alanah1996; Hinz/Abraham 2008: 38). Aller-
dings bestehen flr Arbeitgeber unterschiedlicheiddph, die Mobilitdtswahrscheinlichkeit
von Arbeitskraften zu verringern. Stevens (19946)3eht davon aus, dass durch Investitio-
nen in betriebsspezifisches Humankapital das Abemamdsrisiko gesenkt wird und Investi-
tionen in allgemeines Humankapital abgesichert emrdie Senioritatsentlohnung stellt
ebenfalls einen Weg dar, die Investitionen des i#gbbers in das (allgemeine oder betriebs-
spezifische) Humankapital seiner Arbeithehmer zhesin. Dabei liegt die Entlohnung an-
fangs unterhalb der Grenzproduktivitat, steigt dabhar mit der Betriebszugehorigkeitsdauer
an (Franz 2006: 88). Ein weiterer Schutzmechanisisiusas Angebot einer betrieblichen
Altersvorsorge, welche die Attraktivitdt des Arlgelbers erhdht (Becker 1962: 23). Auch
Ruckzahlungsklauseln konnen die Kundigungswahratbbkeit nach einer arbeitgeberfi-
nanzierten Investition in Weiterbildung verringéidewell 1997: 149ff.).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dassviiacér (1974: 89) und Becker
(1962: 15) der Grenznutzen von Investitionen in ldokapital abnehmend ist. Mit zuneh-
mendem Bildungsniveau lohnen sich weitere Humana&pvestitionen also immer weniger.
Der zusatzliche Nutzen jeder weiteren Weiterbildimginahme nimmt ab und wird schliel3-
lich negativ, da die Kosten uberwiegen und nichhmegurch einen Produktivitatsgewinn
kompensiert werden kénnen. Es kann angenommen wedass bei Absolventen von Fa-
chern mit geringem Praxisbezug im Vergleich zu Asaten von Fachern mit hohem Pra-
xis- und klarem Berufsbezug der postgraduale Erwerb berufsrelevanten Qualifikationen
besonders wichtig ist und der Grenznutzen von \Welitkingsinvestitionen erst bei einer
héheren Anzahl an MaRnahmen abnimmt. Insgesamttetwaan mit einer héheren Human-
kapitalausstattung eines Absolventen, das heif3temeér hoheren Anzahl an absolvierten
Weiterbildungsmalinahmen, ein hoheres Einkommenr(&eR002: 8). Allerdings wird nur
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so lange in Weiterbildung investiert, bis sich dsr&ein weiterer Produktivitatsgewinn mehr
erwarten lasst.

4.2 Kritische Wirdigung der Humankapitaltheorie

Die Humankapitaltheorie leistet einen wichtigen tB& dazu, Bildungsinvestitionen
und -ertrage zu analysieren. Vor allem die Unteghimg zwischen allgemeinem und be-
triebsspezifischem Humankapital wird als ,besonsledvoment der theoretischen Analyse
Becker'sempfunden” (Zacher 2003: 108; Hervor. i. Origa, sle das unterschiedliche Ver-
halten von Arbeitgeber und Arbeitnehmer erklare Differenzierung der Humankapitalarten
wird aber haufig kritisiert, da Bildungsinvestitiem meistens beide Bestandteile aufweisen.

Im Folgenden werden Anséatze vorgestellt, welcheesériktiven Annahmen Beckers
lockern und eine Erweiterung der Humankapitaltreedarstellen. So geht Becker in Anleh-
nung an das neoklassische Modell von rational agaen und nutzenmaximierenden Akteu-
ren aus (vgl. Hinz/Abraham 2008: 33f.). Diese hémaef einem perfekten Markt und besit-
zen vollstandige Information. Die nachstehendenchbite diskutieren die folgenden Kiritik-
punkte: zundchst wird die Rationalitdt und der Besollstandiger Information der Arbeits-
marktteilnehmer bezweifelt. Entgegen der AnnahmekBes, dass Arbeitgeber nicht in all-
gemeines Humankapital investieren, kann asymmatnscteilte Information zur Erklarung
von arbeitgeberseitigen Investitionen in diese Hukagitalform beitragen. Zuletzt werden
Erweiterungen der Differenzierung von allgemeinemd betriebsspezifischem Humankapital
vorgestellt, da diese empirisch schwer zu halten is

Die Humankapitaltheorie geht von rational agierendiedividuen aus, die wissen,
welche Art, Anzahl und Dauer von Weiterbildungsmafdnen dazu beitragen, ihren Nutzen
zu maximieren. Diese Annahme kann bezweifelt wer@sa Absolventen kennen weder den
Einfluss einzelner MaRnahmen auf das erzielbaredaimen oder auf ihre berufliche Mobi-
litat noch kennen sie das gesamte mogliche Weltkenbgsangebot. So ist die genaue Wir-
kung nicht vor der Aufnahme und haufig auch nichinittelbar nach Abschluss der Mal3-
nahme bekannt, da sie erst zeitlich verzogertedignirkann (von Bardeleben et al. 1994; Of-
ferhaus et al. 2010: 361) oder es keinen zeitl@hsklen Zusammenhang von Weiterbil-
dungsteilnahme und ihren Effekten gibt (Schien€y&@07). Auch aus Sicht der Arbeitgeber
gibt es Unsicherheiten hinsichtlich der Produkéivivon Arbeitskraften und der produktivi-
tatssteigernden Wirkung von Weiterbildungsmal3nahi8erist die tatsachliche Produktivitat
bei der Einstellung und im Rahmen der Beschéaftigumght direkt beobachtbar
(Hinz/Abraham 2008: 38). Demnach kann bezweifeltdea, dass die Akteure auf dem Ar-
beitsmarkt vollstandig informiert sind.

Nach Becker (1962, 1964) sollte der gegenwartigeeAgeber nicht fur die Kosten
von Investitionen in allgemeines Humankapital auoikeen, da ein weitergebildeter Arbeit-
nehmer auch fiir einen neuen Arbeitgeber attraktiumd sein allgemeines Humankapital auf
dem gesamten Arbeitsmarkt produktiv einsetzen k&ennoch zeigt sich in der Empirie,
dass Arbeitgeber die Kosten von allgemeinen Waltkrbgsmal3nahmen tbernehmen (vgl.
Acemoglu/Pischke 1999; Alewell 1997; Katz/ZidernfE890; Stevens 1994). Wie kann dies
erklart werden und welche Faktoren kbnnen dazudgsh, dass Arbeitgeber Investitionen in
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allgemeines Humankapital finanzieren? Wird die Amma des perfekten Arbeitsmarkts gelo-
ckert, so kbnnen Arbeitgeberinvestitionen in allggmes Humankapital Gber sogenannte ge-
stauchte Lohnstrukturen erklart werden (AcemoghkoRke 1999: F120). Bei gestauchten
Lohnstrukturen ist die Produktivitat hoher als Hehn beim gegenwartigen Arbeitgeber. Das
heil3t nach einer Weiterbildungsmalnahme steigtdlen weniger stark an als die Leistungs-
fahigkeit (Acemoglu/Pischke 1999: F120; Reinowsku&mann 2008: 491). Transaktions-
kosten und Informationsdefizite fihren zu solcheshrstrukturen (Acemoglu 1997). Die
Berucksichtigung von asymmetrisch verteilter Infation der Arbeitsmarktakteure erweitert
die Humankapitaltheorie und ermdglicht die Erklagrwon arbeitgeberseitigen Investitionen
in allgemeines Humankapital.

Die Humankapitaltheorie geht in Anlehnung an dasklassische Basismodell von
vollstandiger Information der Akteure auf dem Atbmarkt aus (Becker 1962, 1964). Dem-
nach kénnte sich das rekrutierende Unternehmeii&invon den Weiterbildungsaktivitaten
machen, die ein potentieller Arbeitnehmer beim gegetigen Arbeitgeber erhalt. Katz und
Ziderman (1990) gehen jedoch von asymmetrisch Merténformation aus, die Einfluss auf
die Investition in allgemeines Humankapital habBiese Informationsasymmetrie beein-
flusst wiederum den Wert von allgemeinem Humankhpgo kbnnen auch bei allgemeinen
Weiterbildungen fur den neuen Arbeitgeber Informasidefizite hinsichtlich der tatsachli-
chen produktivitatssteigernden Wirkung der rekrteie Arbeitskraft vorliegen und Kosten
entstehen (u.a. Rekrutierungs- und Opportunitatskds Katz und Ziderman (1990: 1148)
nehmen daher an, dass das allgemeine Humankapital gotentiellen Arbeitnehmers fur den
neuen Arbeitgeber aufgrund der entstandenen (Ir#toms-)Kosten weniger Wert hat als far
den gegenwartigen Arbeitgeber. Der weitergebildgteeitnehmer erhélt also kein héheres
Einkommen durch einen Arbeitgeberwechsel. Die mitionsasymmetrie reduziert den Vor-
teil, den ein Arbeitnehmer mit allgemeinem Humartapbei einem Arbeitgeberwechsel
erzielen kann. Dies fuhrt dazu, dass der (gegeryedrf\rbeitgeber durchaus bereit ist, teil-
weise oder vollstandig die Kosten fur allgemeinesimidnkapital zu Ubernehmen
(Katz/Ziderman 1990: 1148).

Allerdings gibt es Mechanismen, die die Informasasymmetrie verringern kénnen.
Der Arbeitnehmer méchte an Weiterbildungsmal3nahi@émehmen, die auch aul3erhalb sei-
nes gegenwartigen Arbeitsverhaltnisses sichtbar simd von potentiellen Arbeitgebern beo-
bachtet werden kbnnen. Werden Weiterbildungsmal3eatrertifiziert, so fuhrt dies zu einer
Verringerung der ungleich verteilten Informationati/Ziderman 1990: 1157 Allerdings
will der aktuelle Arbeitgeber moglichst wenig Infieation Gber die Kompetenzen und Wei-
terbildungsaktivitaten seines Arbeitnehmers bardien, damit er seine Investitionen vor der
Abwanderung des weitergebildeten Arbeitnehmers tgehnikann. Mal3nahmen, die zertifi-
ziert werden, sollten demnach vom Arbeitgeber noztdr nur in geringem Umfang geférdert

2 |n der vorliegenden Arbeit kann kein Vergleichisntien zertifizierten und nicht-zertifizierten Wahildungsinvestitio-

nen vorgenommen werden, da nur zertifizierte Mafreaherhoben wurden. Empirische Befunde kommen zuktem
gebnis, dass zertifizierte MaBnahmen die Aufstiegsacheinlichkeit erhdhen (Becker 1991: 362). Egtzch auch,

dass bei einem Grof3teil der Weiterbildungsaktigitdein Teilnahmenachweis ausgegeben wird (Behrigigal. 2013:

204). Zur Bedeutung von Bildungszertifikaten als Sigiiir die Produktivitdt von Bewerbern siehe die #ihsungen

zur Signaling-Theorie in Kapitel 4.3.
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werden. Dies fuhrt dazu, dass Arbeitnehmer denegeif3Teil der Kosten von zertifizierten
Mallnahmen Ubernehmen missen (Acemoglu/Pischke 199K28; Katz/Ziderman
1999: 1157).

Ein weiterer Kritikpunkt an der Humankapitaltheobiezieht sich auf die Unterschei-
dung von allgemeinem und spezifischem Humankata&.strenge Trennung der Humanka-
pitalformen kann in der Realitat nicht eingehakesrden. Sie wird daher in empirischen Stu-
dien und theoretischen Weiterentwicklungen aufgegelDie beiden Formen werden bei-
spielsweise als Kontinuum gesehen (vgl. Lazear 286vens 1994, 1996).

Acemoglu und Pischke (1999: F113) gehen davon dass die meisten Kenntnisse
branchenspezifisch sind (z.B. die Bedienung eimeickermaschine oder die Sicherheitspri-
fung von Maschinen). Branchenspezifisches Humatdagiann insofern als allgemeines
Humankapital gelten, da es auch in einem anderderkiEhmen der gleichen Branche einge-
setzt werden kann. Spezifisch ist Humankapital nacemoglu und Pischke (1999: F113),
wenn die Kenntnisse sich auf Technologien oderaregn beziehen, die nur beim gegenwar-
tigen Arbeitgeber zum Einsatz kommen. Stevens (19996) wiederum flgt eine weitere
Form hinzu, das transferierbare Humankapital. Esvéxler vollstandig allgemein noch voll-
standig betriebsspezifisch. Weiterbildungsmaf3nahdieser Art sind bei mindestens einem
Arbeitgeber neben dem aktuellen Arbeitgeber voredlut(Alewell 1997: 109; Stevens 1994:
540). Stevens (1994, 1996) lockert damit die AnnamrBeckers beziglich des perfekten
Wettbewerbs auf dem Arbeitsmarkt und geht von uUstéoidiger, aber symmetrisch verteilter
Information Uber den zuklnftigen Ertrag von Weitellngsinvestitionen aus. Einerseits
kann der weiterbildende Arbeitgeber sich die Edrageignen, andererseits kann aber auch
ein potentieller neuer Arbeitgeber von solchen iibgbaren WeiterbildungsmalRnahmen pro-
fitieren. Somit kann es zu Situationen kommen,@neah der Arbeitgeber auch in Weiterbil-
dungen investiert, die zum Teil allgemeines Humaitkavermitteln.

In Bezug auf Hochschulabsolventen ist die Erwenigrder Humankapitaltheorie um
eine fachspezifische Komponente laut van de Westhand Kraaykamp (2001) von Bedeu-
tung. Ihre zentrale Annahme ist, dass die im Stadrermittelten Fahigkeiten und Kenntnisse
je nach Fachrichtung zu unterschiedlicher Leisttatggkeit auf dem Arbeitsmarkt fihren.
Dabei werden, in Anlehnung an Bourdieu (1982), @igsinvestitionen in 6konomische,
kulturelle, kommunikative oder technische Fahigkeitinterschieden. In geisteswissenschatft-
lichen Studiengéangen wird vor allem kulturelles Kalpvermittelt. Dieses Kapital ist auf dem
Arbeitsmarkt aufgrund der eher allgemeinen Qualifdn von begrenztem Wert (van de
Werfhorst 2002: 290). Es kénnen nur geringe okosohe Renditen erzielt werden. Okono-
misches Humankapital hingegen wird durch die Absoling von sozial- und wirtschaftswis-
senschaftlichen Studiengédngen erworben. Diese &&piin zeichnet sich durch einen hohen
Arbeitsmarktbezug aus, der in 6konomischen Erfolngferiert werden kann. Wahrend
kommunikatives Humankapital im Studium insbesond@éresoziale Berufe und in der Leh-
rerausbildung erworben wird, wird technisches Hukaaital vor allem in den Natur- und
Ingenieurwissenschaften akkumuliert. Technischesn&hkapital ist an der Arbeitsmarkt-
nachfrage orientiert und fiihrt zu hoheren Lohnerb@/Gernandt 2008: 157). Kulturelles
und kommunikatives Kapital tragen zu kulturellennBigen und ,social skills* bei, haben
aber insgesamt einen geringeren Arbeitsmarktwerttgbnomisches und technisches Hu-
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mankapital (Gebel/Gernandt 2008: 157; van de Wesflraaykam 2001: 298f.). Zentral bei
dieser Weiterentwicklung der Humankapitaltheorig tass ein hoheres Einkommen dann
erzielt wird, wenn die im Studium erworbenen Quidifionen zur beruflichen Tatigkeit pas-
sen. Je besser der Match zwischen Studienfach enawsgelbten Stelle, desto hoher der
Berufserfolg (van de Werfhorst 2002; van de Werhisraaykamp 2001). Postgraduale Wei-
terbildung kann dazu beitragen, die Passung zwisdee Anforderungen des Arbeitsplatzes
und den fachspezifischen Qualifikationen zu erhéldexaloch kénnen unterschiedliche Wei-
terbildungsmaflinahmen je nach studierter Fachrightzun unterschiedlicher Produktivitat
fuhren, welche sich wiederum auf den erzielbarehnLond die Aufstiegschancen auswirkt.
Demgemal wird im Rahmen dieser Arbeit untersucilgchen Einfluss Weiterbildung insge-
samt hat und wie verschiedene WeiterbildungsfordemBerufserfolg der einzelnen Facher-
gruppen beeinflussen.

Es lasst sich festhalten, dass die Humankapitaitheor Erklarung von Bildungsin-
vestitionen genutzt wird. Demnach existiert ein aluamenhang zwischen Investitionen in
Weiterbildung und Lohnsteigerungen. Zentral flrsdie theoretischen Ansatz ist das Produk-
tivitatsargument: unterschiedliche Humankapitaltatesng fuhrt zu unterschiedlicher Leis-
tungsfahigkeit, die sich in unterschiedlichen Lolkeaus und Aufstiegschancen widerspie-
gelt. Im nachsten Kapitel wird ein Ansatz vorgdsteler stattdessen von einer Signalwirkung
von Bildungsinvestitionen ausgeht.

4.3 Signaling-Theorie

Die Signaling-Theorie (Spence 1973, 1974) kannVédsterentwicklung der Humankapital-
theorie gesehen werden (vgl. Weiss 1995). Die Amaber vollstdndigen Information wird
aufgegeben und die Nachfrageseite des Arbeitsnsaddwie Suchkosten fir die Informati-
onsbeschaffung werden bertcksichtigt. Die Aktewrdede@m Arbeitsmarkt handeln unter Un-
sicherheit und das Risiko von Fehlallokationen dégssowohl fur die Nachfrage- als auch fur
die Angebotsseite. Bewerber kennen weder die geQaaditat der Aufgaben noch das Ar-
beitsumfeld, welches sie erwartet (Spence 1974A6¢h auf Seiten des Arbeitgebers lasst
sich Unsicherheit feststellen, da das Wissen UkePdduktivitat von Arbeitnehmern nicht
unmittelbar nach der Einstellung vorhanden ist (8pel973: 356) und auch wahrend einer
beruflichen Tatigkeit die tatsachliche Produktivigines Arbeitnehmers nicht direkt be-
obachtbar ist (Hinz/Abraham 2008: 38). Arbeitgelméissen daher bei der Entscheidung fur
einen neuen Mitarbeiter auf Indikatoren, die Prdivitit signalisieren, zuriickgreifeéri Als
Signale dienen dabei zum Beispiel der erzielte Bader Berufsabschluss oder, wie in die-
ser Arbeit angenommen, Weiterbildungszertifikatehand der Signale treffen Arbeitgeber

29 Dije Ansétze von Stiglitz (1975) zum Screening uod Arrow (1973a) zum Filtering gehen von einederen Perspek-

tive, der Arbeitgeberseite, aus. In der Signalitgdrie wéhlt zunadchst die informierte Seite, dibditskraft, ein Bil-
dungsniveau aus. Im Screening und Filtering legrstudie uninformierte Seite, der Arbeitgeber, Aaspruchsniveau
fur die Besetzung einer Stelle fest (Weiss 1995).118d4 Mittelpunkt der vorliegenden Arbeit stehere dinvestitionen
von Hochschulabsolventen in Weiterbildung und dateit Erwerb von Bildungssignalen durch die inforit@eBeite.
Der Arbeitgeber versucht durch Screening an Inféionan ber die ,Qualitat* von Bewerbern oder Arbkitiften zu
gelangen. Arbeitgeberseitige Weiterbildungsinviestén kdnnen dazu dienen, Informationen Uber ddreitmehmer zu
sammeln (beispielsweise fur die Entscheidung Uimer Entfristung, vgl. Reinowski/Sauermann 2008).
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Wabhrscheinlichkeitsannahmen Uber die Leistungskiiigind Motivation von (potentiellen)
Arbeitnehmern (Spence 1974: 8). Die Signaling-Tleeberuht folglich auf Uberlegungen zur
Auswahl von Arbeitskraften aus einer Vielzahl anvBeébern anhand von Signalen, die sie
unterscheidbar machen und besonders produktivevitludin kennzeichnen. Das Aneignen
von Signalen ist allerdings mit Kosten, sogenanrggmaling costs, verbunden (Spence
1973: 358). Im betrachteten Fall handelt es sichdienKosten, die fiir den Abschluss des
Studiums und WeiterbildungsmalRnahmen anfallen.dfosifassen, analog zur Humankapi-
taltheorie, direkte und indirekte Kosten sowie kosftiur Gesundheit und Psyche (Spence
1973: 359). Spence (1973: 358; 1974: 26) triffogd die Annahme, dass eine negative Kor-
relation zwischen Produktivitat und Signalkostemliegt. Andernfalls wiirden alle Bewerber
in gleichem Umfang in Signale investieren und esewkeine Unterscheidung anhand von
Signalen mehr moglich (Spence 1973: 358). Fur &Rgrsonen ist der Erwerb von Signalen
mit geringeren Kosten verbunden als flr wenigeig@&HPersonen. Allerdings weist Franz
(2006: 218) darauf hin, dass der produktivste Bberemnicht unbedingt derjenige mit der
hdchsten formalen Qualifikation ist. Auch der Zefteand, der beispielsweise flr Bildungs-
investitionen aufgewendet wird und als Kostenfalderiicksichtigt werden sollte, kann als
Signal interpretiert werden (Spence 2002: 450). iBspielt nicht nur die Anzahl der Weiter-
bildungsteilnahmen, sondern auch die Dauer der aN®itlungsmalinahmen eine Rolle als
Signal der Leistungsfahigkeit von HochschulabsdieenSignale kdnnen demnach hinsicht-
lich ihrer Quantitat und Qualitat unterschieden deer und Bildung kann als mehrdimensio-
nales Konstrukt verstanden werden (Spence 1974B&zpgen auf berufliche Weiterbildung
bedeutet dies, dass nicht nur die Anzahl der besndWeiterbildungsmalRnahmen als Signal
dient, sondern auch ihre Qualitéat, die beispielseaiber den thematischen Inhalt und die
erworbenen Kompetenzen bestimmt werden kann.

In der vorliegenden Arbeit steht die berufliche \l@oklung von Hochschulabsolven-
ten im Fokus, die durch Weiterbildung positiv bdéleisst werden kann. Weiterbildung dient
dabei als Signal fur eine hdhere Produktivitatweitergebildeten Absolventen im Vergleich
zu den nicht-weitergebildeten Absolventen. Der Adeber kann seine (internen) Mitarbeiter
zwar beobachten und besser einschatzen als ex@ewerber, generell kbnnen Weiterbil-
dungszertifikate jedoch die Auswahl von Mitarbenterleichtern. Es wird also angenommen,
dass Arbeitgeber Weiterbildungszertifikate berichksgen und weitergebildete Absolventen
eine hohere Wahrscheinlichkeit aufweisen, eine eohdhung oder Beférderung zu erhalten,
da Zertifikate als Signal fur die unbeobachtetedBkabivitat dienen konnen. Weiterbildungs-
aktivitaten kdnnen demnach nicht nur fir die Setekvon Bewerbern herangezogen werden.
Auch bereits beschaftigte Mitarbeiter konnen anhiinel Weiterbildungsaktivitaten fir eine
Beforderung ausgewahlt werden (vgl. Becker/Hecl@992367).

Auch der Hochschulabschluss stellt ein Signal fafnenProduktivitat dar. Allerdings
sind die Hochschulabsolventen hinsichtlich ihreshistien beruflichen Abschlusses homogen
und somit ist das Vorliegen eines erfolgreichend&tuabschlusses kein eindeutiges Signal,
um sie voneinander zu unterscheiden. Aber auchnEdajgaften der Absolventen wie Berufs-
erfahrung, Alter oder die Abschlussnote kbnnenSamale fiir ihre erwartete Produktivitat
dienen (Reimer 2002: 8). Des Weiteren kdnnen bestemAbsolventengruppen bereits im
Rahmen ihres Studiums arbeitsmarktbezogene Signateben haben. So unterscheiden sich
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Absolventen einerseits hinsichtlich der besuchtexchdchulart und damit dem Abschluss
einer eher theoretischen Ausbildung an Universit@iger einer eher praktischen Ausbildung
an Fachhochschulen (vgl. Kapitel 2.2.1). Anderé¢sseariiert der Arbeitsmarktbezug der er-
worbenen Kompetenzen ebenso in Abhéngigkeit vondi&iéach und die Unsicherheit der
Arbeitgeber ist bei der Einschatzung der Produtéivder Absolventen weicher Studienfacher
besonders grof3. Gerade fur Absolventen von Fachgranklarem Berufsbezug spielt beruf-
liche Weiterbildung daher eine grof3e Rolle, um iBeschaftigungschancen zu verbessern
und Leistungsfahigkeit sowie Arbeitsmarktorientigglzu signalisieren.

In den Ausfihrungen von Spence (1973: 357; 1974wifdl zwischen erworbenen
und zugeschriebenen Signalen unterschieden. ErwerBégnale kénnen vom Individuum
verandert und beeinflusst werden, so zum Beispeel Rildungsabschluss und Weiterbil-
dungszertifikate. Zugeschriebene Signale, sogepamtices, dagegen sind (weitgehend)
unveranderlich. Zu den Indices zahlen das Geschldels Alter oder die ethnische Zugeho-
rigkeit. Aufgrund von unvollstandiger Informatiorevdlen vom Arbeitgeber fiir jede Kombi-
nation von Signalen und Indices Annahmen lber theyktiven Fahigkeiten eines Individu-
ums getroffen. Diese Erwartungen werden anhand Garppenmittelwerten gebildet und
konnen zu statistischer Diskriminierung fuhren, wethe Gruppenzugehdrigkeit als Signal
fur die Produktivitéat eines Individuums herangezogerd (Arrow 1973b; Phelps 1972).
Wenn Arbeitgeber bestimmten Arbeithehmergruppeisgiesweise Frauen) eine geringere
durchschnittliche Beschaftigungsstabilitat untdieste haben diese schlechtere Zugangschan-
cen zu arbeitgeberfinanzierten oder betriebsspehi#in Weiterbildungsmalinahmen (Everts-
son 2004: 79; Wolter/Schiener 2009: 94). Die Zugejh@it zu einer Arbeitnehmergruppe
kann wiederum zu héheren oder geringeren Weitarbgdertragen fuhren. Unbefristet ange-
stellte Absolventen profitieren moglicherweise mebin (betriebsspezifischer) Weiterbildung
als Absolventen in befristeten ArbeitsverhaltnissenBezug auf Hochschulabsolventen ist
aufgrund der Altershomogenitat vor allem der Ing&eschlecht* von Bedeutung. Somit
kénnen sich die Weiterbildungsertrage von Absoleenind Absolventinnen aufgrund dieses
Index unterscheiden. Die Signalwirkung von Bilduedgschlissen kann demnach in Abhén-
gigkeit von Indices variieren und statistische Disknierung von Frauen auf unvollstandiger
Information Uber ihre tatsachliche Produktivitdduhre antizipierte Betriebszugehdrigkeits-
dauer beruhen (Franz 2006: 341; Spence 1974:\&{lf.,dazu auch Seibert/Solga 2005 fur
den Signalwert von Ausbildungsabschliissen bei @Bhatsund Turken). Einerseits wird vom
Arbeitgeber das Geschlecht des (potentiellen) Amkeeimers als Merkmal zur Einschatzung
der Produktivitdt herangezogen und Frauen einengere Leistungsfahigkeit aufgrund von
Erwerbsunterbrechungen unterstellt. Andererseitstfdas Vorliegen von unvollstandiger
Information Uber die (geplante) Betriebszugehorigkiauer zu einer Lohndiskriminierung
von Frauen, so dass Arbeitgeber weniger in betdeblWeiterbildung von Arbeitnehmerin-
nen investieren. Dies bedingt wiederum einen gergg Lohn von Frauen (Franz 2006: 342).
Aber auch Frauen wissen um den Umgang der Arbestgeiit fehlenden Informationen. Sie
erwarten also eine Benachteiligung bei Einstellung Beforderung und investieren daher
maoglicherweise weniger in betriebliche Qualifikatgm. Sie nehmen dagegen eher an allge-
meiner Weiterbildung teil, da diese auch bei eimadglichen Arbeitgeberwechsel nach einer
familienbedingten Erwerbsunterbrechung produktngesetzt werden kann. Auf3erdem wah-



54 4 Theoretischer Rahmen

len sie Berufe, die leicht zugangliche und ersiché Informationen hinsichtlich der zu er-
wartenden Leistungsfahigkeit bereitstellen (vgin#Auspurg 2010: 138). Dies fuhrt dann
dazu, dass Frauen eher Erwerbsunterbrechungen steguther Familie in Kauf nehmen und
insbesondere kostspielige Weiterbildungsmal3nahmearlassen oder von diesen ausge-
schlossen werden (vgl. Wolter/Schiener 2009:*84)ies hat wiederum eine Bestérkung der
statistischen Erwartungen der Arbeitgeber Uberedigsbeitnehmergruppe zur Folge (vgl.
Hinz/Auspurg 2010: 138). Aul3erdem muss beachtetieverob das jeweilige Signal nur beim
aktuellen Arbeitgeber und im ausgelbten Beruf @imh in anderen Arbeitsumfeldern eine
(positive) Wirkung zeigt (vgl. Haak/Rasner 2009: Sp ist es fur Hochschulabsolventen
wichtig, in die ,richtigen” Signale zu investiereSehr spezifische Weiterbildungen kénnen
die Erfolgschancen fir die Beschéaftigung und bariudl Entwicklung in einem bestimmten
Berufsfeld deutlich erh6hen, wohingegen sie fir amleres Berufsfeld nicht wichtig sind.
Beispielsweise ist eine Psychotherapeutenausbilddeg Ausbildung zum Wirtschaftsprifer
fur die jeweilige spezifische Tatigkeit unabdingbaforaussetzung. Findet ein Berufswechsel
statt, ist die Weiterbildung von geringer Bedeutung

Zusammengefasst fuhrt aus Sicht der Signaling-Teéabe unterschiedliche Ausstat-
tung mit Bildungssignalen zu Unterschieden in dgublichen Entwicklung. Im Fokus stehen
Informationsdefizite Gber die tatséachliche Produikit von Bewerbern und Mitarbeitern. Die
Signalfunktion von Bildungszertifikaten wird zur K rung von Lohnunterschieden oder
Aufstiegschancen herangezogen. Arbeitgeber haberEiartung, dass Personen mit Bil-
dungssignalen produktiver, arbeitsorientierter umativierter sind als solche ohne entspre-
chende Signale. Der Studienabschluss und insbesolideiterbildungszertifikate haben die-
se Signalfunktion, die sich positiv auf den Bertislg von Absolventen auswirkt. Im nachs-
ten Abschnitt werden die Annahmen der Signalingefieedenen der Humankapitaltheorie
gegenubergestellt.

4.4 Kritische Wuirdigung der Signaling-Theorie

Sowohl die Signaling-Theorie als auch die Humartidthieorie kdnnen zur Erklarung von
Bildungsinvestitionen herangezogen werden. Nach Higmankapitaltheorie erhéhen Bil-
dungsinvestitionen den Humankapitalbestand, defluss auf die individuelle Produktivitat
hat. Lohnunterschiede kdnnen dann in Abhangigkait der individuellen Leistungsfahigkeit
erklart werden. Allerdings muss die Annahme, dadseigeber die tatsachliche Produktivitat
von Bewerbern kennen, angezweifelt werden. Die &igg-Theorie sieht Bildung dagegen
als Signal fur Produktivitatsunterschiede, die Kosten oder Ertragen von Bildungsinvestiti-
onen korrelieren und von Arbeitgebern nicht dirdddobachtet werden kdnnen (Weiss
1995: 134). Sie geht davon aus, dass Entscheidusgigmund unvollstadndiger Information
unter Unsicherheit getroffen werden. Zentral isindach das Informationsungleichgewicht

30 Allerdings kénnte man auch davon ausgehen, dasseR (und andere auf dem Arbeitsmarkt diskrimigi€@ruppen)

aus eigener Initiative aufwendige Weiterbildungsnadiinen absolvieren, um damit ihre Arbeitsmarktdigeang zu
signalisieren (vgl. Dieckhoff/Steiber 2011: 145).
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zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer beziehungssvBewerber bezuglich der tatséachli-
chen Leistungsfahigkeit.

Der Humankapital- und Signaling-Theorie liegt eidentische Annahme zu Grunde:
Personen, die in ihre Bildung investieren (sei @il Schulbildung, Studium oder Weiterbil-
dung), sind produktiver. Die Bildungsinvestitionkinnen sich wiederum positiv auf die be-
rufliche Entwicklung auswirken. Ein wesentlicher terschied der beiden Theorien besteht
jedoch darin, dass sich nach der Humankapitaltedenoduktivitdtsunterschiede durch unter-
schiedliche Humankapitalausstattung ergeben. Di&indium erworbenen Qualifikationen
beeinflussen direkt die Arbeitsmarktproduktivit&emald der Humankapitaltheorie sollten
Unterschiede in der Bildungsausstattung, alsoésetn Fall in der Weiterbildungsteilnahme,
den Berufserfolg beeinflussen. Nach der SignalihgeFie korreliert das erreichte Bildungs-
niveau mit unbeobachteten Eigenschaften. Unterdehie der Leistungsfahigkeit bestehen
bereits vor der Studienaufnahme. Diese (unbeobiehte/nterschiede fihren dazu, dass fa-
higere Personen ,einen hoheren Bildungsweg eingehland diesen auch erfolgreich bewal-
tigen“ (Reimer 2002: 8). Folglich selektieren St sich selbst in Studienfacher, die ihren
Fahigkeiten entsprechen (Gebel/Gernandt 2008: ¥8)ewendet auf die Fragestellung der
vorliegenden Arbeit sind nach der Signaling-Thedrghnunterschiede und Beférderungs-
chancen auf die Signalwirkung von Weiterbildungsfikaten zurlickzufiihren und nicht auf
Produktivitatsunterschiede, die sich durch dieriaiime ergeben.

So lassen sich aus beiden Theorien konkurrierectissfolgerungeziehen (siehe
auch Wolter/Schiener 2009: 95). Gemal} der Humatiitiporie gibt es einen Sattigungs-
punkt, an dem die Hochschulabsolventen ihre Waltknbgsinvestitionen einstellen. Nach
der Signaling-Theorie wird aber auch dann in Whitdung investiert, wenn deren Nutzen
abnimmt. Demnach kann es zu einer Weiterbildungdioh kommen. In Bezug auf die
Gruppe der weiterbildungsaffinen Hochschulabsokertann eine Inflation des Wertes von
Weiterbildungsinvestitionen kritisch gesehen werdgie stellen eine relativ homogene Qua-
lifikationsgruppe mit hohem Produktivitatsniveau.daine Auswahl von geeigneten Bewer-
bern oder Mitarbeitern ist bei Hochschulabsolverdgafgrund von Produktivitdtsunterschie-
den oder Signalen schwierig (Wolter/Schiener 2@: Um sich von anderen Absolventen
abzuheben, wird vermehrt in berufliche Weiterbilgunvestiert und somit werden zahlreiche
Signale angesammelt, was zu einer Abnahme ihreadatfihren kann (Becker/Schomann
1998: 286; Wolter/Schiener 2009: 95).

Zusammengefasst eignen sich die beiden theoretisBinsatze zur Erklarung von
Weiterbildungsinvestitionen und ihren Ertragen deifn Arbeitsmarkt. Sie treffen jedoch un-
terschiedliche Annahmen und gelangen zu differdeanFolgerungen. Wird hohes Human-
kapital als Signal operationalisiert (Anzahl unduBavon Weiterbildungsinvestitionen), so
sind die Humankapital- und Signaling-Theorie jedeafpirisch schwer zu differenzieren. Im
Rahmen der Humankapitaltheorie steht ein rationaesstitionskalkil im Mittelpunkt, aus
Sicht der Signaling-Theorie die Signalfunktion Bitdungsabschlissen und Weiterbildungs-
zertifikaten.

Als Erweiterung der Signaling-Theorie wird an dieSeelle ein Ansatz vorgesteliter
auf die Signalwirkung von Bildungssystemen eingeatds educational signaling(Breen
2005). Dabei wird die Abstimmung zwischen beruiioch Ausbildungssystem und Arbeits-



56 4 Theoretischer Rahmen

markterfordernissen von Berufsfeldern untersuchudational signaling wird verstanden als
.the extent to which the educational system setels signals to employers about the quali-
ties of job seekers” (Breen 2005: 125). Ubertragehdas Hochschulsystem geht dieser An-
satz der Frage nach, ob das Studium ausreichendi@aauf dem Arbeitsmarkt geforderten
Qualifikationen vorbereitet. Die Differenzierungamaweichen und harten Studienfachern
ermoglicht Arbeitgebern eine Einschatzung der ueigsfahigkeit von Absolventen und des
Arbeitsmarktbezugs ihrer Ausbildung, da die Stufdiehwahl unterschiedliche Signale hin-
sichtlich des Praxisbezugs des Studiums vermitgatfindet bereits im Studium durch die
Studienfachwahl und eine mdgliche Schwerpunktsetzom Haupt- und Nebenfachern eine
berufliche Spezialisierung statt. Durch postgraduadeiterbildung kénnen dann wiederum
eher berufsspezifische, betriebsspezifische odgerakine Kompetenzen erworben werden,
welche die Qualifikationen aus dem Studium ergéarosr vertiefen. Ein Bedarf an berufli-
cher Weiterbildung nach Abschluss des Studiumsehegfemald educational signalidgnn,
wenn das Hochschulsystem nicht adaquat fur denitarbarkt ausbildetStudienfacher un-
terscheiden sich hinsichtlich der Vermittlung vorraxysrelevanten Signalen (vgl.
Haak/Rasner 2009: 20f. sowie Kapitel 2.2.2). WeiShadienfacher (Geistes- und Sozialwis-
senschaften) zeichnen sich durch eine geringe $thva@ke und Vermittlung von arbeitsmarkt-
bezogenen Fahigkeiten aus. Da hier die Abstimmuvigchen Ausbildungsinhalten und Ar-
beitsmarkterfordernissen gering ist, kann Weitetnlg eine notwendige Erganzung von be-
rufsrelevanten Qualifikationen darstellen und ddsetdang in den Arbeitsmarkt sowie die
berufliche Etablierung erleichtern. Des Weiteremrk&Veiterbildung gerade zu Beginn des
Erwerbslebens die Allokation und Passung von Aspéatz und Arbeitskraft erhéhen und zu
einer erhéhten Produktivitat beitragen, die sickederum auf einen Lohnzuwachs oder die
Beforderungschancen auswirken kann. Von zentradeleBtung ist in der Signaling-Theorie,
dass sich Signalkosten in Abhangigkeit von der ekbditéat des Einzelnen unterscheiden.
Besonders produktive Absolventen senden durch deer von Weiterbildungszertifikaten
an die weniger informierten Arbeitgeber Signaleriinee (unbeobachtete) Leistungsfahig-
keit. Im Vergleich dazu berlcksichtigt das educslcsignaling die Passung der im Studium
erworbenen Qualifikationen mit den auf Arbeitgebéesgeforderten Kenntnissen und Kom-
petenzen. Hierbei wird der Fokus mehr auf den inlnadl Arbeitsmarktbezug des Studiums
gelegt.

Die bisher diskutierten theoretischen Ansatze estellor allem die Investitionsent-
scheidung des Individuums in den Mittelpunkt. Adliexys werden sowohl die Weiterbil-
dungsteilnahme als auch ihre Ertrdge neben inddlieln Merkmalen der Teilnehmer durch
institutionelle Faktoren beeinflusst. Theorien Adbeitsmarktsegmentation heben die Bedeu-
tung von strukturellen Effekten auf die Einbinduingden Arbeitsmarkt und die Erwerbs-
chancen von Arbeitskraften hervor. Demnach bestimi@tStruktur des Arbeitsmarktes ei-
nerseits den Zugang zu beruflicher Weiterbildunglesierseits die Karriereverlaufe von Ar-
beithehmern und damit auch die mogliche Wirkung\Weiterbildungsteilnahme auf die be-
rufliche Entwicklung.
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4.5 Segmentationstheoretische Anséatze

Nach segmentationstheoretischen Ansatzen gliedsrt der Arbeitsmarkt in geschlossene
Teilarbeitsméarkte (Doeringer/Piore 1971; Lutz/Sevmgeger 1974; Sengenberger 1987).
Diese unterscheiden sich hinsichtlich Beschaftiggtapilitat, Entlohnung und Aufstiegs-
chancen sowie der von Unternehmen geleisteten daugd-Weiterbildungsinvestitionen. Der
Zugang zu den verschiedenen Teilarbeitsmarkteabistingig von der Qualifikation der Ar-
beitskrafte. So wird auch die wesentliche UrsaaireAdbeitsmarktsegmentation im Interesse
des Arbeitgebers an depezifischen Qualifikationeseiner Arbeitnehmer gesehen (Lutz/Sen-
genberger 1980: 293). Der Arbeitgeber richtet seBlkck auf die Sicherung und Amortisati-
on seiner Humankapitalinvestitionen. Durch die Bititen in spezifisches Humankapital
wird die Mobilitat der Arbeitskrafte zwischen demrilfmarkten eingeschrankt und somit wie-
derum der Verlust der (arbeitgeberseitigen) Intiesi&n verringert (Lutz/Sengenberger
1974: 49).

Doeringer und Piore (1971) unterscheiden zwisgheméaren und sekundarenteil-
markten Erstere zeichnen sich durch ,Arbeitsplatze nidatre hohen Lohnen, guten Arbeits-
bedingungen, Aufstiegschancen (...) sowie vor allebile Beschaftigung” (Piore 1978: 69;
vgl. Doeringer/Piore 1971: 165) aus. Dagegen siadhdoeitspléatze im sekundaren Teilmarkt
niedriger entlohnt und es herrschen schlechtereifstbedingungen sowie geringe Chancen,
einen beruflichen Aufstieg zu vollziehen (Doeringeore 1971). Des Weiteren wird zwi-
schen einemnternen und externenArbeitsmarkt unterschieden. Der interne Arbeitsrhark
wird definiert als ,an administrative unit (...), \wih which the pricing and allocation of labor
is governed by a set of administrative rules aratgdures” (Doeringer/Piore 1971: 1Der
externe Arbeitsmarkt funktioniert weitgehend neeklach. Der Markt bestimmt die Arbeits-
krafteallokation und den Lohn.

Mobilitat zwischen dem internen und dem externebesmarkt ist nur eingeschrankt
maoglich. Die Einstellung vom externen Arbeitsmarkten internen Arbeitsmarkt findet ide-
alerweise nur einmal statt und zwar dann, wennregtBewerber auf einer begrenzten An-
zahl anentry-jobseine Tatigkeit aufnehmen (Doeringer/Piore 19713. Zugangsbeschran-
kungen flr bestimmte Eintrittspositionen bestehgrarides/Buttler 1988: 96; Sengenberger
1987: 127), werden innerhalb von internen Arbeitkts@gmenten neue Arbeitskrafte auf
festgelegten Arbeitsplatzen eingestellt. Ein hoQeslifikationsniveau, wie das von Hoch-
schulabsolventen, ist Voraussetzung fur den Eigstielas interne Arbeitsmarktsegment.

Lutz und Sengenberger (1974) unterscheiden fuBdmdesrepublik idealtypisch drei
Teilarbeitsmarkte: debetrieblichen den (berufs-)fachlichersowie den unspezifischen Teil-
arbeitsmarkt(JedermannsarbeitsmajktDer betriebliche Teilarbeitsmarkt ist den intmn
Arbeitsméarkten zuzuordnen. Hier sind betriebsspetie Fertigkeiten von Bedeutung, die
nicht auf andere Betriebe transferiert werden kanfi@itz/Sengenberger 1974: 51). Die in-
nerbetrieblichen Teilmarkte bieten bestimmten Awehimern, vor allem der Stammbeleg-

31 Die segmentationstheoretischen Ansétze stellefEgjebnis der Auseinandersetzung mit den Modellmneoklassi-

schen Arbeitsmarkttheorie und der auf dem ArbeitgiMaeobachteten Realitét dar. Fur eine ausfiihrigdechreibung
der neoklassischen Theorie und ihrer Annahmen Selsselmeier et al. (2010: 75ff.).
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schaft, Qualifizierungs- und Aufstiegschanen sowiehere, langfristige Beschaftigung
(Lutz/Sengenberger 1980: 294). Zwischenbetrieblidobilitat ist auf wenige Ein- und Aus-
trittspositionen beschrankt, da die Arbeitsplates betrieblichen Teilmarkts zum grofl3en Teil
nach auf3en geschlossen sind (Lutz/Sengenberger @8)/Die vorherrschende Mobilitats-
form ist der innerbetriebliche Arbeitsplatzwechdtriebliche Teilarbeitsmarkte sind insbe-
sondere in grol3en Betrieben zu erwarten, da sigkstitionen in (betriebs-)spezifische Quali-
fikationen nur dann lohnen, wenn der Ertrag ihretzZhng die Qualifizierungskosten tber-
steigt oder die gleiche Qualifikation im selbenrgdt beziehungsweise innerhalb des betrieb-
lichen Teilarbeitsmarkts mehrfach genutzt werdemki@ utz/Sengenberger 1974: 55).

Im (berufs-)fachlichen Teilarbeitsmarkt sind Qu&htionen zentral, die fur einen be-
stimmten Beruf oder eine bestimmte Branche spehifssnd. In diesem Segment ist die Stan-
dardisierung von Qualifikation, Entlohnung und wedtr Arbeitsbedingungen beispielsweise
durch tarifvertragliche Vereinbarungen oder Lizensng der Qualifikation geregelt
(Lutz/Sengenberger 1974: 61). Vor allem der Arkehtmer kommt fir die Kosten seiner
Qualifizierung auf, da der Arbeitgeber bei einentiNeageriickgang nach einer Qualifikation
das Investitionsrisiko tragen wirde (Lutz/Sengegeel974: 62). In Bezug auf Hochschul-
absolventen ist der berufsfachliche Teilarbeitsmarkofern von Bedeutung, da Studienab-
schlisse (wie Lehramtsstudiengénge, Jura oder Wi¢ddie auf die Austibung einer Profes-
sion hinfihren, am ehesten der Qualifizierung figsds Arbeitsmarktsegment entsprechen.
Berufsspezifische Weiterbildungen — die Ausbildungm Psychotherapeuten sei hier bei-
spielhaft genannt — stellen teilweise eine Vorauzsseg) flur eine Beschaftigung im berufs-
fachlichen Teilarbeitsmarkt dar.

Der Jedermannsarbeitsmarkt, der mit den sekundi@zehungsweise externen Teil-
markten von Doeringer und Piore (1971) verglichemden kann, ist ein Markt fir unspezifi-
sche Qualifikationen. Die Beschaftigungsverhéalmigsnerhalb dieses Segments zeichnen
sich durch geringe Stabilitat aus, weshalb siclestitionen in fachliche oder spezifische
Kompetenzen nicht lohnen. Der anfangliche Verdiargicht fir Qualifikationen zahlt sich
wegen des kurzen Amortisationszeitraums nicht dubeitgeber dieses Arbeitsmarktseg-
ments haben wiederum kein Interesse daran, in daiffkationen der Arbeitnehmer zu in-
vestieren. Die Beteiligung an Weiterbildung solltediesem Arbeitssegment also insgesamt
geringer sein als in den beiden anderen Teilaréitsten. Hochschulabsolventen wiederum
durften aufgrund ihrer Humankapitalinvestitionerg gie bereits im Studium getatigt haben,
nicht innerhalb des unspezifischen Arbeitsmarktsagmbeschéftigt sein.

Der Arbeitsmarkt fir Akademiker unterteilt sichvrele stark segmentierte fachspezi-
fische Arbeitsmarkte. Formalisierte Zugangsbesdhmgen und in einem bestimmten Fach
erworbene Kompetenzen ermdglichen den Eintritt im @estimmtes Arbeitsmarktsegment
(vgl. Falk et al. 2009: 14). Dabei ist das Hochszéuifikat fur den Einstieg in den Arbeits-
markt wichtig, die weitere Karriere hangt aber \anderen Faktoren wie der Dauer der Be-
triebszugehorigkeit, der (innerbetrieblichen) Wiejtalifizierung oder den Kriterien des (in-
ternen) Arbeitsmarktes ab (vgl. Leuze 2010: 26).

Das interne Arbeitsmarktsegment bietet eine hohsclggtigungssicherheit, vorher-
sehbare Karriereperspektiven und schitzt somititgedeer- und arbeitnehmerseitige Human-
kapitalinvestitionen (Doeringer/Piore 1971). Arlsstellen werden dabei in einer geregelten
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Abfolge, den sogenanntenobility chains die den Karriereverlauf eines Arbeitnehmers in-
nerhalb eines Arbeitsmarktsegments beschreibemgeeommen (Piore 1978: 72). Haben
Hochschulabsolventen Ubports of entryeine Beschaftigung im internen Arbeitsmarkt ge-
funden, ergeben sich bessere Zugangschancen zarldiing und die Mdglichkeit, ein be-
rufliches Fortkommen durch das Erreichen einer réineStufe auf der Aufstiegsleiter zu
vollziehen. Mit dem Aufstieg sind allerdings ofteauch Qualifizierungsprozesse verbun-
den. Die betriebsintern erworbenen Qualifikatiosésllen folglich oftmals eine Vorausset-
zung fir eine Beforderung dar und bauen aufeinaagierDemnach definieren und normieren
Aufstiegsleitern die interne Allokation von Arbéitaften auf bestimmte Arbeitsplatze (Bran-
des/Buttler 1988: 96). Im Vergleich zum priméarerbéitsmarkt gibt es auf dem sekundaren
Arbeitsmarkt keinen geregelten Aufstieg (Piore 1973. Dagegen finden sich vor allem in
grof3en Unternehmen betriebsinterne Mobilitatske®@as Erreichen der nachst hoheren Posi-
tion ist zum Teil von der Betriebszugehdrigkeitsetaabhangig und wird von informellen
Lernprozessen begleitet (Lutz/Sengenberger 1982%.)2Arbeitsplatze mit hohen Anforde-
rungen an Qualifikationen, Zuverlassigkeit und K&hngkeit bis zu den mittleren Fihrungs-
positionen werden haufig nur innerbetrieblich bas@tutz/Sengenberger 1980: 293). So fin-
det in internen Arbeitsmarkten vor allem eine ineeRekrutierung und Beférderung statt und
hohere Positionen sind fir externe Bewerber hawiiguganglich (Leuze 2010: 26). Anhand
von Aufstiegsleitern kbnnen Hochschulabsolventem geringer entlohnten Einstiegspositio-
nen zu Arbeitsplatzen mit htherer Entlohnung uniteném beruflichen Status aufsteigén.

Insbesondere der offentliche Dienst bildet inteArbeitsmarkte aus, die berufliche
Aufstiege ermdglichen (Lutz/Sengenberger 1974). &ltem Positionen im gehobenen oder
hoheren Staatsdienst setzen ein Studium voraukéBd®90). Der Einstieg auf bestimmten
(Eintritts-)Positionen kann aber auch an eine liehd Weiterqualifikation gebunden sein.
Hier sei an eine Beschaftigung als Wirtschafts+dsieuerprifer gedacht. Somit kann der
Einstieg in den internen Arbeitsmarkt an Beschréglem wie den Erwerb von (zusétzlichen)
Qualifikationen gebunden sein. Demzufolge ist des@zung von Arbeitsplatzen mit Zu-
trittsbeschrankungen und Kosten fur einen maoglicEertifikatserwerb verbunden (Bran-
des/Buttler 1988: 95).

Auch langfristige Beschaftigungsverhaltnissead fir interne Arbeitsmarkte charakte-
ristisch. Sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehisiad an dieser Beschaftigungsform inte-
ressiert, da sich Humankapitalinvestitionen in Faom beruflicher Weiterbildung eher bei
langerem Bestehen der Arbeitsbeziehung amortisigtggmen. Auch die Vermittlung von
betriebsspezifischem Humankapital (und das Vordtetharzon allgemeinen Weiterbildungs-
malinahmen) fuhrt zu einer vermehrten Bindung déemehmer und tragt damit zur Ent-
stehung und Stabilisierung interner Arbeitsmérkes (Maase/Sengenberger 1976: 172).
Stabile Beschaftigungsverhaltnisse verringern aldserdie Kosten fir daScreeningneuer
Arbeitskréafte, denn interne Arbeitsméarkte ermdgiictes den Arbeitgebern, glnstig an In-
formationen Uber die Leistungsfahigkeit und Zuvesigkeit von Arbeitnehmern zu gelangen.
Die interne Rekrutierung und Selektion von Arbeiédten flr Positionen mit hoheren Anfor-

32 Nimmt die Anzahl der Hochschulabsolventen anktererbsbevélkerung zu, kann dies dazu fiihren, eimsStudienab-

schluss immer weniger eine Beschéftigung auf gehmb@wsitionen sicherstellt (Vincens 1978: 253).
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derungen stellt ein effizientes Verfahren dar, gaQualitat von Arbeitnehmern beobachtbar
ist (Doeringer/Piore 1971). Durch die Weiterbildeteglnahme wird die Anpassung der Qua-
lifikationen an die neuesten wissenschaftlicheohnelogischen, organisatorischen oder be-
trieblichen Veranderungen sichergestellt und discBéftigungsfahigkeit von Hochschulab-

solventen erhoht. Dies kann sich wiederum auf diadd ihrer Beschaftigung auswirkéh.

Des Weiteren sind in internen Arbeitsmarkten bbgspezifische Qualifikationen von
Bedeutung und durch die meist langfristigen Bedahitigsverhaltnisse sind die Humankapi-
talinvestitionen des Arbeitgebers und Arbeitnehngerschiitzt (Doeringer/Piore 1971). Dabei
beeinflussen die Verwertungsdauer und Kosten déiebsspezifischen Qualifikation die
Investitionsentscheidung. Je spezifischer eine ifkatlon ist, desto hdher sind die Kosten
fur ihre ,Herstellung®, weil die Nachfrage auf delnbeitsmarkt nach spezifischen Fahigkei-
ten gering ist und sich keine Kostenersparnissehddie Standardisierung der Ausbildung
ergeben (Lutz/Sengenberger 1974: 54). Die Bereafsder Arbeitgeber, fir die Kosten der
(zuséatzlichen) Qualifikation von Arbeitnehmern all@mmen, hangt aulerdem von der Zu-
gehdrigkeit der Arbeitskraft zu einer bestimmterbéitnehmergruppe ab. Die Investition
lohnt sich aus Arbeitgebersicht dann, wenn vonri#mnortisation durch eine langfristige
Beschaftigung ausgegangen werden kann. Dies isesamdere der Fall bei hochqualifizier-
ten Berufseinsteigern und mannlichen Beschéftigten,denen im Vergleich zu &lteren Ar-
beitskraften und Frauen eine langere und kontihcier Betriebszugehdrigkeit erwartet wird.

Stellt man Uberlegungen zu den Effekten einer Wildungsteilnahme in internen
Arbeitsmarkten an, so kann durch die Vermittlungriebsspezifischer Qualifikationen die
Bindung der Absolventen an das Unternehmen erh&ntlem. Dies liegt zum einen an der
geringen Ubertragbarkeit betriebsspezifischer Kaenmeen auf andere Arbeitskontexte, zum
anderen kann sich durch die arbeitgeberseitigeashitionen die Zufriedenheit der Absolven-
ten fur ihren gegenwartigen Arbeitsplatz erhherlesBn wird vermittelt, dass der Arbeitge-
ber an ihm interessiert ist und in ihn investi€iir Absolventen konnen sich durch Weiterbil-
dungsmaflinahmen die Beférderungschancen auf inneldiehen Aufstiegsleitern verbes-
sern (Lutz/Sengenberger 1974: 66). Mit zunehmeAdeahl an WeiterbildungsmalRnahmen
steigt demnach die Wahrscheinlichkeit, dass Absaéreeinen (innerbetrieblichen) Karriere-
sprung vollziehen.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass lobeifWeiterbildung als Instrument
zur Etablierung innerbetrieblicher Arbeitsmarkterdi (Becker/Hecken 2009: 369; Sengen-
berger 1982). Weiterbildung erfillt eine wichtigenktion fur interne Rekrutierungs- und
Beforderungsprozesse. Sie dient dazu, Qualifikatioan spezifische Anforderungen eines
Betriebes anzupassen und damit die Betriebsbindursgarken beziehungsweise die Fluktua-
tion zu minimieren. So hat die StammbelegschafséresChancen an Weiterbildung zu parti-
zipieren, da ihr eine langere Betriebszugehdrigkeid hohere Arbeitsproduktivitat zuge-
schrieben wird.

% In den ersten Erwerbsjahren nach StudienabschindsArbeitgeberwechsel aufgrund der Suche naah tiesten Job-
match wahrscheinlicher. Nach der beruflichen Eéablig sowie einer mégliche Familiengrindung diigegen die
Wechselrate von Hochschulabsolventen abnehmenamthteresse an Arbeitgeberbindung hoch sein.
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4.6 Kritische Wirdigung der segmentationstheoretidoen Ansatze

Lutz und Sengenberger (1974: 51ff.) betonen, desaudbeitsmarktsegmente Idealtypen dar-
stellen. Die realen Arbeitsmarktstrukturen entspeecmeistens einer Kombination der drei
Segmente. Auch die Qualifikationen von Hochschuwatenten bestehen nicht aus eindeutig
allgemeinen, betriebsspezifischen oder fachspehiis Kenntnissen und Fahigkeiten, son-
dern setzen sich aus verschiedenen Teilqualifikaiczusammen.

Kritisch gesehen werden kann, dass die segmensétieoretischen Ansatze die Hu-
mankapitaltheorie nutzen, um die eingeschrankteilMitbozwischen den verschiedenen Teil-
arbeitsmarkten zu erklaren. Sie grenzen sich daitihit deutlich von anderen Arbeitsmarkt-
theorien ab, obwohl sie sich durch die Auseinareteong mit dem neoklassischen Stan-
dardmodell und der Humankapitaltheorie entwickalbdn (vgl. Schiener 2006: 133; Sessel-
meier et al. 2010: 289). Ein weiterer Kritikpunkh aegmentationstheoretischen Ansatz von
Lutz und Sengenberger (1974) betrifft die Zuordndeg Arbeitskréfte in das jeweilige Ar-
beitsmarktsegment. Wahrend die Stammbelegschafidsicch hohe und dauerhafte Betriebs-
bindung auszeichnet, ist die Randbelegschaft ntkeloan den Betrieb gebunden (Sengen-
berger 1987: 269). Allerdings kann die Zugehdrigkeir Stamm- oder Randbelegschaft erst
nach einem Personalabbau festgestellt werden (@eWild 1979: 93). Von der Randbeleg-
schaft trennt sich der Arbeitgeber in Phasen vamsehaftlichen Schwankungen zuerst, da
diese (in der Theorie) nur gering und eher allgenwialifiziert sind, wahrend die Arbeit-
nehmer der Stammbelegschaft aufgrund ihrer betriethsr berufsspezifischen Qualifikatio-
nen produktiv arbeiten und fur das Funktionieres daternehmens wichtig sind (Sesselmei-
er et al. 2010: 288). Hochschulabsolventen soligigrund ihrer hohen Qualifikationen grof3-
tenteils der Stammbelegschaft zugehorig sein, idke durch gute Arbeitsbedingungen, Wei-
terbildungs- und Aufstiegschancen auszeichnet.elsmidere Absolventen der Wirtschafts-,
Ingenieur- und Naturwissenschaften nehmen haufiggee sichere Beschaftigung, das
heil3t unbefristet und in Vollzeit auf (Falk/Huyeray2011) und befinden sich entsprechend
ihrer Qualifikation in der Stammbelegschaft desndien Arbeitsmarktsegments. Dabei wer-
den die Absolventen stark spezialisierter Studigmdé auch in Phasen wirtschaftlicher
Schwankungen stabilere Beschaftigungsverhaltniss®ergleich zu Absolventen von wei-
chen Studienfachern haben, in denen vor allemrabbgges Humankapital vermittelt wird.

Des Weiteren soll Symmetrie der Interessen von iggbber und Arbeitnehmer an be-
trieblichen Markten bestehen (Lutz/Sengenbergedl Xrbeitnehmer profitieren von guns-
tigen Arbeitsbedingungen, einer sicheren Beschiifggund Entlohnung in betrieblichen
Teilarbeitsmarkten, Arbeitgeber von qualifiziertarbeitskraften, die durch die Ausbildung
betriebsspezifischer Qualifikationen eine hoheradBng an das Unternehmen aufweisen.
Das beiderseitige Interesse an der gemeinsamentglréeiehung kann allerdings bezweifelt
werden, da bei (Massen-)Arbeitslosigkeit der Anmbaliimer an den Betrieb, der Arbeitgeber
jedoch nicht an seine Arbeitskrafte gebunden iBe(BL986: 194). Auch Hochschulabsolven-
ten sind mehr an den Betrieb gebunden als derdbetin sie gebunden ist. Allerdings sind
Akademiker auf dem Arbeitsmarkt im Vergleich zu armh Qualifikationsgruppen privile-
giert, haben meist eine sichere Beschéftigung ume sind insgesamt kaum von Arbeitslo-
sigkeit betroffen (Weber/Weber 2013).
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Es kann kritisiert werden, dass die hier dargdstel\nsatze die Arbeitsmarktsegmen-
te exogen voraussetzen und ihre Strukturen und ik beschreiben, aber nicht erklaren.
Da die segmentationstheoretischen Ansatze ein tivaisk\VVorgehen basierend auf empiri-
schen Befunden verfolgen, wiirde sich eine empigid¢berpriifung strenggenommen ertibri-
gen. Es gibt allerdings neuere Studien, die diessgdektive als Forschungsansatz nutzen und
zeigen, dass die Differenzierung von internen uxteraen sowie primaren und sekundaren
Arbeitsmarkten weiterhin von Bedeutung ist (KoHlerdovici 2008: 62). Fur die Untersu-
chung der Arbeitsmarktintegration und der beruélicieEntwicklung von Hochschulabsolven-
ten sind die segmentationstheoretischen Ansatzdeims bedeutsam, als zum einen der Ar-
beitsmarkt von Akademikern stark segmentierte fpehsische Arbeitsméarkte aufweist und
zum anderen aufgrund der hohen Qualifikation gutgafigschancen zu internen Teilarbeits-
markten mit ihren Vorteilen fir Hochschulabsolvenbestehen.

Zusammengefasst kann festgehalten werden, dassestgionstheoretische Ansatze
den Einfluss von Arbeitsmarktstrukturen auf Weitieilmgschancen und die berufliche Ent-
wicklung bericksichtigen, wahrend im Rahmen der Huokapitaltheorie und der Signaling-
Theorie vor allem individuelle Anreize zu (WeitdHdungsinvestitionen im Mittelpunkt
stehen. In den beiden folgenden Kapiteln werdendamsvorgestellten theoretischen Ansat-
zen Annahmen abgeleitet, welche die Teilnahme anflder Weiterbildung nach Studien-
abschluss und die Effekte von Weiterbildungsmalmahauf den frihen Berufserfolg von
Hochschulabsolventen erklaren kénnen. Dabei wirtsaven demographischen und sozio-
O0konomischen sowie strukturellen und institutiomelEinflussfaktoren unterschieden.

4.7 Determinanten der Weiterbildungsteilnahme

Das folgende Kapitel stellt zentrale Einflussfaktorder Weiterbildungsteilnahme, die im
Rahmen dieser Arbeit untersucht werden, vor. ImearsAbschnitt werden individuelle
Merkmale, das Geschlecht und das Studienfach,dhitieh ihres Einflusses auf die Weiter-
bildungsbeteiligung beschrieben. Daran anschliefandl die Bedeutung von Betriebs- und
Stellenmerkmalen, die Betriebsgrol3e, der Sektordimd\rt des Beschaftigungsverhaltnisses,
diskutiert.

Individuelle Merkmale

Geschlecht

Hinsichtlich des Einflusses des Geschlechts aufVdeterbildungspartizipation zeigt sich
rein deskriptiv, dass Frauen insgesamt nicht inclgen Umfang an Weiterbildungsmaf3nah-
men teilnehmen wie Manner. Einerseits aufgrund Seliostselektionsprozessen, andererseits
durch Fremdselektion der Betriebe, die eher vakreierbstatige (mannliche) Arbeitnehmer
weiterbilden (Biichel/Pannenberg 2004: 96; Offerhaiual. 2010: 350 Werden aber indi-

% Prozesse der Fremd- und Selbstselektion werderdialgs vom Angebot an und der Nachfrage nach étltung

beeinflusst und sind meist nicht eindeutig ideriifibar. Beispielsweise kdnnten Frauen auch aufgitwed haufigeren
Teilzeitbeschéftigung weniger Weiterbildung nacgéa. Allerdings ist der Effekt des Geschlechts uitivariaten Mo-
dellen nicht signifikant (u.a. Blichel/Pannenber§£0fferhaus et al. 2010). Neben dem Geschledranzh das Alter
einer Person Einfluss auf ihre Weiterbildungsatditen. Aus Sicht der Arbeitnehmer und Arbeitgelseder Umfang
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viduelle und strukturelle Merkmale kontrolliert, §aden sich keine Unterschiede zwischen
Mannern und Frauen (Buchel/Pannenberg 2004; HyWelt/2007; Offerhaus et al. 2010;

siehe auch Kapitel 3.1). Die Situation von Hochgiza¢rten gestaltet sich ahnlich. So stellen
Willich et al. (2002) sowie Leuze und Straufd (20kéine Differenzen zwischen Hochschul-
absolventinnen und -absolventen hinsichtlich deindbme an Weiterbildung fest. Allerdings

sind Absolventinnen haufiger auf Eigeninitiativedwfinanzierung angewiesen.

Aus Sicht der Humankapitaltheorie ist das GeschliohwWeiterbildungsinvestitionen
von Bedeutung, da Arbeitgeber vor allem bei weli@it Arbeitskraften Erwerbsunterbre-
chungen antizipieren. So erscheinen arbeitgebgsditumankapitalinvestitionen nicht ren-
tabel, wenn Frauen eine kirzere Betriebszugehdtigider geringere Karriereambitionen
zugeschrieben wird (vgl. Becker/Hecken 2009: 36&gesamt weisen eher Frauen als Man-
ner diskontinuierliche Erwerbsbiographien auf (FAI05, Ziefle 2004). Diese Unterbrechun-
gen bedeuten aus humankapitaltheoretischer Pergpdktoduktivitdtseinbuf3en, die einen
geringeren Lohn oder eine niedrigere Position retirgeren Karriereaussichten zur Folge
haben kdonnen (Gartner/Hinz 2009: 560). So kannedrartete Erwerbsunterbrechung zu
einer geringeren Bereitschaft der Arbeitgeber agén, in das weibliche Arbeitskraftepoten-
tial zu investieren. Es kann also auch fur Hochkdisolventinnen angenommen werden,
dass sie seltener vom Arbeitgeber in Bezug auf Wiegterbildungsinvestitionen unterstitzt
werden. Sie sollten daher haufiger an selbstfiratem WeiterbildungsmalRnahmen teilneh-
men als Absolventen. AuR3erdem ist es fir Frauegranél der kirzeren Betriebszugehorig-
keit in Folge von familienbedingten Erwerbsuntedengen rational, weniger in betriebs-
spezifische Malinahmen zu investieren (Fitzenbe3geokesser 2004: 8). Betrachtet man die
Situation nach der Familiengriindung, so beeinflus§ader sowohl die Opportunitatskosten
der Arbeitszeit als auch von Weiterbildungsaktieité (Fitzenberger/Prey 1999: 152)iir
Frauen ist es daher weniger rational, an Weiteuhipteilzunehmen.

Gemal der Signaling-Theorie ist das GeschlechBiginal, das nicht vom Individuum
verandert werden kann. Aufgrund der unvollstandigdormation und des Risikos von Fehl-
allokationen auf dem Arbeitsmarkt greifen Arbeitgeluf Indikatoren zurtick. Folglich wird
angenommen, dass Arbeitgeber wegen des zugescieiebderkmals Geschlecht Frauen

der Humankapitalinvestitionen abhangig vom Zeitraimdem sie sich amortisieren kdnnen (Becker 18fiert/Wolf
2007: 477). Aus individueller Perspektive sollteen@f? der Humankapitaltheorie Bildungsinvestitionenfréh wie
moglich getatigt werden, denn mit zunehmendem Alegkiirzen sich die Amortisationszeitrdume. Jungeséhen ha-
ben also einen gréReren Anreiz als Altere, in ilumdnkapital zu investieren, da sie die Ertrage éimen langeren
Zeitraum abschopfen kénnen (Becker 1962: 38; Bliehalienberg 2004: 79). Da der Grenznutzen von (kagidnen
mit zunehmendem Alter abnimmt, zahlen sich WeitddsigsmaRnahmen insbesondere in der friihen Erweaibepaus
(Becker 1962: 15). Dies macht deutlich, warum Hobbkabsolventen nach Studienabschluss in hohem Mdalberuf-
licher Weiterbildung partizipieren (Kerst/Schram®08: 167f.). Arbeitgeber wiederum sind dann betditmankapi-
talinvestitionen zu finanzieren, wenn die zur Verfiig stehende Lebensarbeitszeit der Arbeitnehn@eiabend ist,
um Produktivitdtsgewinne aus den Weiterbildungsiktien abzuschdpfen. Mit zunehmendem Alter der B&figten
sinkt daher die Bereitschaft der Arbeitgeber, in Hasnankapital ihrer Arbeitskrafte zu investiererenlgemafd zeigt
sich haufig ein umgekehrt u-formiger Zusammenhawigchen Alter und Weiterbildungsbeteiligung (Becké®1; Hu-
bert/Wolf 2007; Offerhaus et al. 2010; Schiener@dDa die Hochschulabsolventen eine relativ alemsbgene Gruppe
darstellen, werden an dieser Stelle keine Annahinmesichtlich des Einflusses ihres Alters auf dieitéfbildungsteil-
nahme getroffen.

In den Analysen liegt der Fokus auf dem Einfldes Geschlechts und Studienfachs sowie von Betriginb Stellen-
merkmalen auf die Weiterbildungsbeteiligung undufiEmhe Entwicklung. Die Wirkung von Kindern wirdaht geson-
dert untersucht. Im Beobachtungszeitraum griinddPr@3ent der Absolventen eine Familie.

35
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eine geringere Leistungsfahigkeit und -bereitschitMannern unterstellen. Sie sind daher
eher bereit, in die Qualifikationen der mannliclabeitnehmer zu investieren, da sie in die-
sem Fall von einer langfristigen Nutzung der Wéildungsinvestitionen ausgehen. Frauen
haben daher weniger Zugangsmaoglichkeiten zu (ss@ezifischen) Weiterbildungsmalf3-
nahmen (vgl. Becker/Hecken 2009: 367; Wolter/Sam&®09: 94).

Segmentationstheoretische Ansétze gehen wiederwondaus, dass institutionelle
Faktoren die Karriere- und Weiterbildungschanceuokstrieren. Vor allem in internen Ar-
beitsmarkten in GroRRbetrieben und im 6ffentlichaardt sind die Zugangsmdoglichkeiten zu
Weiterbildung gut. Absolventinnen und Absolventerdshochqualifizierte Arbeitskrafte und
daher hauptsachlich in internen Teilarbeitsmarktenguten Arbeitsbedingungen und Wei-
terbildungsmaglichkeiten beschaftigt. Allerdingstenscheidet sich das Interesse der Arbeit-
geber an der Bindung und Qualifizierung einer Aiddeaft in Abhangigkeit ihrer Zugehorig-
keit zu einer bestimmten Arbeithehmergruppe. Daleden die Arbeithehmer geférdert, von
denen hohe Produktivitdt und eine langere Verwaddam Betrieb erwartet wird. Demnach
haben méannliche Absolventen bessere Zugangschanc@reiterbildung als Absolventinnen
(vgl. hierzu Becker/Hecken 2009: 368f.). An dieS&lle werden keine Hypothesen zur Wir-
kung individueller Merkmale abgeleitet, da das dgatedmethodische Vorgehen es nicht er-
maoglicht, zeitkonstante Variablen zu kontrollierésiehe Kapitel 5.4). Stattdessen werden
nach Geschlecht und Fachergruppen getrennte Amalygechgefiihrt, um den Zugang zu
beruflicher Weiterbildung und die Bedeutung von fddildungsaktivitaten in den ersten
Berufsjahren zu untersuchen.

Studienfach

In Bezug auf den Zusammenhang zwischen der TeileamWeiterbildung, dem Berufsein-
stieg und dem friihen Berufserfolg von Hochschulbesten stellt sich die Frage, ob die
Inhalte des Studiums auf die Arbeitsmarkterfordesaiabgestimmt sind. Der Ubergang ver-
lauft glatter, wenn die im Studium vermittelten &fte den Anforderungen auf dem Arbeits-
markt entsprechen (Haak/Rasner 2009: 240). AulRetttidmen Arbeitgeber bei praxisorien-
tierten Studienfachern mehr Wissen Uber die Inhddi® Studiums, die erworbenen Kompe-
tenzen und fachlichen Qualifikationen als bei Stntichern mit geringem Praxisbezug. Sie
kénnen daher die Leistungsféahigkeit von Absolverden harten Studienfacher besser ein-
schatzen und erwarten héhere ProduktivitatsvortBile in weichen Studienfachern erworbe-
nen Kompetenzen sind weniger berufsspezifisch widdam Arbeitsmarkt in geringerem
Umfang verwertbar als die praxisbezogenen Quatibk&n aus harten Studienfachern. Ab-
solventen der weniger arbeitsmarktbezogenen Fathehlaufen daher einen beruflichen
Orientierungs- und Anpassungsprozess haufig exdt dam Hochschulabschluss, wohinge-
gen sich die Absolventen der starker berufsbezogé&deher schon wahrend des Studiums
beruflich ausrichten (Falk et al. 2009: 111). Falglhat das absolvierte Fach nicht nur Ein-
fluss auf den Ubergang vom Studium in den Berufidson auch auf die Weiterbildungsteil-
nahme und den frihen Arbeitsmarkterfolg. Absolvertarter Studienfacher steigen meist
direkt im Anschluss an das Studium in den Arbeit&tn@in und haben im Rahmen ihrer ers-
ten Erwerbstatigkeit oftmals Stellen inne, derejekiove Merkmale, wie vertragliche Gestal-
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tung, Arbeitszeit oder berufliche Stellung, bessed als bei Absolventen von weniger be-
rufsbezogenen Studienfachern (Falk et al. 2009).113

Die Studienfachwahl wird wiederum vom Geschlecht 8adierenden beeinflusst,
weshalb an dieser Stelle der Zusammenhang zwisGleschlecht und der gewahlten Fach-
richtung diskutiert wird. Da Manner von einer kantierlichen Erwerbsbeteiligung ausgehen,
studieren sie Facher mit einer hohen Spezialisggrimdenen hdéhere Léhne erzielt werden
kénnen (Leuze/Straul3 2009: 265). Frauen dagegelemw&tudienfacher mit weniger Spezia-
lisierung, damit sie auf dem Arbeitsmarkt flexib&end. Die Studienfachwahl wird allerdings
nicht nur durch monetéare Anreize beeinflusst. Adehgeschlechtsspezifische Sozialisation,
der Einfluss von Peers und Studieninhalten sowigrrhethoden tragen zur Entstehung von
Studienfachpraferenzen bei (Leuze/Straul3 2009:. Zbkann hinsichtlich der Studienfacher
auch zwischen frauendominierten (Sozial-, Geistasd Gesundheitswissenschaften) und
mannerdominierten Studienfachern (Ingenieur- untliMassenschaften) unterschieden wer-
den. Zum Teil deckt sich diese Einteilung der frauend mannerdominierten Studienfacher
mit der Unterscheidung nach weichen und harten digchppen. Aber auch zwischen Absol-
venten und Absolventinnen des gleichen Studienfgibises geschlechtsspezifische Unter-
schiede hinsichtlich des Arbeitsmarkterfolgs. Sb lmgispielsweise fur mannliche Absolven-
ten, dass ein mannerdominiertes Fach das RisikoAvbeitslosigkeit in der familienintensi-
ven Phase (d.h. in einem Alter von 30 bis 49 Jghm@nimiert (Leuze/Rusconi 2009a: 24).
Fur Absolventinnen mannerdominierter Facher zeait dieser Effekt dagegen nicht (Leu-
ze/Rusconi 2009b: 15).

Aus humankapitaltheoretischer Sicht erwerben Aledkn im Rahmen des Studiums
fach- und berufsspezifisches Humankapital. Dabgieradie Berufsfeld- und Praxisorientie-
rung der Hochschulausbildung in Abhéngigkeit voodsrten Fach. Absolventen harter Stu-
dienfacher, wie beispielsweise der Wirtschafts- tmgknieurwissenschaften, eignen sich im
Laufe ihres Studiums mehr arbeitsmarktorientietesnankapital an als Absolventen der
weichen Facher, wie zum Beispiel der Geisteswissaiten. Da es fur Arbeitgeber rational
ist, Absolventen der arbeitsmarktnah ausgebildetishergruppen fur sich zu gewinnen und
an sich zu binden, sind sie bereit in die Qualtfiaen dieser Gruppe zu investieren. Absol-
venten harter Studienfacher sollten demnach aushkapitaltheoretischer Sicht einen besse-
ren Zugang zu Weiterbildung haben.

Nach der Signaling-Theorie ziehen Arbeitgeber dardi®nabschluss als Signal fur
hohe Motivation und Leistungsbereitschaft heranerdings herrscht bei Fachern mit gerin-
gem Berufs- und Praxisbezug eine héhere Unsichtenhraichtlich der Produktivitat der Be-
werber. Absolventen der harten Studienfacher wiridrand der hoheren Praxisorientierung
eine grolere Leistungsfahigkeit zugeschrieben alst€- und Sozialwissenschaftlern. Folg-
lich haben auch gemal} der Signaling-Theorie Abstéreharter Studienfacher besseren Zu-
gang zu WeiterbildungsmafRnahmen. Arbeitgeber konloech die Weiterbildungsinvestitio-
nen die Unsicherheit hinsichtlich der Produktivigdtbauen und die Leistungsfahigkeit der
Absolventen erhéhen (vgl. Becker/Hecken 2009: 367).

Gemald segmentationstheoretischen Ansétzen befisodn Hochschulabsolventen
aufgrund ihrer Qualifikationen vor allem in intemend berufsfachlichen Arbeitsmarkten.
Diese Arbeitsmarkte zeichnen sich durch gute Asbeilingungen, Karriere- und Weiterbil-
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dungschancen aus (Doeringer/Piore 1971; Lutz/Sdreggar 1974). Dabei dient innerbe-
triebliche Weiterbildung dazu, die Qualifikationelen Anforderungen des jeweiligen Be-
triebs anzupassen (Becker/Hecken 2009: 369). Ingdese die Absolventen(gruppen), von
denen Arbeitgeber eine hohe Produktivitat und laBgiebszugehorigkeit erwarten, werden
im Rahmen von Weiterbildungsmal3Bhahmen gefordermraeh rechnen Arbeitgeber mit
einer Amortisation ihrer Weiterbildungsinvestitiongor allem bei Absolventen der Wirt-
schafts-, Ingenieur- und Naturwissenschaften (Mglase und Sengenberger 1976 zur Amor-
tisation von Humankapitalinvestitionen).

Im Kontext dieser Arbeit wird angenommen, dass Adgeber bei Absolventen, die
sich durch praxisrelevante Kompetenzen auszeickoete diese in ihrer beruflichen Tatig-
keit nutzen und auch produktivitatssteigernd ereekdnnen, eher dazu bereit sind, die Kos-
ten von WeiterbildungsmalRnahmen zu tbernehmen.rdudgdes diffusen Berufsbezugs der
weichen Studienfacher kdnnen Arbeitgeber die Prodtét der Absolventen schlechter ein-
schatzen und sind weniger bereit, Weiterbildungsrabfien zu finanzieren. Absolventen
von weichen Studienfachern werden demnach hauifgerWeiterbildungsaktivitdten selbst
finanzieren, wohingegen die Absolventen harter E&generell haufiger an Weiterbildung
und insbesondere an arbeitgeberfinanzierten MalRebeinehmen.

Betriebs- und Stellenmerkmale

Arbeitgeber wagen wie Individuen die Kosten-Nut&sglation von Humankapitalinvestitio-
nen ab. Wie bereits beschrieben, ist es aus Saht/dternehmen rational, in die Weiterbil-
dung eines Arbeitnehmers zu investieren, solangeedvarteten Produktivitatsgewinne die
Aufwendungen Ubersteigen (Becker 1962, 1964). bvedtitionsbereitschaft der Arbeitgeber
und Arbeitnehmer wird dabei von mehreren betrielvsd stellenbezogenen Faktoren beein-
flusst, die im Folgenden naher betrachtet werden.

Sektor

Nach segmentationstheoretischen Anséatzen bestehmimaren Arbeitsmarktsegmenten des
staatlichen und privatwirtschaftlichen Sektors bes3aNeiterbildungschancen (Lutz/Sengen-
berger 1974; Sengenberger 1978). Dabei gilt demtlifthe Dienst als Prototyp betrieblicher
Arbeitsmarkte (Sengenberger 1987; kritisch dazukBed990). Einstiegsbarrierepdrts of
entry) beschrdnken den Zugang, die Beschaftigung istlyes, es bestehen (auf Senioritat
basierende) vorhersehbare BeférderungsstrukturérSahutz vor Arbeitslosigkeit. Insbeson-
dere hohe Positionen sind gegen die Konkurrenzhdden externen Arbeitsmarkt gesichert
(Doeringer/Piore 1971). Zugleich sind die Beforaeyst und Entlohnungsstrukturen im 6f-
fentlichen Dienst unflexibler als in der Privatwchaft. Dagegen bietet die Privatwirtschaft
weniger institutionalisierten Schutz fir die beiatie Laufbahn, da ein hoheres Arbeitslosig-
keitsrisiko und ein héherer Wettbewerb herrschtudegRusconi 2009b: 4). Gleichermalien
finden sich in beiden Sektoren unterschiedlichee@ahheitsstrukturen beruflicher Weiterbil-
dung. Im oOffentlichen Dienst sind die Weiterbildsmgrpflichtungen fur Arbeitgeber und
Arbeitnehmer tarifvertraglich geregelt und es gibtmierte Zugangsregelungen. So sind Be-
amte verpflichtet, an Fortbildungen teilzunehmenl @s besteht fir staatliche Arbeitgeber
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nach der Bundeslaufbahnverordnung eine Selbstigrafhg zur Forderung der Fortbildung
(Bundeslaufbahnverordnung 2009 Art. 47; Leistungidlahngesetz 2010 Art. 66 Abs. 2).

An dieser Stelle wird davon ausgegangen, dass digevidildungsteilnahme in der
Privatwirtschaft mit einem hoheren Kostenausfallbuaden ist als im 6ffentlichen Dienst.
Der Arbeitsausfall und damit verbundene Produkdigierlust wiegt in der Privatwirtschaft
durch die Gewinnorientierung schwerer als im 6fiehén Dienst. Demnach sollten die Zu-
gangschancen zu Weiterbildung im offentlichen Diegrél3er sein als bei einer Beschafti-
gung in der Privatwirtschaft (vgl. auch Bichel/Pamperg 2004: 90f;, Kuckulenz 2007: 21).
Des Weiteren stellt sich die Frage, welche Kursejameiligen Sektor absolviert werden.
Moglicherweise werden die MaRnahmen im offentlici@enst aufgrund ihres reglementie-
renden Charakters weniger motiviert besucht uncht@imdaher in geringerem Umfang pro-
duktivitatssteigernd wirken. Im privatwirtschaftien Sektor missen die Malihahmen aus
Arbeitgebersicht rentabel sein. Die Freistellung Zailnahme sollte sich 6konomisch rech-
nen. Bei Erwerbstétigen in der Privatwirtschafd&hsich haufiger eine finanzielle Unterstit-
zung durch den Arbeitgeber (vgl. Bichel/PannenB@: 99f.) und damit ein gro3eres Inte-
resse an betriebsspezifischen WeiterbildungsmalReahBagegen wird angenommen, dass
Beschaftigte im offentlichen Dienst sowohl an aftggnen, betriebsspezifischen als auch an
gemischten Weiterbildungen teilnehnién.

Neben den unterschiedlichen ZugangsmaoglichkeiteWeiterbildung in den Sektoren
kann ein Zusammenhang zwischen dem Geschlecht endPldtzierung auf dem Arbeits-
markt festgestellt werden. Dabei fuhren die fedtanfbahngruppen dazu, dass Frauen im
offentlichen Dienst gleiche Beschaftigungs-, Wditelungs- und Einkommenschancen wie
Manner haben sollten und es daher nicht zu einechiechtsspezifischen Diskriminierung
kommen sollte (Becker 1990: 371; Schubert/Enge2fgd®: 384). Beim Ubergang in den
Arbeitsmarkt findet eine horizontale Segregaticaitsind es herrschen fiir Absolventinnen
und Absolventen ,equal, but different career pratge(Leuze/Rusconi 2009b: 19). Zu Be-
ginn des Berufslebens spielt demnach die Entschgidob eine Beschaftigung im 6&ffentli-
chen Dienst oder in der Privatwirtschaft aufgenommved, eine zentrale Rolle fir die weite-
re berufliche Entwicklung. Nach Studienabschludsei#en Frauen haufiger im offentlichen
Dienst unabhangig von Studienfach, Hochschulabsshiund der familidren Situation (Leu-
ze/Rusconi 2009a: 24). Dagegen nehmen mannlichelydgen dann eine Beschaftigung im
offentlichen Dienst auf, wenn sie ein frauendomiei® Studienfach abgeschlossen haben
(Leuze/Rusconi 2009a: 24). Manner wahlen eher Besehaftigung in der Privatwirtschatft,
in der sie hohere Einkommen und damit eine Maxiamgrihrer Humankapitalinvestitionen
erzielen kénnen (Leuze/Rusconi 2009b: 7). Die in Blevatwirtschaft erzielbaren héheren
Ertrdge konnten den geringeren institutionellenugchund die geforderte Bereitschaft zu
Uberstunden kompensieren (Leuze/Rusconi 2009a:12i4). stellt sich die Frage, welche
Faktoren die geschlechtsspezifische Verteilung diaf Sektoren beeinflussen. Zum einen
konnen privatwirtschaftliche Arbeitgeber selteneauen einstellen und zum anderen sowohl
kinderlose Frauen als auch Mitter eine sichere ligdé8gung im oOffentlichen Dienst bevor-

% Im Rahmen dieser Arbeit werden drei Weiterbildsfogmen differenziert: allgemeines, betriebsspsdifes und ge-

mischtes Humankapital. Ausfiihrlich dazu siehe Kait3.
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zugen (Leuze/Rusconi 2009a: 24). Vor allem fir Eramit kleinen Kindern sind die Ar-
beitsbedingungen im offentlichen Dienst attraktiu@ar Vergleich zur freien Wirtschaft, da
dort die Beschaftigungschancen wahrend familiensiter Phasen grol3er sind. Zudem mi-
nimieren die standardisierten und geschutzten &irelk die Risiken, die mit Erwerbsunter-
brechungen oder einer Reduzierung der wochentli@tendenzahl verbunden sind (Leu-
ze/Rusconi 2009b: 7). Die anfangliche Ungleichukng der Geschlechter auf die Sektoren
kann jedoch Uber den gesamten Erwerbsverlauf zueidghgpeiten fihren, wenn im offentli-
chen Dienst ein geringeres Einkommen erzielt windl geringere Aufstiegschancen herr-
schen als in der Privatwirtschaft (Leuze/Ruscofi®0 7). Des Weiteren scheinen die siche-
ren Strukturen im offentlichen Dienst keinen EisBuauf die geschlechtsspezifische Arbeits-
teilung zu haben (Leuze/Rusconi 2009b: 24). Soeregjch geschlechtsspezifische Unter-
schiede hinsichtlich der Erwerbsbeteiligung solmifee familienintensive Phase auftritt. Ab-
solventinnen ziehen sich zugunsten der Familiecfitie gewisse Zeit vom Arbeitsmarkt zu-
rick, bei Absolventen bleibt die Erwerbsbeteiligungh in der Familiengrindungsphase auf
dem Niveau, das zum Zeitpunkt des Studienabscldusseicht wurde (Leuze/Rusconi
2009b: 19). Dies kann wiederum Einfluss auf dielmedime an Weiterbildungsmal3hahmen
haben.

Zusammengefasst wird davon ausgegangen, dass A&hsedy die im o6ffentlichen
Dienst beschaftigt sind grof3ere Zugangschancen eiteildung haben als Absolventen im
privatwirtschaftlichen Sektor. Allerdings untersicen sich die Teilnahmemdglichkeiten an
verschiedenen Weiterbildungsformen nach dem SelioBeschéaftigung.

Hla Absolventen, die im 6ffentlichen Dienst besmtagind, nehmen eher an Weiterbildung
gesamt / selbstfinanzierter / allgemeiner / genteschVeiterbildung teil als Absolventen in
der Privatwirtschaft’

H1b Absolventen, die in der Privatwirtschaft bedtgésind, nehmen eher an arbeitgeberfi-
nanzierter / betriebsspezifischer Weiterbildungjdaés Absolventen im 6ffentlichen Dienst.

BetriebsgroRRe

Die Teilnahme an Weiterbildung wird ebenfalls dutotriebliche Gelegenheitsstrukturen
beeinflusst. Dazu z&hlen einerseits die zeitlichwed finanziellen Restriktionen der Betriebe,
andererseits generell die Unterstlitzung durch dé&eifyeber. Diese Faktoren unterscheiden
sich nach Betriebsgrdf3e. In kleinen Betrieben dddrdas Angebot von und die Teilnahme
an Weiterbildungsmal3nahmen hohen Organisationsadivéss entstehen hohere Opportuni-
tatskosten, da der Ausfall einer Arbeitskraft wéldreler Mal3hahme nur schwer ersetzt wer-
den kann und mit hohen (Personal-)Kosten verbunden(Bellmann/Leber 2005; Le-
ber/Stegmaier 2013; Schomann/Becker 1995). In gedl¥etrieben kommen dagegen héufig
neue Technologien zum Einsatz und es besteht éierebQualifikationsbedarf der Mitarbei-
ter (Behringer 1999). Demgemald kommen Analysendem SOEP zu dem Ergebnis, dass
die Weiterbildungswahrscheinlichkeit in gro3en Wné&hmen signifikant héher ist als in
kleineren und mittleren Betrieben (Offerhaus et28110: 369). Aktuelle Studien mit dem

37 Mit Weiterbildung gesamt ist die Teilnahme anlifgter Form von Weiterbildung gemeint.
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IAB-Betriebspanel zeigen dagegen, dass die BegrélBe zwar starken Einfluss auf das Wei-
terbildungsangebot hat, die Teilnahmequote sigrdiligs nur geringfligig nach Betriebsgro-
Re unterscheidet (Leber/Stegmaier 2013:*15).

Die Bereitschaft des Arbeitgebers, in die Qualtii@aen seiner Arbeitskrafte zu in-
vestieren und sie somit an sich zu binden, varinadh Arbeitsmarktsegment. In unspezifi-
schen Arbeitsmarkten herrscht ein geringes Interasseiner langeren Bindung der Arbeit-
nehmer. Somit sind die (arbeitgebergeférderten)t&aidungschancen in diesem Teilar-
beitsmarkt gering. In betriebsinternen Arbeitsmamksind dagegen die Weiterbildungsange-
bote und Zugangsmdoglichkeiten am groRten (DoeriRgene 1971; Lutz/Sengenberger
1974). GroRbetriebe weisen haufig betriebsinterrieidsmarkte auf. Die Betriebsbindung ist
hoher und damit sind die Weiterbildungsinvestitiorveeniger riskant. Arbeitgeber kénnen
die Loyalitat ihrer Arbeitskrafte durch hohe Quialgérungs- und Aufstiegschancen honorie-
ren. Gerade bei hochqualifizierten Arbeitskraftendas beidseitige Interesse an einer lang-
fristigen Arbeitsbeziehung hoch. Den Unternehmestehen hohe Transaktionskosten, wenn
Absolventen bereits nach einer kurzen Beschaftigdager das Arbeitsverhaltnis beenden
(Abraham/Prosch 2000). Absolventen, die im betiigbsnen Arbeitsmarktsegment bezie-
hungsweise in einem GroRRbetrieb beschatftigt sintiea demnach hohe Weiterbildungs-
chancen haben.

Hinsichtlich der Teilnahme an verschiedenen Weildungsformen und der Be-
triebsgréf3e werden folgende Zusammenhange angenunamigrund der erhéhten Abwan-
derungsgefahr von Absolventen, die an allgemeineitékbildung partizipiert haben, wird
kaum in diese Weiterbildungsform in kleinen undtlaren Betrieben investiert. In Grol3be-
trieben sollte dagegen der Zugang zu jeglicher u@idungsform gut sein. Um die Einsatz-
maoglichkeiten und die Produktivitat der Arbeitskedzu erhbhen, werden betriebsspezifische
Malinahmen zwar in beiden BetriebsgréRenklasserbatege in GroRbetrieben sind die Zu-
gangschancen allerdings besser. In dieser Betri@Bsgklasse werden die Beschaftigten hau-
figer finanziell vom Arbeitgeber unterstitzt als kfeinen und mittleren Betrieben (BU-
chel/Pannenberg 2004: 99f.). Die hohere finanzietld personelle Belastung in kleinen und
mittleren Betrieben hat Einfluss auf ihr Weiterbihdysangebot (vgl. Neubaumer 2008: 37).
Aul3erdem zeichnen sich Grof3betriebe durch mehr istidgiten aus, die Mitarbeiter an sich
zu binden (Bellmann/Leber 2005: 53). Demgemal3esotor allem Absolventen in kleinen
und mittleren Betrieben an selbstfinanzierter Wbitdung teilnehmen.

H2a Absolventen in Grol3betrieben nehmen eher ateWgdung gesamt / arbeitgeberfinan-

zierter / allgemeiner / betriebsspezifischer / gaahier Weiterbildung teil als Absolventen in
kleinen und mittleren Betrieben.

H2b Absolventen in kleinen und mittleren Betriebehmen eher an selbstfinanzierter Wei-
terbildung teil als Absolventen in Grol3betrieben.

% |n kleinen und mittleren Betrieben kénnen auclorimielle Lernprozesse eine besondere Bedeutung hdleeaber in

den Daten der vorliegenden Studie und in anderaarBichungen nur unzureichend abgedeckt werdesherjswei-
se deren exakte Erhebung problematisch ist (vdlet/Stegmaier 2013).
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Art des Beschaftigungsverhaltnisses

Ein long-term contracttihrt nach Becker (1962: 23) dazu, dass Arbeitgebdas Humanka-
pital ihrer Arbeitnehmer investieren, da dieser Alibeitgeber vor Kiindigungen und die Ar-
beitnehmer vor Entlassungen schitzt. Bessere Zggaigjichkeiten zu Weiterbildung insge-
samt und zu arbeitgeberfinanzierter sowie betrgdmfischer Weiterbildung fir unbefristet
beschaftigte Absolventen sind die Folge. Es karseedem angenommen werden, dass unbe-
fristet beschéftigte Absolventen mehr betriebsdehies Humankapital akkumulieren, da
aufgrund des langeren (gemeinsamen) Zeithorizantes ainbefristeten Arbeitsvertrags eine
lange Betriebszugehdorigkeit antizipiert wird. Augt® der Humankapitaltheorie fuhrt das
Vorliegen eines befristeten Beschaftigungsverhédes dazu, dass es sowohl fir den Arbeit-
geber als auch fur den Arbeitnehmer nicht ratigstain betriebsspezifische Weiterbildung zu
investieren. Befristete Beschaftigungsverhaltnisdenen allerdings auch dazu dienen, das
Problem adverser Selektion bei Vorliegen von urstatidiger Information zu l6sen (siehe
Akerlof 1970 fur den Market for Lemons). Hennebergieal. (2004) sowie Grund und Martin
(2012) argumentieren, dass befristete Vertrager étnebezeit entsprechen, in welcher der
Arbeitgeber die Produktivitat und Arbeitsweise édsolventen beobachten kann. Allerdings
ist eine Amortisation der Humankapitalinvestitiortagi einer befristeten Beschaftigung we-
niger wahrscheinlich als bei einer unbefristeterstatiung. Hochschulabsolventen befinden
sich oftmals in befristeten Beschaftigungsverhatien: finf Jahre nach Abschluss hat etwa
ein Drittel der Absolventen eine befristete Staliee (Kerst/Schramm 2008: 69).

In Bezug auf die Investition in verschiedene Wéildungsformen und eine befristete
Beschaftigung ergibt sich folgendes Bild: Arbeitgelihaben ein geringes Interesse in das
betriebsspezifische Humankapital von befristet ba&igten Arbeitskraften zu investieren.
Hinsichtlich allgemeiner Humankapitalinvestitionkaben Arbeitgeber generell ein geringe-
res Interesse, diese Weiterbildungsform zu fordBras betrifft sowohl Weiterbildungsmalf3-
nahmen von befristet als auch von unbefristet Baftighen. Da sich Investitionen in allge-
meines Humankapital auf den gesamten Arbeitsmdmttiagen lassen (Becker 1962, 1964),
absolvieren sowohl befristet als auch unbefrisestchaftigte Absolventen allgemeine Wei-
terbildungen aus eigener Motivation heraus. Auf¥ardérd angenommen, dass Absolventen,
die befristet angestellt sind, eine geringere Chdmaben insbesondere an arbeitgeberfinan-
zierter oder betriebsspezifischer Weiterbildunigtegiehmen als Absolventen, die eine unbe-
fristete Beschaftigung innerhalb der ersten fumirdanach dem Abschluss aufgenommen ha-
ben. Befristet beschaftigte Absolventen solltened@my eher an selbstfinanzierten, allgemei-
nen oder gemischten Weiterbildungsmal3nahmen teidaehSelbstfinanzierte Weiterbildung
kann einerseits die Arbeitsmarktorientierung sigg@len und andererseits dazu dienen, die
fehlenden Humankapitalinvestitionen des Arbeitgebauszugleichen (vgl. Reinowski/Sau-
ermann 2007: 23).

% Eine wissenschaftliche Qualifizierung findet Hgufiber befristete Promotionsstellen statt. Der iBefngsanteil ist

beispielsweise bei Absolventen der Naturwissensehdtinf Jahre nach Abschluss relativ hoch (KecstySmm 2998:
68). Im Rahmen einer wissenschaftlichen Laufbahm&@irAbsolventen sich informell durch den Besuch Fachvor-
trdgen oder Kongressen sowie den Austausch miegetl weiterbilden.
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H3a Absolventen, die unbefristet beschaftigt smehmen eher an Weiterbildung gesamt /
arbeitgeberfinanzierter / betriebsspezifischer \&fbitdung teil.

H3b Absolventen, die befristet beschaftigt sindhnmen eher an selbstfinanzier-
ter / allgemeiner / gemischter Weiterbildung teil.

Zusammengefasst beeinflussen sowohl individuelle avich betriebs- und stellenbezogene
Charakteristika die Weiterbildungsteilnahme von kimhulabsolventen. Der Einfluss dieser
Faktoren unterscheidet sich wiederum nach Finamzgestruktur und Humankapitalform der
WeiterbildungsmaRnahmen. Tabelle 4 gibt einen Ulndrkiber die Determinanten der Wei-
terbildungsaktivitaten, die im Rahmen dieser Arbeitrachtet werden.

Tabelle 4: Determinanten der Weiterbildungsteilnahne

Arbeitgeber- Selbst- . Betriebs- .
. . i . Allgemeine . Gemischte
WB gesamt finanzierte finanzierte WB spezifische WB
wWB WwB wB

Offentlicher
Dienst Hla (+) H1b (-) Hla (+) Hla (+) H1b (-) Hla (+)
GrolRbetrieb H2a (+) H2a (+) H2b (-) H2a (+) H2a (+) H2a (+)
Unbefristet H3a (+) H3a (+) H3b () H3b (-) H3a (+) H3b (-)

+ positiver Effekt erwartet, - negativer Effekt emet

Nachdem die Determinanten der Weiterbildungsteiimalvon Hochschulabsolventen darge-
legt und Hypothesen abgeleitet wurden, wird im séah Kapitel der Zusammenhang zwi-
schen Weiterbildung und dem Berufserfolg in deteer&rwerbsjahren diskutiert.

4.8 Einfluss von Weiterbildung auf den beruflicherErfolg

Weiterbildung kann verschiedene Funktionen habgh (lazu Kapitel 2.2.3). Sie kann der
Sicherung der Beschaftigung dienen, auf die Ubeneakion neuen Aufgaben- und Téatig-
keitsbereichen vorbereiten sowie zur Karrieremttiilbeitragen. Im Kontext dieser Arbeit
werden die Lohnentwicklung und die Aufnahme einéhringsposition als Indikatoren fir
den frihen beruflichen Erfolg von Hochschulabsolgarherangezogen.
Weiterbildungsaktivitaten konnen unter anderem @zg) auf ihre Dauer, Anzahl, Fi-
nanzierung und die erworbenen Kompetenzen (allgeeseibetriebsspezifisches oder ge-
mischtes Humankapital) unterschieden werden. UnHeierogenitat der Weiterbildungsak-
tivitditen von Hochschulabsolventen in den empiesciinalysen abzubilden, wird sowohl
die Quantitat als auch die Qualitat der absolvieMal3nahmen berucksichtigt. In Bezug auf
die Quantitat wird nach der kumulierten Anzahl @&sdvierten Mallnahmen und der kumu-
lierten Dauer (in Monaten) differenziert (vgl. Stfdleuze 2013). Hinsichtlich der Qualitat
werden die Finanzierung und das erworbene Humatatdmtrachtet. Da Hochqualifizierte
die weiterbildungsaffinste Qualifikationsgruppe stallen (vgl. Bilger 2013; Leven et al.
2013), wird im Rahmen dieser Arbeit nicht die Winkuder Teilnahme an sich untersucht,
sondern die Wirkung der Dauer und Anzahl der alsdbn Weiterbildungsmal3inahmen.
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Dauer von WeiterbildungsmalRhahmen

Um die Wirkung der Dauer von Weiterbildungen zul@mn, kénnen die Humankapitaltheo-
rie und die Signaling-Theorie herangezogen weréesprechend der Humankapitaltheorie
kann angenommen werden, dass sich mit zunehmeralesrDer MalRnahme das erworbene
Humankapital und damit die Produktivitdt der Wedtktungsteilnehmer erhdéht. Demnach
sollten sich positive Effekte auf den erzielten holnd die Beférderungschancen zeigen.
Nach der Signaling-Theorie kann aus Sicht der (uhken) Arbeitgeber eine lange Weiter-
bildungsdauer eher mit dem Erwerb von Zertifikaterbunden werden (Briedis/Rehn 2011
62). Arbeitgeber unterstellen mit einer langen @&ilgszeit nitzliche Merkmale der (ge-
winschten) Arbeitsorientierung wie Zuverlassigk®liptivation oder geringe Kindigungs-
neigung (Becker/Hecken 2009: 368; Weiss 1995: 1388)stellen Bildungszeiten wiederum
ein Signal fir hohe Produktivitat dar (Spence 19%4iss 1995: 137). Allerdings entspricht
der Zeitaufwand, der fur Bildungsinvestitionen bggtowird, den Signalkosten (Spence
1973). Produktive Absolventen kénnen Bildungssigmailt geringerem Kostenaufwand er-
werben als weniger produktive Absolventen. Allegdirmuss hinsichtlich der Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung beachtet werden, dassGlefiteil der MaRnahmen einen festge-
legten zeitlichen Umfang hat. Dennoch kénnen sovdidlArbeitgeber als auch die Absol-
venten meist mitentscheiden, welches Weiterbildangsbot mit welchem zeitlichen Um-
fang und welcher inhaltlichen Ausrichtung absoliieird. Betrachtet wird demnach das Wei-
terbildungsvolumen, das anhand der kumulierten Ddae absolvierten Weiterbildungsakti-
vitaten operationalisiert wird (vgl. Schomann/Back898: 289).

H4 Die kumulierte Weiterbildungsdauer hat einenipgen Einfluss auf den beruflichen Er-
folg.*°

Anzahl von Weiterbildungsmalinahmen

Neben der Dauer von Weiterbildungsmalinahmen wih alie Weiterbildungserfahrung
anhand der Anzahl der Teilnahmen als zentraleddgsfaktor berlicksichtigt. Die theoretische
Argumentation erfolgt &hnlich wie fur die Dauer &eiterbildung. Aus Sicht der Humanka-
pitaltheorie erhoht sich mit der Anzahl an absateile Weiterbildungen die individuelle Pro-
duktivitat, was wiederum zu einem hoheren Lohn éithkann. Die erhohte Produktivitat soll-
te sich ebenso positiv auf die Chance auswirkere Eiihrungsposition aufzunehmen. Auch
gemal der Signaling-Theorie hat eine grol3ere AraalWeiterbildungszertifikaten eine po-
sitive Wirkung. Allerdings wird auch dann in Weltddung investiert, wenn sich kein (un-
mittelbarer) Nutzen mehr daraus ziehen lasst. [Bies sich signaltheoretisch damit erklaren,
dass die Absolventen immer mehr Zertifikate erwerhen sich von ihren Mitbewerbern zu
unterscheiden, die ebenso weiterbildungsaffin stk Arbeitgebersicht dient das Vorliegen
von Weiterbildungszertifikaten dazu, ihre Infornoaisasymmetrie hinsichtlich der (unbeo-
bachteten) Fahigkeiten und Produktivitat von Bewenlbund Mitarbeitern zu verringern. Al-
lerdings kann das Ansammeln von immer mehr Weitlnhgszertifikaten auf die Arbeitge-
ber auch negativ wirken, da Arbeitnehmer zum einéhrend der Weiterbildungsmal3nahme

40 Wie bereits ausgefiihrt, wird der berufliche Egfahhand des Lohnes und der Aufnahme einer Fiilposiji®n opera-

tionalisiert. Um die Hypothesen verstandlich zurfatieren, wird von beruflichem Erfolg gesprochen.
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nicht produktiv eingesetzt werden kdnnen und Agebier zum anderen eine hohe Weiterbil-
dungsteilnahme auch als Unzufriedenheit mit deregegrtigen Beschaftigung deuten kon-
nen.

H5 Die kumulierte Weiterbildungsanzahl hat einersifpeen Einfluss auf den beruflichen
Erfolg.

Hinsichtlich der Teilnahme an Weiterbildung und derfteilung ihrer Ertrage spielt insbe-

sondere die Ubernahme anfallender Kosten eine ig&tRolle. AuRerdem hat die Art der

Weiterbildung wiederum Einfluss darauf, in welch&wentext die erworbenen Kompetenzen
produktivitatssteigernd eingesetzt werden kénneth oim der Arbeitgeber bereit ist, fir die
Investition zu zahlen. Im Folgenden werden die kanrerungsform und das vermittelte Hu-
mankapital hinsichtlich ihres Einflusses auf dierkMing von Weiterbildung diskutiert. Wie

bereits erwahnt verknupft Becker (1962, 1964) e#nen theoretischen Uberlegungen die
Finanzierung von Bildungsinvestitionen mit der erdaenen Humankapitalart. Die vorliegen-
de Arbeit untersucht zum einen die Finanzierungksiren beruflicher Weiterbildung und

zum anderen den Inhalt beziehungsweise die Traeddarkeit hinsichtlich der Wirkung auf

den Lohn sowie die Aufstiegschancen von Hochsclsolabnten.

Finanzierung

Die Ubernahme der Kosten von WeiterbildungsmaRnahinae Einfluss auf ihre (finanziel-
len) Ertrage (Blchel/Pannenberg 2004: 79). Daben&t verschiedene Selektionsprozesse
unterschieden werden, wobei die der Teilnahme naguiegenden Mechanismen meist
nicht eindeutig identifizierbar sind: Arbeitgebedinzierung kann eine Fremdselektion durch
den Arbeitgeber darstellen, da dieser entschedtbeer die Malinahme finanziert und welche
Mitarbeiter an der Weiterbildung teilnehmen. Allexgs konnten besonders qualifizierte und
motivierte Absolventen wiederum ihren Arbeitgebbeizeugen, die Gebuhren zu bezahlen.
Ubernimmt der Absolvent selbst die Kosten seineit®vaildung, so beruht die Teilnahme
auf der Entscheidung der Absolventen selbst urill siee Art Selbstselektion dar. Dies kann
aus zwei Grinden geschehen: einerseits ist dentgeter nicht vom Nutzen der Weiterbil-
dung uberzeugt und demnach nicht bereit die Koatehezahlen, andererseits kann der Ar-
beitgeber bestimmte Ertrage in Aussicht stellemmweer Absolvent an einer Weiterbildung
teilnimmt und die MalRBhahme selbst finanziert (Bjichel/Pannenberg 2004: 79 zu nichtmo-
netaren Kompensationssystemen).

Vor allem arbeitgeberseitige Investitionen in Widtlelung tragen zum Einsparen von
Suchkosten und zur Erleichterung der Personalb#sdgabei (Backes-Gellner/Schmidtke
2001: 57). Gemal der Humankapitaltheorie moéchteAdeeitgeber aber einen Teil der Ertra-
ge abschopfen, wenn er sich an den Kosten von Hkepé#alinvestitionen beteiligt hat. Aus
dieser theoretischen Perspektive sollten die Lagstungen flr Absolventen nach arbeitge-
berfinanzierten Weiterbildungsmal3inahmen geringér ats nach selbstfinanzierten Mal3-
nahmen. Diese Annahme gilt fir alle Absolventere Hinanzierung von Weiterbildungen
durch den Arbeitgeber sollte fur beide Geschlecimer die betrachteten Fachergruppen einen
geringeren Effekt auf den Lohn haben, da Arbeitgedeen Teil oder sogar die gesamten
Ertrage abschopfen mdchten.
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Gemall der Segmentationstheorie kdnnen sich dididggshancen durch arbeitgeber-
finanzierte Weiterbildungen verbessern, denn efiirstien Arbeitgeber rational, in das Hu-
mankapital der Absolventen zu investieren, dienedas Unternehmen binden moéchte und die
aus seiner Sicht fiur die Ubernahme von Fiihrungséefy geeignet sind. Absolventen wiede-
rum tUbernehmen die Kosten von WeiterbildungsmafZeahmm durch die Teilnahme ihren
Lohn oder ihre Aufstiegschancen zu erhéhen. Es kKawon ausgegangen werden, dass auch
die Teilnahme an selbstfinanzierten Weiterbildungesitive Effekte auf die Aufstiegschan-
cen hat* So werden Aufstiege nach selbstfinanzierten litiesen in Weiterbildung vor
allem nach Betriebswechseln realisiert (Hubler/lgat®99: 279). Aber auch die innerbetrieb-
liche Verhandlungsposition kann durch selbstfinariei MalRnahmen, die beispielsweise die
Einsatzmaglichkeiten erhohen, gestarkt werden uctd auf die Ubernahme von Filhrungs-
aufgaben positiv auswirken. Hinsichtlich des Zusamhangs zwischen der Ubernahme der
Weiterbildungskosten und der Arbeitnehmerbinduniggeze Backes-Gellner und Schmidtke
(2001: 71), dass arbeitgeberfinanzierte Weiterhbitddie Arbeitnehmerbindung erhéht, wo-
hingegen Arbeitnehmer durch selbstfinanzierte \Weilckung ihre Arbeitsplatzsicherheit
nicht verbessern kénnen. Im Rahmen dieser Arbed won einem positiven Zusammenhang
zwischen selbstfinanzierten Mal3hahmen und der lograh Entwicklung ausgegangen. Die
Teilnahme an Weiterbildung signalisiert dem Arbeligr eine starke Arbeitsmarktorientie-
rung, Motivation und Leistungsbereitschaft, diengpositiv auf Lohn und Aufstiegschancen
auswirkt.

H6a Arbeitgeberfinanzierte Weiterbildung hat eiraositiven Einfluss auf den beruflichen
Erfolg.*?
H6b Selbstfinanzierte Weiterbildung hat einen peesit Einfluss auf den beruflichen Erfolg.

Humankapitalform

Neben der Unterscheidung hinsichtlich der Kosteniddene werden die Weiterbildungs-

malinahmen nach ihrem vermittelten Humankapitakwdfiziert. Durch die Teilnahme an

allgemeiner Weiterbildung erhoht sich die Leistdéapgkeit eines Absolventen auf dem ge-
samten Arbeitsmarkt. Der Absolvent kann sich digdge durch seine erhéhte Grenzproduk-
tivitat vollstandig aneignen (Becker 1964). Betsspezifische Weiterbildung, die vornehm-
lich vom Arbeitgeber finanziert werden sollte, widich ebenfalls positiv auf den Lohn aus.
Hat der Arbeitgeber in die Weiterbildung eines Alssaten investiert und ist sie vornehmlich

innerhalb des Unternehmens von Nutzen, so fuhg gieeiner Einkommenssteigerung, er-
hohter Beschaftigungssicherheit und gré3eren Aagstihancen, denn fur Arbeitgeber ist die
Fluktuation von spezifisch qualifizierten Arbeitmeérn mit hohen Kosten verbunden

4 In den Analysen zur Aufnahme von Fithrungspositiowird lediglich der Einfluss von arbeitgeberfin@mter Weiter-

bildung untersucht. Das gewahlte methodische Vegfghdas unbeobachtete Heterogenitat kontrollied einen
within-person-Vergleich ermdglicht (conditional dilkhood, siehe Kapitel 5.4.2), fiihrt zu einer Faltizeduktion. Dies
hat wiederum Schétzprobleme bei den Modellen dalbastzierter Weiterbildung zur Folge (siehe Kapitel).

42 Da Hochschulabsolventen weiterbildungsaffin simild nicht der Einfluss der Teilnahme an sich wsueht. Stattdes-
sen wird die Teilnahme anhand von zwei Weiterbi@ghindikatoren, der kumulierten Dauer und der kuentén Anzahl
von MaRRnahmen, operationalisiert. Um die Hypothdgerden Einfluss der Finanzierungs- und Humanldgit auf
den beruflichen Erfolg verstandlich zu formulierevird der Begriff ,Weiterbildung“ verwendet. Im ennjsichen Teil
der Arbeit (siehe Kapitel 7) werden getrennte Mted&lr die Weiterbildungsdauer und -anzahl ges¢h&tie erwarte-
ten Effekte weisen in die gleiche Richtung.



4.8 Einfluss von Weiterbildung auf den beruflichenfiolg 75

(Lutz/Sengenberger 1974: 66). Die Akkumulation Mwogtriebsspezifischem Humankapital
erhoht demnach die Chancen einer innerbetriebli@fegdrderung (Hubler/Kénig 1999: 267).
Absolventen wiederum erwarten bei einem Betrieb&selceine Abwertung ihres betriebs-
spezifischen Humankapitals (Becker 1962, 1964).oMenten, die dagegen kein oder nur in
geringem Umfang betriebsspezifisches Humankapkkurauliert haben, weisen geringere
Chancen auf, einen (innerbetrieblichen) Aufstieyallziehen.

Weiterbildungsmaflinahmen, die nicht eindeutig alkgjees oder betriebsspezifisches
Humankapital vermitteln, stellen eine Mischform.daemischte Weiterbildungsmal3nahmen
enthalten also sowohl betriebsspezifische wie aligemeine Anteile. Es wird davon ausge-
gangen, dass diese Weiterbildungen sowohl beimebl&tuArbeitgeber als auch bei einem
potentiellen neuen Arbeitgeber, also auf dem gemarAtbeitsmarkt, die Produktivitéat einer
Arbeitskraft erhdhen. Der Abschluss von gemischiégiterbildungsmalinahmen sollte sich
folglich positiv auf die berufliche Entwicklung auisken*?

H7a Allgemeine Weiterbildung hat einen positivenflass auf den beruflichen Erfolg.

H7b Betriebsspezifische Weiterbildung hat einentpes Einfluss auf den beruflichen Er-
folg.

H7c Gemischte Weiterbildung hat einen positiverfl&s auf den beruflichen Erfof§.

Individuelle Faktoren wie das Geschlecht oder Stidich konnen die Effekte von Weiter-
bildung auf die berufliche Entwicklung verstarkedeo abschwéchen. Der Zusammenhang
zwischen individuellen Merkmalen und Weiterbilduakgsvitaten auf den beruflichen Erfolg
wird in den nachsten Abschnitten betrachtet.

Weiterbildung und Geschlecht

Zur Erklarung von Lohn- und Mobilitdtsunterschiedamischen Absolventinnen und Absol-
venten konnemngebotsseitig€&aktoren, das heil3t Merkmale der Absolventen weeSdudi-
enfachwabhl, die Berufswahl oder die Humankapitataiting, sowi@achfrageseitigé-akto-
ren, also Entscheidungen der Arbeitgeber in Beztigli@ Allokation von Arbeitskraften her-
angezogen werden. Die Humankapitaltheorie fihrte@éhzen in der Entlohnung auf eine
unterschiedliche Humankapitalausstattung zurlck, zii Unterschieden in der Arbeitspro-
duktivitat fuhrt. Einfluss auf die Humankapitalurgehiede zwischen Absolventinnen und
Absolventen haben unter anderem Erwerbsunterbregemjmie Betriebszugehdrigkeitsdauer
und die Beteiligung an beruflicher Weiterbildunge(ize/Strauf3 2009: 264). Fur M&anner und
Frauen ergeben sich nach der Humankapitaltheoteraghiedliche Ertragserwartungen ihrer

4 Der Einfluss der verschiedenen Humankapitalforisemor allem hinsichtlich der Unterscheidung aisn inner- und

zwischenbetrieblicher Karrieremobilitdt von BedewfuAllgemeines Humankapital, das die Produktivitét dem ge-
samten Arbeitsmarkt erhdht, verbessert die Aufstibgncen im weiterbildenden Unternehmen, wie agtleinem po-
tentiellen neuen Arbeitgeber. Betriebsspezifischasméhkapital dagegen sollte vor allem die innerbbtithen Auf-
stiegschancen erhdhen. Allerdings werden keine y&eal getrennt fir inner- und zwischenbetrieblichgfsfege
durchgefiihrt, da durch das gewabhlte statistischéaleen insbesondere in den nach Geschlecht uriteFgrtippen ge-
trennten Modellen die Zahl der Beobachtungen startickgeht (vgl. Kapitel 5.4.2).

Der Einfluss gemischter Weiterbildung wird nurBezug auf den Lohn untersucht. Aufgrund des gewéhitethodi-
schen Vorgehens (conditional likelihood) kommt aseiner Fallzahlreduktion und Schéatzproblemen leei Bodellen
der Effekte gemischter Weiterbildung (siehe Kapite).

44
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Weiterbildungsinvestitionen. Fir beide Geschlechterden aber insgesamt positive Effekte
von WeiterbildungsmalRnahmen auf den Lohn und ditn@wume einer Flhrungsposition er-
wartet. Die Antizipation von geschlechtsspezifistigwerbsverlaufen fuhrt jedoch zu unter-
schiedlichen Humankapitalinvestitionen wahrend nadh Abschluss des Studiums und da-
mit zu Lohnunterschieden zwischen Absolventinneth Absolventen (Becker 1962: 38; Leu-
ze/Strauld 2009: 265). Frauen investieren im Studiadhin ihrer beruflichen Weiterbildung
eher in allgemeine Qualifikationen und aufgrund Haufiger erwarteten Erwerbsunterbre-
chungen weniger in betriebsspezifische FahigkeiDaraus kénnen sich fir Absolventinnen
Nachteile auf dem Arbeitsmarkt ergeben, wenn geneif3Humankapitaltheorie vor allem
betriebsspezifische Humankapitalinvestitionen posiit dem Einkommen zusammenhangen
(Becker 1964). Aber auch eine geschlechtsuntypi§thdienfachwahl schitzt Frauen nicht
vor Benachteiligungen hinsichtlich Einkommen undigiiegsmaoglichkeiten (Plicht/Schreyer
2002; Schreyer 1999). Aus Sicht der Signaling-Tieekann argumentiert werden, dass Wei-
terbildung als Signal fur die Erwerbsorientieruran\Bewerbern und Arbeitskraften herange-
zogen wird. Die Investition zahlt sich nur dann,ausnn die weitergebildete Person im Ar-
beitsmarkt bleibt. Demnach kénnte man auch davegehen, dass neben der durch die Wei-
terbildung erhéhten Produktivitat vor allem dasr@igder Arbeitsmarktorientierung zu posi-
tiven Effekten fuhrt. Dies gilt dann allerdings li@sondere fir mannliche Absolventen, da
von diesen eine hohere Produktivitat und langemveiddauer im Betrieb erwartet wird.

H8 Weiterbildung hat bei ménnlichen Absolventereripositiven Einfluss auf den berufli-
chen Erfolg im Vergleich zu Absolventinnen.

Weiterbildung und Studienfach

Das absolvierte Studienfach hat Einfluss auf deaxiBbezug und Arbeitsmarktwert der er-
worbenen Qualifikationen. Die unterschiedliche Vigtlomg von praxis- und berufsrelevan-
ten Fahigkeiten im Studium wirkt sich wiederum ae&in Weiterbildungsbedarf der Hoch-
schulabsolventen aus. Generell kann Weiterbildunginer Verbesserung der Arbeitsmarkt-
chancen beitragen. Insbesondere in Fachergruppegenmgem Arbeitsmarktbezug kann sie
dazu dienen, Defizite aus dem Studium zu kompessiend praxisbezogene Qualifikationen
zu erwerben.

Aus Sicht der Humankapitaltheorie erhoht sich duted Weiterbildungsteilnahme
sowohl bei Absolventen weicher Facher als auctAbsbplventen harter Facher die Produkti-
vitat. Ebenso konnen Arbeitgeber Weiterbildungsstw@nen der Absolventen beider Fa-
chergruppen als Signal fur eine erhohte Produldtivind Arbeitsmarktorientierung heranzie-
hen. Da Absolventen der harten Studienfacher adyeitb durch das Studium mit einem ho-
heren praxisbezogenen Humankapitalbestand audgésiatl, honorieren Arbeitgeber Inves-
titionen in Weiterbildung von Absolventen dieseckérgruppe in groRerem Umfang als von
Absolventen weicher StudienfacHérrbeitgeber méchten jene Absolventen, die beiigits
Studium praxisnah ausgebildet wurden, an ihr Ustemmen binden, und durch Weiterbildung

4 Da Absolventen der harten Studienfacher eherféreah ausgebildet sind, haben Arbeitgeber wenigesidberheiten in

Bezug auf ihre berufsrelevanten Kenntnisse als bebiventen weicher Facher, weshalb sich Weiterbgén in dieser
Fachergruppe eher auszahlen. Insgesamt kann e@h@ender Grenznutzen von Weiterbildungsinvestitioaivartet
werden.
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eben diese Qualifikationen erweitern und damit Rlieduktivitat der Absolventen erhéhen.
Durch die Zahlung eines héheren Lohns (in Anschlussine WeiterbildungsmalRnahme)
oder die Aussicht auf die Ubernahme einer Fihruosjipn kann die Betriebsbindung von
hochqualifizierten Arbeitskraften erhéht werden.

H9 Weiterbildung hat bei Absolventen harter Stufdieher einen positiven Effekt auf den
beruflichen Erfolg im Vergleich zu Absolventen WwercStudienfacher.

Weiterbildung und Sektor

Durch die standardisierten Laufbahnstrukturen iferifichen Dienst sind die Aufstiegschan-
cen und Einkommensrenditen geringer als in deraRsivtschaft. Die Einkommenshéhe ori-
entiert sich im o6ffentlichen Dienst an (tariflicfeéstgelegten Laufbahngruppen und steigt mit
der Betriebszugehdrigkeitsdauer. Durch das Bundedthengsgesetz ist die Entlohnung stér-
ker reguliert und es sollte keine Lohnunterschirdeschen gleich qualifizierten und gleich
lang beschaftigten Absolventinnen und Absolventen offentlichen Dienst geben
(Wolf/Heinze 2007: 12¥° In der Privatwirtschaft kénnen die Beschaftigtémei Einkom-
menshohe oder die Aufstiegsmdglichkeiten in Abhdikgit von ihrer Qualifikation und Be-
rufserfahrung mit dem Arbeitgeber verhandeln (R4&0: 51). So verdienen Absolventen im
offentlichen Dienst beim Berufseinstieg wenigerAtsolventen in der Privatwirtschaft (Falk
2010; Kerst/Schramm 2008).

Worin besteht nun der Zusammenhang zwischen dechBégyung im oOffentlichen
oder privatwirtschaftlichen Sektor und der Wirkuberuflicher Weiterbildung? In internen
fach- oder betriebsspezifischen Teilmarkten undelBben des offentlichen Dienstes kann
Weiterbildung direkt entlohnt werden oder es werderistiegschancen und Einkommens-
steigerungen angebot@ecker/Schomann 1996: 435). Die weniger stark gusgte institu-
tionelle Regulierung in der Privatwirtschaft fulatterdings dazu, dass die Absolventen fir
ihre Humankapitalinvestitionen hdhere Ertrage éemiekonnen (Leuze/Rusconi 2009b: 7).
Zum einen wird vom staatlichen Arbeitgeber die dikche Fortbildung geférdert und Beam-
te sind dazu verpflichtet sich weiterzubilden (lemgslaufbahngesetz 2010), zum anderen
sind aufgrund der festen Laufbahnstrukturen undTdeifvertrage Gehaltsverhandlungen nur
in geringem Umfang mdglich. Folglich wird davon gegangen, dass die Ertrage von Wei-
terbildungsmaflinahmen im offentlichen Dienst geningiad als im privatwirtschaftlichen
Sektor.

H10 Weiterbildung hat bei Absolventen, die in devd@&wirtschaft beschéaftigt sind, einen
positiven Einfluss auf den beruflichen Erfolg imrgfeich zu Absolventen im 6ffentlichen
Dienst.

Weiterbildung und Betriebsgrofl3e
Wie bereits dargestellt, werden die Zugangschamoarder Betriebsgrofie beeinflusst: Grol3-
betriebe verfiigen eher Uber die nétigen finanziellad zeitlichen Ressourcen und kdnnen

46 Auch im 6ffentlichen Dienst gibt es eine individie Leistungsbewertung (leistungsorientierte Banadl(LOB); siehe
dazu ausfiihrlich Kuner 2013). Demnach kénnten Aneéimer flr ihre gezeigte Leistung eine Leisturgter Erfolgs-
préamie erhalten. Diese gilt fir Frauen und Mannegieichen Male.
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Mitarbeiter zur Teilnahme leichter freistellen akéeine und mittlere Betriebe (Bell-
mann/Leber 2005; Grund/Martin 2012; Hubert/Wolf 2ZD0Aber welchen Einfluss hat die
BetriebsgroRe auf die Wirkung von WeiterbildungsAetrieblicher Sicht ist fur die Investi-
tionsentscheidung wichtig, welcher Teil der finatlzn Erlése durch Weiterbildung nicht in
Form von Lohnsteigerungen an die Arbeithehmer wggieen werden muss (Becker 1962;
Neubaumer 2008). Es stellt sich also die Frage hwah die Abwanderungsgefahr von quali-
fizierten Mitarbeitern ist. Das hohe Qualifikatiomgeau von Hochschulabsolventen tragt zu
ihren guten Arbeitsmarktchancen bei, die sich duliehTeilnahme an Weiterbildung zusatz-
lich verbessern konnen. Kleine und mittlere Betietind weniger wettbewerbsfahig als
GroR3betriebe und miussen daher einen Teil der Ertdigg Weiterbildungsinvestitionen an
ihre Arbeitskrafte in Form eines héheren Lohns ergitben oder mit einer Abwanderung des
weitergebildeten Personals rechnen (vgl. Neubau20@8: 38). Interne Arbeitsmarkte in
GrolR3betrieben fihren wiederum dazu, dass die Bstiiadung hoher ist. Aufgrund der lan-
geren Betriebszugehorigkeit in betriebsinterneneftdmarktsegmenten sind die Weiterbil-
dungsinvestitionen sowohl fur Arbeitnehmer als aAcheitgeber weniger riskant (vgl. Doe-
ringer/Piore 1971). GroRRbetriebe kénnen eher eiheih der Produktivitditsgewinne an die
weitergebildeten Arbeitskrafte weitergeben. Demd@méigen sich in Grol3betrieben bei jin-
geren Arbeitskraften starkere Einkommenseffekte Waiterbildungsaktivitaten als in klei-
nen und mittleren Betrieben (Pannenberg 2008: 41).

Auch wennkleine und mittlere Betriebe einen Teil der Ertrégedie Arbeitnehmer
entrichten missen, um diese zu halten, wird dawsgegangen, dass der Einfluss von Wei-
terbildung auf den Lohn und die Aufstiegschanceinl3betrieben gréRRer ist. GroRRbetriebe
kénnen zum einen die Teilnahme aufgrund ihrer mieat Ressourcen eher finanziell hono-
rieren, zum anderen finden sich in GroRbetriebessdre Karrieremdoglichkeiten und mehr
Fuhrungspositionen als in kleinen und mittlerenridben (Fueglistaller et al. 2013: 6f.).

H11 Weiterbildung hat bei Absolventen, die in Grtideben beschéftigt sind, einen positi-
ven Einfluss auf den beruflichen Erfolg im Verdiert Absolventen in kleinen und mittleren
Betrieben.

Weiterbildung und Art des Beschéaftigungsverhalasgss
Nach der Humankapitaltheorie sollte der Produkdigituwachs durch Weiterbildung bei be-
fristet und unbefristet Beschaftigten gleich séitkerdings ist bei befristeten Beschaftigungs-
verhaltnissen die Auszahlungsperiode kurzer, viemakofern keine Verlangerung des Ver-
trages moglich ist. Wenn man aul3erdem die Verhagdinacht der verschiedenen Beschaf-
tigtengruppen in die Uberlegungen miteinbeziehlifesalie Wirkung von Weiterbildung auf
den Lohn und die Aufstiegschancen bei unbefrisestcBaftigten grof3er sein (vgl. Kuckulenz
2007: 57). Auch nach dem Modell statistischer Dmkrierung (Arrow 1973b; Phelps 1972)
sollten Arbeitnehmergruppen, denen eine geringeistiingsfahigkeit oder Beschaftigungs-
stabilitdt unterstellt wird, weniger von Weiterhilty profitieren. Bei befristet angestellten
Absolventen wird sich demnach die Weiterbildundssgime weniger stark auf den Lohn und
die Aufnahme einer Fihrungsposition auswirken.

Auch aus Perspektive der Signaling-Theorie kanseati€&ffekt zwischen Weiterbil-
dungsinvestitionen und der Art des Beschéaftigundetisses erwartet werden: Arbeitgeber
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honorieren Weiterbildungsinvestitionen der unbédti®eschaftigten Absolventen in starke-
rem Mal3e, da von diesen eine langere VerweildaneBetrieb angenommen wird und sich
damit Investitionen eher amortisieren konnen. Alilegs kann die Befristung auch dazu bei-
tragen, Informationsasymmetrien seitens der Arkbitg abzubauen. Allerdings ist die Unsi-
cherheit Uber die Weiterbildungsertrage bei unbtdti Beschéftigten geringer (Reino-
wski/Sauermann 2008: 497). Im Rahmen der vorliegemtbeit wird demgemal’ davon aus-
gegangen, dass unbefristet beschaftigte Absolvestienvon Weiterbildungsaktivitaten pro-
fitieren.

H12 Weiterbildung hat bei Absolventen, die unbtdtibeschéftigt sind, einen positiven Ein-
fluss auf den beruflichen Erfolg im Vergleich zériseet beschaftigten Absolventen.

Zusammenfassend wird aus theoretischer Sicht aisigiye Wirkung von Weiterbildung auf
die berufliche Entwicklung erwartet. Allerdings divon Unterschieden in Abh&ngigkeit von
individuellen sowie arbeitsplatz- und arbeitgebepsfischen Faktoren ausgegangen. Tabelle
5 gibt einen Uberblick Uber die erwarteten Effektm Weiterbildung auf den beruflichen
Erfolg von Hochschulabsolventen in den ersten Emferbsjahren.

Tabelle 5: Effekte von Weiterbildung auf den berufichen Erfolg

Lohn Fuhrung
Weiterbildung gesamt Dauer H4 (+) H4 (+)
Weiterbildung gesamt Anzahl H5 (+) H5 (+)
Arbeitgeberfinanzierte WB Dauer H6a (+) H6a (+)
Arbeitgeberfinanzierte WB Anzahl H6a (+) H6a (+)
Selbstfinanzierte WB Dauer H6b (+) x
Selbstfinanzierte WB Anzahl H6b (+) x
Allgemeine WB Dauer H7a (+) H7a (+)
Allgemeine WB Anzahl H7a (+) H7a (+)
Betriebsspezifische WB Dauer H7b (+) H7b (+)
Betriebsspezifische WB Anzahl H7b (+) H7b (+)
Gemischte WB Dauer H7c (+) x
Gemischte WB Anzahl H7c (+) x
. Weiterbildung gesamt Dauer H8 (+) H8 (+)
Méanner . .
Weiterbildung gesamte Anzahl H8 (+) H8 (+)
Harte Weiterbildung gesamt Dauer H9 (+) H9 (+)
Studienfacher Weiterbildung gesamte Anzahl HO (+) H9 (+)
Privater Weiterbildung gesamt Dauer H10 (+) H10 (+)
Sektor Weiterbildung gesamte Anzahl H10 (+) H10 (+)
] Weiterbildung gesamt Dauer H11 (+) H11 (+)
GrolRbetrieb
Weiterbildung gesamte Anzahl H11 (+) H11 (+)
) Weiterbildung gesamt Dauer H12 (+) H12 (+)
Unbefristet ) ]
Weiterbildung gesamte Anzahl H12 (+) H12 (+)

+ positiver Effekt erwartet, - negativer Effekt emtet,x kann nicht gepruft werden, da Konvergenz der
Schatzung nicht erreicht wird. Zu den harten Fazhbten Wirtschaftswissenschaften, Mathematik, Natu
wissenschaften und Ingenieurwissenschaften. WB &ieNYeiterbildung.
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In diesem Kapitel wurden die theoretischen Zusanir@ege zwischen individuellen und be-
triebsspezifischen Merkmalen und der Weiterbildteiigahme sowie zwischen der Wirkung
von Weiterbildung und dem beruflichen Erfolg vondHdechulabsolventen dargestellt. Von
zentralem Forschungsinteresse sind UnterschiedrirHumankapitalausstattung zwischen
Absolventinnen und Absolventen sowie einzelnen Eégiuppen. In Bezug auf Weiterbil-
dungseffekte erfolgt eine Differenzierung nach disativen (Dauer und Anzahl von Weiter-
bildungsmalRnahmen) und qualitativen Weiterbildurggkmalen (Finanzierung, Humankapi-
tal). Im néchsten Kapitel wird die Datenquelle, den Analysen zugrunde liegt, vorgestelit.
An die Darstellung des verwendeten Verfahrens deeRnalyse schliel3t der empirische Teil

dieser Arbeit an, der die Determinanten der Weildwhgsteilnahme und ihre Wirkung be-
trachtet.



5 Daten und Methoden

Der Fokus dieser Arbeit liegt auf dem Zusammenlmamgchen Erwerbsverlauf und Weiter-

bildungsaktivitdten von Hochschulabsolventen. Umeekausale Beziehung zwischen den
Weiterbildungsaktivitaten und der beruflichen Emtkuing von Hochschulabsolventen fest-
zustellen, sind Langsschnittdaten am besten geteigndéolgenden Kapitel werden die Struk-

tur und die Besonderheiten der verwendeten Datedtage beschrieben. Aulierdem wird auf
die Operationalisierung der in den Modellen vervwetad Variablen eingegangen. Daran an-
schlielend wird das methodische Verfahren vordestiels zur Analyse des Zugangs zu be-
ruflicher Weiterbildung und ihrer Wirkung auf dierofliche Entwicklung verwendet wird.

5.1 Das Bayerische Absolventenpanel (BAP)

Fur die Analyse der Weiterbildungsteilnahme und\Weiterbildungsertrage von Hochschul-
absolventen liegt es nahe, Daten aus Absolventeathefgen heranzuziehen. Das BAP bietet
hierzu einen umfangreichen Datenbestand, der soterbstatigkeiten als auch Weiterbil-
dungsmafinahmen seit Studienabschluss umfass2®&twird diese Absolventenerhebung
durch das Bayerische Staatsinstitut fir Hochschstfuung und -planung (IHF) durchgefuhrt.
Das BAP ist als Langsschnittbefragung im Kohorterngle mit drei Befragungszeitpunkten
angelegt. Ein Absolventenjahrgang wird zuerst eim&ib Jahre nach Studienabschluss, dann
ein zweites Mal nach funf bis sechs Jahren befi2igtdritte Befragung erfolgt nach neun bis
zehn Jahren. Dieses Design ermoglicht es, den Bswand Bildungsverlauf von Hochschul-
absolventen nachzuzeichnen und damit den kurztelmund langfristigen Berufserfolg und
die Ertrage von (postgradualen) Bildungsinvestgiozu untersuchen.

Das BAP ist als Vollerhebung ausgewahlter Fachier &layerischen Universitaten
und staatlichen Fachhochschulen gestaltet. Umstsath verwertbare Aussagen treffen zu
konnen, werden nur Facher aufgenommen, die baydrnwedestens 100 Absolventen auf-
weisen (Falk/Huyer-May 2011: 10). Die vorliegend@aten umfassen den Jahrgang 2004,
also Absolventen, die zwischen dem 1. Oktober 20@8dem 30. September 2004 einen ers-
ten akademischen Abschluss an einer bayerischehddouale erzielt haben. Die Analysen
beziehen sich auf Diplom- und Magisterabschlisaezuddiesem Zeitpunkt die Umstellung
der Abschlussarten in Folge der Bologna-Reform ayeBn noch nicht entsprechend fortge-
schritten war. Bachelor- und Master-Absolventendearaufgrund von geringen Fallzahlen
nicht in die Analysen aufgenommen. Absolventen jaristischem Staatsexamen wurden im
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Rahmen der Erhebung des Jahrgangs von 2006 beafrdgzerden daher nicht in der vorlie-
genden Arbeit betrachtet. Der Untersuchungsverdi@sf BAP ist folgendermal3en aufgebaut
(siehe Abbildung 2):

Abbildung 2: Untersuchungsdesign des BAP

NEULELTH 1. Befragung ———) 2. Befragung ————» 3. Befragung

UL Bewertung des Studiums, berufiiche Entwicklung, Kompeten-  langfristige berufliche Entwicklung,
Kompetenzen, Stellensuche, zen und Anforderungen, Weiter-  Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
Berufseinstieg bildung, Wohn- und Arbeitsort Weiterbildung

Jahrgang 1. Befragung ———>» 2. Befragung ———» 3. Befragung
2006

Jahrgang 1. Befragung ——— 2. Befragung ———>
2010

Jahrgang 1. Befragung ————
2014

Quelle: Falk/Huyer-May (2011)

Im Rahmen der ersten Erhebungswelle, etwa eindinkatire nach Studienabschluss, sollen
die Absolventen eine Bewertung ihres Studiums uadioh Studium erworbenen Kompe-
tenzen vornehmeff. Daneben werden umfangreiche Informationen zurledisliche, dem
Berufseinstieg und den Merkmalen der ersten Sezheben. Die zweite Welle erfasst Cha-
rakteristika der beruflichen Téatigkeiten in eineBrwerbskalendarium®. Zentrale Informatio-
nen wie das Einkommen, die festgelegte Arbeitszadtr die berufliche Stellung werden fur
alle Erwerbstatigkeiten erhoben, denen seit Absshlles Studiums nachgegangen wurde.
Die Daten des Erwerbskalendariums liegen in einpisoeenbezogenen Format vor. Sowohl
Start- als auch Endzeitpunkt der einzelnen Stellerden erfasst. In der dritten Befragung,
zehn Jahre nach Abschluss, werden die langfristgefliche Entwicklung sowie die Verein-
barkeit von Familie und Beruf untersucht.

Zentral fUr die vorliegende Arbeit ist eine Schwarktbefragung zur beruflichen Wei-
terbildung, die anhand eines eigenen Fragebogerssohluss an die zweite Befragung zum
Erwerbsverlauf des Absolventenjahrgangs 2004 defcingt wurde. Sie umfasst ein ,Wei-
terbildungskalendarium®, das zentrale Informationen bis zu zehn beruflichen Weiterbil-
dungsaktivitaten seit Studienabschluss beinha\igth hier liegen die Angaben im Episoden-
format vor, da Anfangs- und Endzeitpunkt jeder einer Weiterbildungsmaflinahme erfragt
wurde. Somit werden sowohl Erwerbsverlauf als atvditerbildungsaktivitaten seit Studien-
abschluss vollstandig erfasst.

47 Die Fragebdgen finden sich im Anhang.
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Rucklauf und Reprasentativitat

Die Grundgesamtheit umfasst 13.199 Absolventenjndi€rifungsjahr 2004 ihr Studium an
einer bayerischen Universitat oder staatlichen Rachschule abgeschlossen haben (siehe
Abbildung 3). Der Versand der Einladungsschreibed Eragebdgen der ersten Befragung
erfolgte Uber die Prifungsamter der beteiligtenebiaghen Universitaten und Fachhochschu-
len, da die Adressen der Absolventen aus datermechtlichen Grinden nicht an das IHF
Ubermittelt werden durften. Insgesamt konnten 12.B8gebdgen zugestellt werden und
4.573 Absolventen haben sich an der ersten Befrpbeteiligt. Dies entspricht einem Ruck-
lauf von 36,9 Prozent netto (von allen erreichtensBnen). Die Basis fur die zweite Befra-
gung bilden die Befragten, die ihre Bereitschaft etneuten Teilnahme erklarten und ihre
Adresse Ubermittelten. Etwa 15 Prozent der Absaéregaben keine Einwilligung zur Wie-
derholungsbefragung, was zu einer Schwundquotechets der ersten und zweiten Welle
fuhrt (vgl. Falk/Huyer-May 2011: 10).

Abbildung 3: Rucklauf der ersten und zweiten Welledes BAP

Erstbefragung Wiederholungsbefragung Weiterbildungsbefragung
Grundgesamtheit 13.199
Zugestellte Fragebogen 12.389 3.948 3.945
36.9% 70,1% 61,8%
Giltige Fragebogen 4.573 2.769 2.463

Quelle: Falk et al. 2009, Klink et al. 2011, eigérarstellung

Um maglichst viele Absolventen zu erreichen und id@mne hohe Rucklaufquote zu erzielen,
wird am IHF eine intensive Panelpflege durchgefulim einen wird regelmafig eine
Adressrecherche und -aktualisierung vorgenommaen, amderen werden E-Mails mit zentra-
len Forschungsergebnissen aus dem BAP und Hinwais€agungen verschickt. Somit wird
die Erreichbarkeit der Emailadressen uberprift derdKontakt zu den Teilnehmern gepflegt.
Insgesamt lagen der Wiederholungsbefragung Adregsan3.948 Absolventen zugrunde.
2.769 Absolventen flllten den Fragebogen aus. Dhegt der Rucklauf der zweiten Welle
des BAP mit 70,1 Prozent im Rahmen der Rucklautuainderer Absolventenstudien (vgl.
Kerst/Schramm 2008: 4). Unmittelbar im Anschluss ch@ zweite Befragung wurde die
Schwerpunktbefragung zur beruflichen Weiterbilduwhgrchgefuhrt. An dieser beteiligten
sich 2.463 Absolventen. Der Ricklauf der Weitennlgsbefragung liegt demnach bei
61,8 Prozent.

Insgesamt betrachtet zeigt sich eine Abnahme désdktverhaltens. Ausgehend von
den 12.389 zugestellten Fragebdgen im Rahmen stemeerhebung und einem Rucklauf von
36,9 Prozent nahmen an der Wiederholungsbefrag@nPtozent der urspringlich ange-
schriebenen Absolventen teil. An der Weiterbildlefsagung beteiligten sich entsprechend
19,9 Prozent. Wie bereits erwahnt, kann dieser Baryg darauf zuriickgefihrt werden, dass
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ein Teil der Absolventen ihre Beteiligung am Pametndet hat. Eine systematische Analyse
der Panelmortalitat ist nicht moglich, da nicht flle Nicht-Teilnehmer in Erfahrung ge-
bracht werden kann, aus welchem Grund die Bet@ifigueendet oder unterbrochen wird. Ein
grof3er Vorteil des gewahlten methodischen Verfahdsr FE-Panelregression (siehe Kapitel
5.4) ist, dass es von selektiver Panelmortalitfgrand von unbeobachteten zeitkonstanten
Faktoren unbeeinflusst ist (Briiderl 2010: 983Jeitveranderliche unbeobachtete Variablen,
die wiederum Einfluss auf die Non-Response habénnén allerdings immer noch zu ver-
zerrten Schatzungen fihren. Ein mdglicher Bias ldiranelmortalitat besteht allerdings in
allen Lebensverlaufserhebungen, die als Panelsauigjelegt sind.

Neben dem Ricklauf ist auch die Reprasentativeétishgaben von Bedeutung. Eine
reprasentative Stichprobe stellt ein moglichst gesaAbbild der Grundgesamtheit dar (Rein-
hold 2000: 534). Eine Uberprifung der Repraseritatider Teilnehmer am BAP kann an-
hand wichtiger Merkmale (Fachergruppen, Hochschuaeschlecht, Fachsemester und Ab-
schlussnote; vgl. Falk et al. 2009: 22ff.) vorgemoan werden. Die Erreichbarkeit und Teil-
nahmebereitschaft wird jedoch vom Erfolg im Studiund auf dem Arbeitsmarkt beeinflusst
und hat wiederum Einfluss auf die Verallgemeinekbdrder getroffenen Aussagen. Verzer-
rungen hinsichtlich der Teilnahme am BAP kénnen nahreren Faktoren abhéngen. Erstens
haben beruflich sehr erfolgreiche Absolventen weteg, an einer Befragung teilzunehmen.
Zweitens konnten Absolventen mit schwierigem Begimfstieg und -verlauf ein geringes In-
teresse haben, Auskinfte Uber ihren beruflicherbMdr zu geben (sogenannter ,Erfolgs-
bias"; Windzio/Grotheer 2002). Drittens sind Absaiten, die sehr mobil sind und beispiels-
weise im Ausland arbeiten, auf postalischem Wegvecterreichbaf? Diese Verzerrungen
schranken die Varianz der Daten ein (Falk et ab92@8). So hat ein selektiver Ausfall der
erfolgreicheren Absolventen Einfluss auf die Indikan des Berufserfolgs. Die berufliche
Lage der Absolventen wird zu negativ beschriebeagdgen fiihrt die Nicht-Teilnahme der
Absolventen mit einem schwierigen Ubergang und Bearlauf dazu, dass die Ergebnisse
ein zu positives Bild des Berufserfolgs zeichnen. maturgemal keine Angaben Uber den
Berufseinstieg der Nicht-Teilnehmer vorliegen, kénrdie Studiendauer und Abschlussnote
als Hinweise fur den Studien- und Berufserfolg hgezogen werden. Es zeigt sich, dass die
Befragungsteilnehmer am BAP sowohl an Universitasnauch an Fachhochschulen etwas
kirzer studieren und das Studium mit etwas bessdman abschliel3en als die Grundge-
samtheit (vgl. Falk et al. 2009; Klink et al. 201Djie Abweichungen der Teilnehmer der
Erst-, Wiederholungs- und Weiterbildungsbefragumg der Grundgesamtheit der bayeri-
schen Hochschulabsolventen des Priufungsjahres 20le4 jedoch insgesamt eher gering
aus. Die genannten Ausfallmechanismen wirken sbdnso auf die Teilnahmerate anderer
(Absolventen-)Befragungen aus. Allerdings stellemd¥io und Grotheer (2002) in der ,Be-
rufsverlaufsstudie Ostdeutschland” keinen Zusammaeglzwischen Panelmortalitdt und Be-
rufserfolg fest.

48 Dies gilt allerdings nur fiir das lineare FE-Mddel

Im Adressbestand des BAP liegt zum Teil die Anifictier Eltern vor. Bei mobilen Absolventen kann &ieeichbarkeit
und damit der Rucklauf Gber den Versand des Einigskohreibens und des Fragebogens an die Eltersadzgsdht
werden.

49
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Im Vergleich zu anderen Datenquellen haben diedés BAP fur die Fragestellung
der vorliegenden Arbeit jedoch einen entscheidentsteil: Weiterbildung wird im Rahmen
eines Kalendariums erfragt und kann damit genau Benerbsverlauf zugeordnet werden.
Neben dem BAP stellt die Absolventenbefragung désl\ eine Datengrundlage fiir Unter-
suchungen des Erwerbs- und Bildungsverlaufs vorhbldwlabsolventen dar. Im Folgenden
werden die beiden Befragungen gegenubergestellt.

Das BAP erhebt individuelle Charakteristika sowierkinale der Erwerbstatigkeiten
und erstmalig Weiterbildungsaktivitaten der baygren Hochschulabsolventen fur die ersten
funf bis sechs Berufsjahre. Dabei werden Erwerbs-\Weiterbildungsverlauf zeitpunktgenau
und mit umfangreichen Informationen erfasst. Dast&gildungskalendarium beinhaltet fur
jede einzelne Malinahme seit Studienabschluss anwgrem Angaben zur Finanzierung,
Initiative und dem vermittelten Humankapital. DieZIBW-Daten erhalten lediglich eine
Querschnittsinformation zur beruflichen Weiterbidufiir den gesamten Beobachtungszeit-
raum. In der zweiten Welle etwa funf Jahre nachdi®@nabschluss werden Informationen fir
alle Weiterbildungsmalinahmen erhoben (Briedis/R¥Hi: 67). Somit liegen im Gegensatz
zu den BAP-Daten fir einzelne Mallnahmen keine inédionen zur Dauer, Finanzierung
oder dem vermittelten Humankapital vor, sondermglech Angaben kumuliert fur alle Wei-
terbildungsmaflinahmen seit Studienabschluss.

Auch hinsichtlich der Merkmalsmessung von Weitehlsiigsmal3nahmen gibt es Un-
terschiede. Im BAP basiert das erworbene Humarddagiif einer subjektiven Einschéatzung
der Foérderung allgemeiner oder betriebsspezifisgluenpetenzen durch die jeweilige Mal3-
nahme auf einer funfstufigen Likert-Skala (vgl. d&apitel 5.3.1). Damit wird aus Sicht des
Absolventen die erworbene Humankapitalart erfagstder bundesweiten DZHW-Absol-
ventenbefragung kann das vermittelte Humankapitedr Weranderungen, die infolge der
Teilnahme an Weiterbildungen eingetreten sind, aff@ralisiert werden’ Demzufolge wird
aber nicht nach dem Inhalt der Malinahme beziehugigewdem erworbenen Humankapital
gefragt, sondern nach den Folgen, die sich dureMgiterbildungsteilnahme ergeben haben.
Diese Abfrage erfolgt im BAP getrennt. Es wird zemen eine subjektive Einschatzung des
erworbenen Humankapitals vorgenommen, zum andeirehder objektive Nutzen von Wei-
terbildung anhand der Veranderung des Lohns odeAd&ahme einer Fiuhrungsposition
untersucht. Dabei wird nach dem Einfluss verschiedeHumankapitalformen auf die Er-
folgsindikatoren differenziert. Zusammenfassendnkistgestellt werden, dass die Daten des
BAP hinsichtlich der Angaben zu den Weiterbildurkgis@aten der Hochschulabsolventen
wesentlich umfangreicher und detaillierter sinddies DZHW-Daten. Durch die zeitpunktge-
naue Erfassung des Erwerbs- und Weiterbildungavisrkbnnen aul3erdem beide Kalendari-
en monatsgenau aufeinander abgestimmt werden.eiadglicht, die Abfolge von Ereignis-

%0 Die genaue Frageformulierung fiir den Jahrgang 18@tete: ,Haben sich fiir Sie infolge der Teiln@hem Fort- und

Weiterbildungsaktivitaten Veranderungen ergebedff. Antwortauswahl standen: Persdnlichkeitsentwingl, Erwei-
terung der Sozialkompetenz, Verbesserung der Akgeiildung, Zuwachs an beruflichen Fertigkeitenhdriés Ein-
kommen, bessere Position, anspruchsvollerer Agilatis Arbeitgeberwechsel, Selbstéandigkeit, Abwendan Arbeits-
losigkeit, Vermeidung eines sozialen Abstiegs oempensation von Defiziten aus dem Studium (Leuzai®
2011: 42f). In Kapitel 3.2 ist kritisch dargestelivie Leuze und StraufR (2008, 2011) sowie Straaf Leuze (2013)
diese Angaben operationalisieren, um das durchviigerbildungsmaflinahmen erworbene Humankapitalessen.
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sen nachzuzeichnen und individuelle Verdnderungezentralen Merkmalen des Berufsver-
laufs von Absolventen zu messen.

Obwohl die Daten des BAP zahlreiche Vorteile biet@uss dennoch beachtet wer-
den, dass retrospektive Fragen mit Herausforderumgebunden sind. So sollen die Befrag-
ten zu ihrem Erwerbs- und WeiterbildungsverlaufeairZeitraum von funf bis sechs Jahren
resiimieren. Die retrospektive Erfassung von Erwaétigkeits- und Weiterbildungsepisoden
in einem Kalendarium kann zwar zu einer guten Dgiafitat beitragen (vgl. Belli 1998:
385), dennoch kann es hierbei Etnnerungs-und Messfehlerrkommen. Diese Probleme
treten allerdings auch in anderen Studien auf. 8d im SOEP beispielsweise zum einen
nach der Teilnahme an Weiterbildung im Jahr vor diet@rview, zum anderen nach der An-
zahl der WeiterbildungsmalRnahmen in den letzten takren gefragt. Damit umfasst das
SOEP zwar einen kirzeren Zeitraum als das BAP,a#mkoénnen auch dort Erinnerungsfeh-
ler auftreten. Offerhaus (2013: 11f.) zeigt, dasgwrtmuster im Hinblick auf Weiterbil-
dungsfragen im SOEP inkonsistent sind. Beispielssv@rerden fur das Jahr vor der Befra-
gung besonders hohe Teilnahmeraten ermittelt.

Die Erhebung von zahlreichen Informationen zu deaetnen MalRnahmen im BAP
kann aul3erdem dazu fuhren, dass die Absolventeriauitir sie wichtigsten Malihahmen
genannt haben. Sehr weiterbildungsaktive Absolvehtben maoglicherweise nicht alle ab-
solvierten Kurse angegeben oder diesen Abschnith Beisfillen des Fragebogens wegen
des hohen zeitlichen und kognitiven Aufwands Ubersgen, da bis zu zehn Mal3hahmen mit
zentralen Angaben abgefragt wurden. In den AnalysgrDaten des BAP kann es also zu
einer Unterschatzung der Weiterbildungsaktivitédden Hochschulabsolventen kommen. Die-
ser Problematik unterliegen aber auch andere Studie das SOEP oder der AES, die das
Weiterbildungsverhalten retrospektiv erheben.

Diesbezlglich untersuchen Durnberger et al. (20di)die kontextgestitzte Abfrage
von nicht-formalen und informellen Weiterbildungseitdten in Zusammenhang mit anderen
Ereignissen und Lebensbereichen wie Schule, Entéitpseit oder Arbeitslosigkeit das Er-
innern an die Weiterbildungsaktivitaten verbesdeéiir. einen Erinnerungszeitraum von funf
Jahren erweist sich die kontextspezifische Abfrigediese Weiterbildungsformen als nitz-
lich. In Bezug auf die in der vorliegenden Arbeffrwendete Datenbasis lasst sich folgendes
festhalten: die Erfassung der Weiterbildungsaliteih erfolgte getrennt von der Erhebung
des Erwerbsverlaufs. Allerdings liegt der Fokus Vatditerbildungsaktivitaten, die zu einem
Zertifikat oder Zeugnis fuhrten. Es wird davon agngen, dass bei der Erfassung von zerti-
fizierten MalRnahmen geringere Erinnerungsproblenofeeden als bei der Erhebung infor-
meller Lernprozesse. Dennoch kénnen die Ergebuiadarch verzerrt sein, dass die Absol-
venten sich nicht an alle Weiterbildungsmaf3nahnegn3tudienabschluss erinnern und die
Weiterbildungsaktivitaten dadurch unterschatzt ward

5.2 Datenaufbereitung und -struktur

Das BAP umfasst eine detaillierte Erhebung des Hisveund Weiterbildungsverlaufs der
Hochschulabsolventen seit Studienabschluss. UnDdten mit panelanalytischen Regressi-
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onsverfahren auszuwerten, sind einige Datenautbegsschritte notwendig. Diese werden
im folgenden Abschnitt ndher beschrieben.

Die Erwerbstatigkeiten wurden mit Start- und Entireikt (Monat und Jahr) und
zentralen Informationen zu Betriebs- und Stellerkmaden wie der Berufs- und Tatigkeits-
beschreibung, der festgelegten Arbeitszeit, derdég Beschéaftigungsverhaltnisses oder der
BetriebsgroRe in einem Episodenformat erfasst ¢siefbelle 6). Absolventen gehen also
mehrfach, in Form von mehreren Zeilen (hier Jolmj®g), in den Datensatz ein. Da nicht
alle Absolventen fir den gesamten BeobachtungameitrAngaben zu ihrem Erwerbsverlauf
gemacht haben, also seit ihrem Studienabschlugriifungsjahr 2004 bis zum Ende der
Feldphase im Februar 2010, liegt eine unbalancigtiehprobe vor. Die Aufbereitung als
balanciertes Design hétte eine FallzahlreduktiarFolige.

In Tabelle 6 sind exemplarisch zwei Absolventergdatellt. Der Absolvent mit der
ID 1 hat insgesamt funf Eintrage zu Erwerbstatiggkeim Beobachtungszeitraum. Die erste
Beschaftigung dauerte zwei Monate. Diese startetédNovember 2004 und endete im De-
zember 2004. Bei einer wochentlichen Arbeitszeit 26 Stunden belief sich das Bruttomo-
natseinkommen auf 800 Euro. Die zweite Tatigkartste im Januar 2005 und endete im
August 2005. Im Rahmen dieser Beschaftigung arieeder Absolvent 35 Stunden in der
Woche und verdiente 1600 Euro. Der Absolvent mitlBe2 gibt insgesamt zwei Erwerbsta-
tigkeiten an. Er arbeitete in beiden TatigkeitenSA0nden. Sein Gehalt erhdhte sich im zwei-
ten Job von 3400 Euro um 400 Euro auf 3800 Euro.

Tabelle 6: Exemplarische Darstellung von Erwerbstédgkeitsepisoden

ID Job-Spell Start Ende BrL.Jttomonats- Arbeitszeit
einkommen
1 1 2004m11 2004m12 800 25
1 2 2005m1 2005m8 1600 35
1 3 2005m9 2008m4 2400 35
1 4 2008m5 2009m12 2700 38
1 5 2010m1 2010m2 3300 38
2 1 2004m3 2006m12 3400 40
2 2 2007m1 2010m2 3800 40

Im Weiterbildungskalendarium wurden die Weiterbildgaktivitaten ebenfalls zeitpunktge-
nau in einem Episodenformat erhoben. Die Absolveki@nnten Angaben zum Start- und
Endzeitpunkt der Weiterbildung, zur Finanzierung ei@zelnen Mal3hahme, den erworbenen
Kompetenzen und weiteren Merkmalen machen (sielbellEa7). Auch fir die Weiterbil-
dungsaktivitaten werden zwei Absolventen exempthriseschrieben. Absolvent mit ID 1
gibt zwei WeiterbildungsmalRnahmen an. Die ersterdbfe dauerte zwei Monate, die Kos-
ten wurden vom Arbeitgeber getragen und vermittelietriebsspezifisches Humankapital.
Die zweite MaRnahme startete im Marz 2005 und endetMai 2005. Sie vermittelte allge-
meine Kompetenzen. Die Finanzierung dieser Weiltirhg tGbernahm der Absolvent. Ab-
solvent mit ID 2 nahm an einer MaRnahme teil, dé&testen vom Arbeitgeber getragen wur-
den und die betriebsspezifisches Humankapital féede
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Tabelle 7: Exemplarische Darstellung von Weiterbildingsepisoden

ID WB-Spell Start Enge | /Arbeitgeber-| - Selbst- Human-
finanziert finanziert kapitaP
1 1 2005m1 2005m2 1 0 4
1 2 2005m3 2005m5 0 1 1
2 1 2006m8 2006m9 1 0 5

! Finanzierung durch den Arbeitgeber oder den Absuwére 1 trifft zu, O trifft nicht zu.
2Fiinfstufige Skala von 1 in hohem MaRe allgemeinmfietenzen bis 5 in hohem MaRe betriebs-
spezifische Kompetenzen.

Um das Erwerbskalendarium und die zeitpunktbezagémgaben der Weiterbildungsaktivi-
taten aufeinander abzustimmen, werden die Erwettasdauf Monatsbasis gesplittet. Zu-
nachst wird fur jede berufliche Tatigkeit seit Samhbschluss fir jeden Monat eine eigene
Datenzeile mit allen betriebs- und stellenspeziiest Variablen erstellt. Die Datenstruktur
des Erwerbskalendariums, das nach Jobepisodentailtfgar, wird nun zu einer Datenstruk-
tur, die in Personenmonaten aufgebaut ist. Zu di€&sen werden die Weiterbildungsepiso-
den zeitpunktgenau hinzugefugt (siehe Tabelle &hgolvent mit ID 1).

Tabelle 8: Exemplarische Darstellung der Kombinatia von Erwerbs- und Weiterbildungskalendarium

o [ e [ ool "ot | s | wnsom] "o | S [ e
1 2004m11 1 800 25 0 0 0 0
1 2004m12 1 800 25 0 0 0 0
1 2005m1 2 1600 35 1 1 0 1
1 2005m2 2 1600 35 1 1 0 1
1 2005m3 2 1600 35 2 0 1 4
1 2005m4 2 1600 35 2 0 1 4
1 2005m5 2 1600 35 2 0 1 4
1 2005m6 2 1600 35 0 0 0 0
1 2005m7 2 1600 35 0 0 0 0
1 2005m8 2 1600 35 0 0 0 0

Die weiteren Datenaufbereitungsschritte, die sichdee Auswahl der fir die Analysen rele-
vanten Falle beziehen, werden im Folgenden bespmcRersonenmonate mit fehlenden
Werten auf einer der Analysevariablen werden niohtlie Schatzung aufgenommen (vgl.
Briderl 2010 fur dieses Vorgehen). Von 2.769 Féallerbleiben 1.891 Absolventen mit ver-
wertbaren Angaben im Datensatz. Alle Weiterbild@pgsoden, die nach Studienabschluss
beziehungsweise nach der Aufnahme der ersten Estéidgkeit absolviert wurden, werden
beriicksichtigt. AuRerdem werden Weiterbildungsegeso die nach dem Ende des Beobach-
tungszeitraums, also nach Februar 2010 enden, inicl¢ Analysen aufgenommen. Im Kon-
text dieser Arbeit wird angenommen, dass sich vmschluss der Malinahmen kein Effekt auf
den Lohn oder die Aufstiegschancen zeigt. In derMiéldellen wird im Prinzip der mittlere
Lohn vor einer Weiterbildung mit dem mittleren Lohach einer Malinahme verglichen (vgl.
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Bruderl 2010: 970). Fur MalRnahmen, die nach dembB8euungsfenster enden, kann ein
solcher vorher-nachher Vergleich nicht vorgenommverden.

Ein Schwerpunkt der Analysen bezieht sich auf defliss von individuellen Cha-
rakteristika und Beschaftigungs- sowie Betriebsmeden auf das Weiterbildungsverhalten.
Dies hat zur Folge, dass Erwerbslosigkeitsepisadsgeschlossen werden, da fur diese keine
Informationen zu einer Beschaftigung vorliegen. Afiar die Lohnanalysen gilt, dass in Pha-
sen der Erwerbslosigkeit kein Einkommen aus eirescBaftigung erzielt wird und diese Zei-
ten somit nicht in die Schatzungen aufgenommen evetd

Die Analysen beschréanken sich dartber hinaus agbibnten, die seit Studienab-
schluss mindestens eine Erwerbstatigkeit als abb@8eschaftigte ausgelbt haben. Selbstan-
dige und Absolventen mit Werk- oder Honorarvertrageerden ausgeschloss&rselbstan-
dige unterscheiden sich von abhéngig Beschéftigreer anderem hinsichtlich der Lohn-
struktur. AuBerdem gelten fir sie andere Zugantgsien zu beruflicher Weiterbildung. So
konnen Selbstandige beispielsweise nicht an adds#dinanzierter Weiterbildung teilneh-
men beziehungsweise Ubernehmen sie in diesem élbltsdie Kosten fur ihre Weiterbil-
dung.

5.3 Operationalisierung zentraler Variablen

Die folgenden Abschnitte beschreiben die Operalisieaung der zentralen Variablen: Wei-
terbildungsteilnahme, beruflicher Erfolg sowie widuelle sowie betriebs- und stellenbezo-
gene Merkmale. Weiterbildung stellt dabei einessdds Explanandum, andererseits das Ex-
planans dar.

5.3.1 Weiterbildungsteilnahme

Die vorliegende Arbeit untersucht zwei Schwerpunktem einen die Determinanten der
Weiterbildungsteilnahme, zum anderen die Wirkung Vdeiterbildung auf den beruflichen
Erfolg. Im ersten Fall stellt die Teilnahme an Vediildung die abh&ngige Variable dar. Im
zweiten Fall stellen Weiterbildungsaktivitdten dientrale unabhangige Variable dar und der
Berufserfolg, operationalisiert anhand der Lohnéckiung und der Aufstiegschancen, die
abhéangige Variable.

1 Im Erwerbstatigkeitskalendarium finden sich 43Bs@lventen mit Monaten ohne Beschéftigung. Damitdeer508
Personenmonate nicht in den Analysen beriicksichltgrdings wird in dieser Arbeit ein Fokus aufb&itsmarktertra-
ge von Weiterbildungsinvestitionen in Form von Lewachsen und Aufstiegschancen gelegt. Inwieferitenbal-
dungsmafRnahmen dazu beitragen, das Arbeitslosgkéidb von Hochschulabsolventen zu verringermisht Gegen-
stand der Untersuchung. Man kann annehmen, da€snverbslosen andere Selektionsprozesse der Wkitamngshe-
teiligung zugrunde liegen als bei ErwerbstatigenBérdem gibt es keine theoretischen Ansétze, didracklich einen
direkten Zusammenhang zwischen Weiterbildungsteitrea und Arbeitslosigkeitsrisiko begriinden (vgl. Beidhan-
nenberg 2004: 79). Allerdings muss beachtet werdass in den vorliegenden Analysen erwerbstatigeodenten im
Mittelpunkt stehen und damit eine Selektion vorgamen wird. Durch die Wahl einer FE-Modellierung dem jedoch
Selektionseffekte durch zeitkonstante unbeobachteterogenitat kontrolliert (vgl. Kapitel 5.4).

2 Im kombinierten Datensatz aus Erwerbs- und Waildingskalendarium sind nur 20 Absolventen sefimiGi
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Weiterbildung als abhéngige Variable

Weiterbildungsteilnahme

Die zentrale Frage nach der Weiterbildungsteilnabaneet:,,Haben Sie seit Ihrem Studien-
abschluss 2003 oder 2004 an Weiterbildungen tedgenen? (Gemeint sind alle Formen
organisierten Wissens- und Kompetenzerwerbs wie Kurse, Workshops, Seminare, Lehr-
gange oder Weiterbildungs- und Aufbaustudiengangéeruflich relevanten Themen.)*

Fur die genaue Erfassung im Kalendarium werden matere Beispiele fir Weiter-
bildungsmalRnahmen gegebegliingere Bildungs-, Qualifizierungsangebote z. Bmiplette
Lehrgénge, Aufbau-, Weiterbildungsstudium, MasMBA, padagogische, psychologische
Therapieausbildung, Steuerberater-Lehrganglth den Analysen wird zum einen nach der
Teilnahme generell und zum anderen nach der Teileadn verschiedenen Weiterbildungs-
formen hinsichtlich der Ubernahme der Kosten urnsl elevorbenen Humankapitals differen-
ziert (n&her dazu in den nachsten Abschnitten). Teiknahmevariable wird als Dummy ko-
diert, die im Zeitraum der Weiterbildungsteilnahden Wert 1 annimmt, vor und nach Ab-
schluss einer MaRnahme den Wert O.

Finanzierung der Weiterbildung

Von wesentlichem Interesse ist, von welchen Faktalie Teilnahme an den unterschiedli-
chen Finanzierungsformen beeinflusst wird und weM¥irkung diese auf den Lohn und die
Aufstiegschancen von Hochschulabsolventen habebeiDaird zwischemArbeitgeberfinan-
zierung und Eigenfinanzierungunterschieden® Diesen beiden Finanzierungsformen liegen
unterschiedliche Selektionsmechanismen zugrunde:Adegeitgeber entscheidet zum einen
welcher Arbeitnehmer an einer Weiterbildung teilmtrund zum anderen ob die anfallenden
Kosten vom Unternehmen Gbernommen werden. Bei dmninanzierung kann der Absol-
vent nicht auf die Unterstitzung durch den Arbdiggezuriickgreifen, sondern muss die
MalRnahme selbst finanzieren. Nur wenige empirisdien zum Zugang (Bu-
chel/Pannenberg 2004; Pischke 2001) und den Enrg&feaul’/Leuze 2013) beruflicher Wei-
terbildung unterscheiden, wer die Malnahme finahz¥a lediglich 147 von 3.826 Weiter-
bildungsepisoden vom Arbeitgeb@nd dem Absolventen finanziert werden, wird nicht nach
einer Mischfinanzierung differenziert.

Erworbenes Humankapital
Neben der Finanzierung ist aus theoretischer Sieleutsam, welche Kompetenzen durch
die Weiterbildung erworben wurden (siehe Kapitdl)4Dies wird im BAP fir jede einzelne

% Im Weiterhildungskalendarium wurden Promotionaageschlossen. Daher wird diese wissenschaftlictaif@ierung

nicht gesondert betrachtet. Im Beobachtungszeitiaaipen insgesamt 11 Prozent der Absolventen einad®ian ab-
geschlossen. Deskriptive Analysen mit dem BAP komme dem Ergebnis, dass der erfolgreiche Abscldimnes Pro-
motion sich positiv auf das Einkommen, die Zufrielieit und die Inhalts- sowie Statusadaquanz dertBétsgung finf
Jahre nach Studienabschluss auswirkt (vgl. Falkéiriiyay 2011). Fir die Schweiz zeigen Engelage uadj&t (2008)
fur promovierte Hochschulabsolventen Einkommensilert gegentber nicht-promovierten Hochschulabsoéren
Schubert und Engelage (2010: 398) berichten wiededass promovierte Ménner schneller aufsteigenfider Fih-
rungspositionen innehaben und mehr verdienen amm@rierte Frauen.

74 Prozent der Absolventen geben an, dass iheitydber die Weiterbildungskosten Gibernommen hahffféchnen-
nung). 22 Prozent der Absolventen tragen die arfdin Kosten selbst. Als weitere Finanzierungsgnédbnnten Sti-
pendien, 6ffentliche Mittel (2 Prozent der Nennumgeder die Agentur fiir Arbeit (1 Prozent der Nemgen) angege-
ben werden. Eine Mdglichkeit ist auch, dass keinstin angefallen sind (4 Prozent der Nennungen).

54
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Maflinahme erhoben. Die entsprechende Frage lalgenttermaRlen;Forderte diese Wei-
terbildung eher allgemeine, Uberbetriebliche odetriebsspezifische Kompetenzerizs er-
folgt eine Selbsteinschatzung auf einer Skala mieizPolen. Die Operationalisierung der
Humankapitalform bezieht sich demnach auf eineeltive Bewertung der Absolventen und
kann nicht aus Arbeitgebersicht berlicksichtigengstsich um betriebsspezifische oder all-
gemeine Kompetenzen handelt. Aus den Angaben wettdgrDummy-Variablen gebildet:
»allgemeine Weiterbildung", ,betriebsspezifische Méebildung” und ,gemischte Weiterbil-
dung“. Allgemeine Weiterbildungsmaflinahmen haben/Nkete 1 oder 2 auf der Kompetenz-
Skala, gemischte Maflinahmen die Auspragung 3, bsgpezifische die Werte 4 oder 5. Die-
se Gruppierung beriicksichtigt die ErweiterungenHigmankapitaltheorie und orientiert sich
an Stevens (1994, 1996), welche die beiden gruedin Arten um eine dritte Form er-
ganzt, das transferierbare Humankapital. Mit deridlden ,,gemischte Weiterbildung” wer-
den die MalRBhahmen abgedeckt, die aus Sicht derlvdrgen nicht eindeutig einem der bei-
den Pole zugeordnet werden kdnnen und die somibtdoaligemeine als auch betriebsspezi-
fische Anteile enthalten.

Weiterbildung als unabhangige Variable

Der Weiterbildungsverlauf wird umfassend erhobeig, bereits in Kapitel 5.1 erwdhnt. Um
die heterogene Weiterbildungsbeteiligung und diitleerbundenen differierenden Renditen
besser zu erfassen, wird der zeitliche Umfang deitétbildungsteilnahmerkgmulierte Wei-
terbildungsdauer und ein Teilnahmezahlekymulierte Anzahbn abgeschlossenen Weiter-
bildungen) als zentrale unabhangige Variable in dealysen betrachtet. Eine Dummy-
Variable der Weiterbildungsteilnahme wirde die msigt und den Aufwand nur unzu-
reichend abbilden (vgl. Kuckulenz/Zwick 2003: 2E&)jn Teilnahme-Dummy untersucht da-
neben lediglich, wie sich die Teilnahme an destenWeiterbildungsmal3nahme nach Studi-
enabschluss auf die Lohnentwicklung beziehungswaiseAufstiegschancen auswirkt (An-
nahme eines sofortigen und dauerhaft konstantezksjf Damit kann nicht die Quantitat der
Weiterbildungsaktivitaten bertcksichtig werden.

Dauer der Weiterbildung

In der vorliegenden Arbeit wird aufbauend auf deeoretischen Vorarbeiten davon ausge-
gangen, dass die Wirkung, also ein beruflicher Aegsoder eine Lohnsteigerung, der Wei-

terbildungsteilnahme zeitlich nachgelagert seittestl Es wird angenommen, dass erst nach
Abschluss der Malinahme ein Effekt eintritt und Aldyeitgeber nicht wahrend der Teilnah-

me eine noch andauernde Maflinahme honoriert.

Die Dauer der Weiterbildung wird anhand der AngabkanStart- und Endzeitpunkt
(Monat und Jahr) der einzelnen Malinahme berecbaetit liegt eine Angabe zWeiterbil-
dungsdauer in Monatevor. Dies kann allerdings sowohl zu einer Ubes-aich Unterschat-
zung der Weiterbildungsdauer fuhren, wenn MalRnahenemal gegen Ende eines Monats,

% Allerdings miissen Weiterbildungseffekte nicht mgslaufig streng zeitlich-kausalen Mechanismeniateen (Schie-

ner 2006: 207). Im Rahmen des Arbeitsplatzwettbesvedaells von Thurow (1978) kann Weiterbildung aacst nach
der Aufnahme einer neuen Téatigkeit on-the-job fitaktn (vgl. hierzu auch Wolter/Schiener 2009: p4f.
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ein anderes Mal zu Beginn des Monats begonnen wuideAnlehnung an Blichel und Pan-
nenberg (2004: 122) sowie Pischke (2001: 545) wiedVariable so erstellt, dass im Monat
nach Abschluss einer MalRhahme die Dauer der alestari Weiterbildung erfasst wird. So-
bald eine weitere Weiterbildung abgeschlossen witj die Dauer der MaRnahmen addiert.
Somit wird die kumulierte Weiterbildungsdauer bédichtigt. Je langer die (kumulierte)
Dauer der Weiterbildungsteilnahme, desto mehr Hikayaitel kann von den Hochschulab-
solventen akkumuliert werden. Aus Sicht der Humaitkétheorie wird solange in Weiterbil-
dung investiert, bis die Kosten den Nutzen Ubeagstei Um zu untersuchen, ob es einen ab-
nehmenden Grenznutzen mit zunehmender (kumulieftader der absolvierten Weiterbil-
dungsmafinahmen gibt, wird ein quadratischer TerdieitModelle aufgenommen.

In den Daten kann nicht danach unterschieden weatees sich um eine Weiterbil-
dungsmafinahme handelt, die nur einmal oder mehimaldonat tber einen langeren Zeit-
raum stattfindet. Aul3erdem wurde das genaue Stuntienen der Weiterbildungsaktivitaten
nicht erfasst. Ahnliche Schwierigkeiten ergeber siach in Untersuchungen, die Daten des
SOEP nutzen (Grund/Martin 2012: 3550). Da aus #tesmher Sicht davon ausgegangen
werden kann, dass sich vor allem die Teilnahmeiagdren WeiterbildungsmalRnahmen so-
wie eine langere kumulierte Weiterbildungsdauerzahh, stellt die kumulierte Dauer in Mo-
naten einen geeigneten Proxy fur die Weiterbildermfghirung von Hochschulabsolventen
dar.

Anzahl der Weiterbildungsmalinahmen

Im Fragebogen kénnen fir bis zu zehn Weiterbildarajdahmen umfangreiche Angaben
gemacht werden. Die Anzahl der abgeschlossenen &haften wird anhand eines Teilnah-
mezéhlers operationalisiert. Nach dem Abschlussedgtien Weiterbildungsaktivitat nimmt

diese Variable den Wert 1 an. Sie bleibt in ihrerartNinverandert bis zum Abschluss einer
weiteren Weiterbildungsmafinahme. Das heil3t naclchrss der zweiten Mal3nahme erhalt
sie den Wert 2, nach Abschluss der dritten Weildubg den Wert 3 und so weiter. Fir die
verschiedenen Weiterbildungsformen wird jeweils eigener Teilnahmezahler erstellt. Um
zu prifen, ob es einen Sattigungspunkt gibt, an siemweitere Weiterbildungsinvestitionen

nicht mehr auszahlen, wird ein quadratischer Tean Ahzahl an absolvierten Weiterbil-

dungsmafinahmen in die Modelle aufgenommen.

Die beiden Variableauer und Anzahl der WeiterbildungsmalRnahma&arden zum
einen fur die Weiterbildungsteilnahme gesamt batetc zum anderen werden sie nach ver-
schiedenen Weiterbildungsformen differenziert. Datned eine Unterscheidung hinsichtlich
der Ubernahme der Kosten sowie der durch die Waliemg erworbenen Kompetenzen vor-
genommen (siehe oben). Dieses Vorgehen, die DaukAnzahl der Mal3nahmen zu betrach-
ten, orientiert sich zum einen am aktuellen Foragsatand (Biichel/Pannenberg 2004; Leu-
ze/Strauld 2011; Wolter/Schiener 2009), zum andesemangesichts der hohen Weiterbil-
dungsaffinitat von Hochschulabsolventen eine dedgé Betrachtung ihrer Weiterbildungs-
intensitat sinnvoll. Vor allem langere Mal3Bhahmemdglichen eine Spezialisierung der
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Kompetenzen, wahrend die Absolvierung mehrerer &arg Diversitat der Qualifikationen
beitragen kanm®

5.3.2 Beruflicher Erfolg

Die Messung des beruflichen Erfolgs erfolgt anhema zwei Indikatoren: dem Lohn und der
Aufnahme einer Fuhrungsposition. Die konkrete Ofp@nalisierung der beiden Variablen
wird im folgenden Abschnitt vorgestellt.

Lohn

Um die Rendite von beruflicher Weiterbildung aufrd@rbeitsmarkt zu messen, wird haufig
der Lohn herangezogen. Dabei gibt es verschiedeiglidhkeiten der Operationalisierung:
Netto- oder Bruttoeinkommen, Jahres- und Monatdggghéder Stundenentgelte. Die Ent-
scheidung fur eine der Lohnformen erfolgt meistéatgig von der Fragestellung. In der vor-
liegenden Arbeit wird in Anlehnung an Mincer (19@Br logarithmierte Bruttostundenlohn
verwendet. Damit wird eine Standardisierung aué ériteinheit gewahlt (vgl. Hinz/Auspurg
2010: 139). Um den logarithmierten Bruttostundenlah berechnen, wird zunéchst die An-
zahl der vertraglich festgelegten Wochenarbeitspggirtalsweise aufgerechnet, anschlie3end
das Bruttomonatseinkommen durch die in einem ,dsglhittlichen Monat geleisteten Ar-
beitsstunden geteilt. Dieser Wert wird schlie3limtparithmiert. In die Analysen wird folglich
nur der Lohn der Absolventen einbezogen, die eeréraglich festgelegte Arbeitszeit ange-
geben haben. Durch die Logarithmierung kdnnen dig&ergebnisse in Prozentform inter-
pretiert werden.

FUhrungsposition

Neben dem Lohn wird in der soziologischen Arbeitdktiaund Bildungsforschung oftmals
das Erreichen von Fuhrungspositionen als Indikdtoden Berufserfolg herangezogen. Eine
zentrale Frage der vorliegenden Arbeit ist, obTseénahme an beruflicher Weiterbildung die
Aufstiegschancen signifikant verbessert. Allerdirgisdie Analyse von Aufstiegschancen mit
einer gewissen begrifflichen Unschérfe verbundenw®isen Holst et al. (2012: 15) sowie
Korner und Gunther (2011: 435) darauf hin, daskiglang keine einheitliche Definition von
Fuhrungskraften gibt. In Anlehnung an empirischaedsuchungen erfolgt die Operationali-
sierung von Fuhrungsposition in dieser Arbeit anhder Angabe zur Stellung im Beruf (vgl.
Bilchel/Pannenberg 2004; Holst et al. 2012; Och&ti2@12). Diese wurde in der zweiten
Welle des BAP fur alle Tatigkeiten seit Studiendihsss anhand von zwolf Kategorien er-
fasst. Fur die FE-Logit-Modellierung wird eine hinéodierte abhangige Variable gebildet.
Die Items,leitende Angestellte (z. B. Abteilungsleiter, Dteren)* oder ,wissenschaftlich
qualifizierte Angestellte mit mittlerer Leitungsktion (z. B. Projekt-, Gruppenleiter)iver-
den als Fuhrungsposition operationalisiert. Gilot Absolvent diese berufliche Stellung an,

% Da Multikollinearitat die Ergebnisse negativ bekissen kann, werden getrennte Analysen fiir diez@fisierung

(Dauer) und die Diversitat (Anzahl) durchgefiihrit Binem Korrelationskoeffizienten von 0,49 ist drsammenhang
zwischen Dauer und Anzahl relativ stark. Werden \digiablen Dauer und Anzahl von Weiterbildung ziemty um
Probleme mit Multikollinearitéat abzuschwéchen, koemaie Analysen zu nahezu identischen Schéatzerggdmi
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erhalt die Dummy-Variable den Wert 1. Die restlich®ntwortkategorien (u.a. qualifizierte

Angestellte (Sachbearbeiter), ausfiuhrende Angesi@fierkaufer)) werden zum Wert O grup-
piert>’ Selbstandige werden wie bereits besprochen vonAthaysen ausgeschlossen. Fiir
sie gelten andere Lohnstrukturen, Arbeitszusamnregghdowie Entscheidungsbefugnisse.

5.3.3 Individuelle Merkmale

In die Analysen werden sowohl zeitkonstante alhagitveréanderliche individuelle Merk-
male aufgenommen.

Geschlecht und Fachergruppe

Das Geschlechtsowie dieFachergruppein der der Abschluss an einer bayerischen Hoch-
schule im Prifungsjahr 2004 erzielt wurde, werderzevei zentrale zeitkonstante personen-
spezifische Merkmale herangezogen. Dabei werdegefole Fachergruppen differenziert: zu
den weichen Fachergruppen zéhlen im Kontext digdgaeit Sprach- und Kulturwissenschaf-
ten sowie Sozialwissenschaften. Wirtschaftswisdeafsen, Naturwissenschaften und Ingeni-
eurwissenschaften werden den harten Studienfacheyaordnet (fir eine Zuordnung der
Studienfacher zu Fachergruppen siehe Tabelle Al).

Fur die Analyse des Zugangs zu Weiterbildung umdVidekung von Weiterbildung
kommen FE-Verfahren zum Einsatz, die zeitkonstamteeobachtete Heterogenitat kontrol-
lieren. Dies hat zur Folge, dass zeitkonstante &ééen nicht in die Modelle aufgenommen
werden kdnnen. Folglich werden nach Geschlechegete Modelle sowie Modelle fiir die
einzelnen Fachergruppen berechnet, um zu analgsierelchen Einfluss berufliche Weiter-
bildung auf den beruflichen Erfolg von Frauen undnvier sowie Absolventen der unter-
schiedlichen Fachergruppen hat.

Berufserfahrung
In der Mincer-Gleichung stellen die Qualifikatiomdu Berufserfahrung Indikatoren fir das
Humankapital dar. Die Berufserfahrung wird anhamd Dauer der Erwerbsbeteiligung in
Monaten seit der Aufnahme der ersten Erwerbstétigkech Studienabschluss gemessen
Zwischen Einkommen und Berufserfahrung besteht tmieén linearer Zusammenhang
(Mincer 1974). Mit zunehmender BerufserfahrungHiae die Einkommenszuwachse oftmals
ab und es kann ein parabelférmiger, umgekehrt nnfjer Verlauf angenommen werden.

Um dies zu bericksichtigen, wird in Regressionsaeal in der Regel die quadrierte
Berufserfahrung aufgenommen. Diese Vorgehenswelisk auch im Rahmen dieser Arbeit
angewendet. Allerdings ist dabei zu berlcksichtigiss es sich bei den bayerischen Hoch-

5 Die Kategorie ,Beamte im hoheren Dienst wirdrhiécht zu Fithrungspositionen gezahlt. Die vorliegdg Operationa-

lisierung orientiert sich an der Vorgehensweiseeaad Studien, die vorwiegend Fuhrungspositionenpiaatwirt-
schaftlichen Sektor beriicksichtigen (vgl. Holsakt2012; siehe auch Ochsenfeld 2012 fir Aufstieglygen mit dem
DZHW-Absolventenpanel). Neben der beruflichen 8tedl konnte auch die Ubernahme y@ersonal-und Budgetver-
antwortungherangezogen werden (Korner/Giinther 2011: 43%) Bingabe zu diesen Verantwortungsbereichen liegt
allerdings nur fiir die aktuelle berufliche Tatigi#inf Jahre nach Abschluss vor. Mit dieser Quangtsangabe sind je-
doch keine FE-Regressionen mdglich. Daher wird imnRah dieser Arbeit auf eine Analyse der Aufstiegacka,
operationalisiert anhand der Budget- und Persoretenrtung, verzichtet.
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schulabsolventen um eine junge Beschaftigtengrugrelelt, die maximal sechs Jahre im
Berufsleben ist.

Arbeitgeberwechsel

In den Analysen wird als Kontrollvariable aufgenoemmob ein Arbeitgeberwechsel erfolgte,
sobald eine neue Jobepisode angegeben wurde. iAsrééann nicht danach differenziert
werden, ob der Wechsel unfreiwillig oder freiwilligar. Es wird kontrolliert, welchen Ein-
fluss ein Arbeitgeberwechsel auf die Weiterbilduatisahme sowie den Lohn und die Auf-
stiegschancen in den ersten Berufsjahren hat. Hieifyeberwechsel kann dazu beitragen,
dass Absolventen sich eher weiterbilden. Eine akuveiterbildungsbeteiligung wiederum
kann sich positiv auf die Beschaftigungschancem €bem neuen Arbeitgeber) auswirken
und potentiellen Arbeitgebern Motivation und Arlsettientierung signalisieren.

5.3.4 Betriebliche und strukturelle Merkmale

Neben den individuellen Merkmalen hat auch die Bafgungssituation Einfluss auf die
Teilnahme an Weiterbildung einerseits und auf deruierfolg andererseits.

BetriebsgrofRe und Sektor

In empirischen Studien werden die Arbeitsmarktsegmeftmals Uber die Betriebsgréfie und
die Qualifikationsanforderungen des Arbeitsplaizesrationalisiert (Becker/Schémann 1996,
1999; Blossfeld/Mayer 1988; Schiener 2006). Einéadratigkeiten werden mit niedrigen
Qualifikationsanforderungen verbunden, qualifi@ednd hoch qualifizierte Tatigkeiten den
Arbeitsplatzen mit entsprechend hohen Anforderurmygyewiesen. Da im BAP nicht fur jede
Stelle seit Studienabschluss, sondern lediglichdférerste Stelle die erforderliche Qualifika-
tion erhoben wurde, wird an dieser Stelle anhamdBetriebsgroéfie und des Sektors differen-
ziert. Sektorale Unterschiede in der Weiterbilduedygahme, der Lohnentwicklung und in
den Aufstiegschancen werden anhand einer Dummyablarikontrolliert, die den Wert 1
erhalt, wenn eine Beschaftigung im offentlichenri3teerfolgt (Referenzkategorie: Beschafti-
gung in der Privatwirtschaft). Im 6ffentlichen Dgrfinden sich Strukturen betrieblicher Ar-
beitsmarkte. Ebenso bilden vor allem groR3e Betriaterne Arbeitsmérkte aus. Hinsichtlich
der BetriebsgrofRe wird folgende Unterteilung vomamen: es werden mit Hilfe einer
Dummy-Variable Grof3betriebe mit mindestens 500 Mg#ern sowie kleinere und mittlere
Betriebe unterschieden, die weniger als 500 Mitggbdeschaftigen (vgl. Neubaumer 2008
fur die Klassifizierung von Betrieben nach der Anlzder Beschaftigten).

Art des Beschaftigungsverhaltnisses

Neben Merkmalen des Arbeitgebers hat auch die Atsljeng des Arbeitsvertrags Einfluss
auf den Erwerbs- und Weiterbildungsverlauf. Die rid¢ling einer Beschaftigung hat aber
keinen systematischen Effekt auf die Weiterbildlregsiligung (vgl. Kapitel 3.1). Durch den
verkirzten Amortisationszeitraum bei befristet Ibé$togten Arbeithehmern ergeben sich
jedoch unterschiedliche Investitionsinteressen Adyeitgebern und Arbeithehmern. Generell
haben Arbeitgeber bei befristet beschéaftigten Asedften ein geringeres Interesse, in deren
Qualifikationen zu investieren. Befristete Bescig@iitgsverhaltnisse kommen bei hochquali-
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fizierten Arbeitskraften jedoch haufig vor. Ebersat die Befristung einen Einfluss auf die
Entlohnung. Allerdings haben die unterschiedliclBaschaftigungsformen nur bei Frauen
eine Auswirkung auf den Lohn (Henneberger et aQ420Ein unbefristeter Arbeitsvertrag
geht als Dummy-Variable in die Schatzung ein. Sk&k den Wert 1, wenn ein Absolvent
unbefristet beschatftigt ist. Die Referenzkategmtieine befristete Beschéftigung.

Im nachsten Kapitel wird das konkrete methodiscbeg€hen beschrieben. Die Panel-
Datenstruktur bietet den Vorteil, intraindividuelferanderungen zu beriicksichtigen. Auf der
Basis von Paneldaten kann man sich einer kausalerptetation annahern.

5.4 Analyseverfahren

Bei der Analyse der Determinanten von Weiterbildung der Untersuchung von Weiterbil-
dungseffekten auf den Berufserfolg ist die Kon&olbn unbeobachteter Heterogenitéat zent-
ral. Die Teilnahme an Weiterbildung erfolgt nichifdlig. Beobachtete und unbeobachtete
Faktoren haben Einfluss auf die Teilnahme und aidigsindikatoren.

Wie bereits eingehend erlautert, ist ein Schwerpdek Arbeit die Analyse des Ein-
flusses beruflicher Weiterbildung auf den Lohn wiel Aufstiegschancen von Hochschulab-
solventen in den ersten Erwerbsjahren. Aufgrundseééektiven Teilnahme an Weiterbildung
erfordert die Ermittlung des kausalen Weiterbildseffekts besondere methodische Mal3-
nahmen. Das BAP bietet kein experimentelles Forsgdadesign mit randomisierter Auftei-
lung in Treatment- (Weiterbildungsteilnehmer) undnitollgruppe (Nicht-Teilnehmer; siehe
auch Kapitel 2.3). Demnach unterscheiden sich digerbildungsaktiven Absolventen nicht
nur hinsichtlich der Weiterbildungsbeteiligung sysatisch von den nicht-teiinehmenden
Absolventen. Die Selektion in Weiterbildung erfodgtfgrund beobachteter und unbeobachte-
ter Merkmale (beispielsweise Lern- und Leistungstechaft, Intelligenz; vgl. Wol-
ter/Schiener 2009: 92). Diese beeinflussen wiedexaitere Variablen (Berufsverlauf, Lohn,
Aufnahme einer FUihrungsposition).

In empirischen Modellen wird strikte Exogenitat enstellt. Die erklarende Variable
und der Fehlerterm sollten demnach unkorreliem.s®ei der Analyse von Lohndifferenzen
und Mobilitatsprozessen besteht jedoch das Risikesdendogenitatsproblemsieiterbil-
dung kann zum einen direkte Wirkung auf den Lohn Hwmchschulabsolventen haben. Zum
anderen konnen unbeobachtete Drittvariablen sowatfluss auf die Entlohnung als auch
auf die Weiterbildungsbeteiligung haben. Vergleiotdn den Lohn oder die Aufstiegschan-
cen von Teilnehmern und Nicht-Teilnehmern, fihgsdzu einer Uberschatzung der Weiter-
bildungsrendite (Becker/Schomann 1999: 98; Woltdriéher 2009: 92).

Das Vorliegen von unbeobachteter Heterogenitath(goomited variable bias“ ge-
nannt) ist ein grof3es Problem in sozialwissensktiaéh Untersuchungen. Deswegen muissen
die Selektionseffekte in Weiterbildung mit den ggeiten methodischen Mitteln kontrolliert
werden. Die Frage ist also, ob Weiterbildung zursihigerungen oder einer Verbesserung
der beruflichen Stellung fuhrt, oder ob Absolventdie sich fortbilden, auch ohne Weiterbil-
dungsaktivitaten mehr verdienen oder eher bezigdweige schneller aufsteigen (Selbstselek-
tion von leistungsfahigeren Absolventen in Weitlehlong).
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Um Ursache-Wirkungs-Beziehungewischen der Weiterbildungsteilnahme und dem
beruflichen Erfolg zu identifizieren, ist eine Lasghnittuntersuchung mit zwei oder mehre-
ren Erhebungszeitpunkten einem Querschnittsdestgrnuziehen. In Querschnittsanalysen
wird ein Vergleich verschiedener Personen vorgenemrer sogenannte between-Schatzer
beruht dabei auf der Annahme, dass Unterschiedschem Persohundj nur inx (hier vor
allem in der Weiterbildungsteilnahme) bestehen. Rénige sollte keine unbeobachtete He-
terogenitat zwischen den Personen vorliegen. Audr@annittsdaten beruhende Kausalschlis-
se sind relativ unsicher, da aus dem Vergleichcheesiener Personen auf den individuellen
kausalen Effekt vow auf ein Outcome geschlossen wird (Briderl 2018)9bie Annahme,
dass keine interindividuelle unbeobachtete Hetamibdgevorliegt und somit ein Vergleich
verschiedener Personen eine zuverlassige Schattausigllt, wird angezweifelt.

Panelanalytische Verfahren bieten Mdglichkeitens &@aoblem der unbeobachteten
Heterogenitat mit den geeigneten Methoden abzumil@@riderl 2010: 964; Halaby 2004:
508). In der vorliegenden Arbeit kommen folglichr Analyse der Weiterbildungsbeteiligung
und von Weiterbildungsertragen Panelregressionsheadem Einsatz. Somit kann der kausa-
le Effekt vonx aus einem Vergleich derselben Pergarber verschiedene Zeitpunkte er-
schlossen werden (Bruderl 2010: 965). Ein Vorteih Paneldaten gegentiber Querschnittsda-
ten liegt damit in der Beobachtung einer intraimdiirellen Veréanderung und der Méglichkeit,
die kausale Reihenfolge von Ereignissen festzestéBriderl 2010: 964). In einigen sozial-
wissenschatftlichen Arbeiten werden panelanalytis¢bgahren zur Untersuchung des Ein-
flusses von Weiterbildung auf den Arbeitsmarkteyfoerangezogen (vgl. Bichel/Pannenberg
2004; Jurges/Schneider 2006; Pischke 2001; StrauBd.2013; Wolter/Schiener 2009).

5.4.1 Lineare Panelmodelle

Zentral fur die Panelanalyse ist die Unterscheidnmigchen einebetweenund einemwithin-
Schatzung. Erstere untersucht die Unterschiedechess Personen, wéhrend die within-
Schatzung die Unterschiede innerhalb derselberoRdrstrachtet. Within-Schatzer beruhen
dabei auf der Annahme, dadieselbe Persoinsich Uber die Zeit nur im unterscheidet (keine
zeitveranderliche intraindividuelle unbeobachtettdrogenitat).

Ein einfaches Panelregressionsmodell wendet emearie Regression auf die gepool-
ten Daten an (vgl. Briderl 2010: 966f.). Die Poel@dS (POLS) nutzt sowohl die within- als
auch die between-Variation (Wooldridge 2002: 1 iYe Schatzer beruhen auf der Annahme,
dass die Regressoren unabhangig vom idiosynkratis€iehlerterm sindCov(x;, €;;) = 0
(Wooldridge 2002: 256). Wenn unbeobachtete Hetenitdfe vorliegt, sind die POLS-
Schatzer allerdings durch die Berucksichtigung lietween-Variation verzerrt. Die POLS
sind aber auch deswegen nicht effizient, weil sgeAditokorrelation der Fehlerterme ignorie-
ren (Wooldridge 2009: 497§,

Ausgangspunkvon effizienteren Modellen der Panelanalyse stik Fehlerkompo-
nenten-Modeltar:

%8 Mit der Optionvce(cluster clustervanyverden in Stata 12.0 panel-robuste Standardfehisgegeben. Damit kénnen in

Pooled-OLS-, Random-Effects- oder Fixed-Effects-Mideleingen Standardfehler und statistische Tesésrabust ge-
gen Autokorrelation und Heteroskedastizitat siretebhnet werden (Cameron/Trivedi 2010: 335).
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Yie = @ + B1Xie + B2zi v+ € (1)

Der Vektorx umfasst zeitveranderliche Variablen (z. B. Weildung, Berufserfahrung),
wahrendz zeitkonstante Merkmale (z. B. Geschlecht, Studiemf beinhaltet. Zentral ist die
Aufteilung des Fehlerterms in zwei Komponentenwhsl zwischen einem personenspezifi-
schen Fehler; und einem idiosynkratischen Fehiégrunterschieden, der tber die Zeit und
zwischen Individuen streut (Wooldridge 2009: 456Der personenspezifische Fehlerterm
reprasentiert die zeitkonstante unbeobachtete étgtaitat. Eine Selektionskontrolle ist mog-
lich durch Fixed-Effects-Modelle (FE), die eliminieren, oder Random-Effects-Modelle
(RE), welchev; explizit schatzen und dadurch kontrollieren.

FE-Modelle gehen von der Annahme aus, dass di@penspezifischen Storterme mit
den beobachteterrVariablen korrelieren. Daher ist es notwendigzu ,entfernen”. Dafur
wird ausgehend vom Fehlerkomponenten-Modell (1¢ éetween-Transformation (2) vorge-
nommen: fir jede Person werden die Mittelwerte yamdx Gber diel’ Perioden berechnet.
Dadurch wird die within-Varianz entfernt.

yi=a+ X + Pz + Vit § (2)

Wird (2) von (1) subtrahiert (within-Transformatjpso erhalt man:

ie = ¥i) = @ — X)B1 + (86— &) )
Somit ist das Problem der zeitkonstanten unbeobtarhtHeterogenitat in FE-Modellen ab-
gemildert: die Annahméov(x;;, v;) = 0 kann fallen gelassen werden, da der personenspezi-
fische konstante Fehlerterm durch die within-Transftion (3) wegféllt. Der within-
Schatzer ist nicht mehr durch individuenspezifiseshbeobachtete Heterogenitat verzerrt (Al-
lison 2009: 7; Bruderl 2010: 968).

Der FE-Schatzer nutzt die within-Variation, indenmar die Daten der sich weiterbil-
denden Absolventen berlcksichtigt und ein ,vorhachher“-Vergleich vorgenommen wird
(Allison 2009: 3; Bruderl 2010: 970). So kdonnen Kaleffekte durch einen intraindividuellen
Vergleich geschatzt werden. Allerdings ist dami @eneralisierbarkeit des FE-Schatzers
eingeschrankt, da nur die Absolventen mit einemgdaig, also mindestens einer Weiterbil-
dungsteilnahme im Beobachtungszeitraum, zur Schgtbeitragen. Sind die sich weiterbil-
denden bayerischen Absolventen allerdings keinalBaiuswahl aus allen bayerischen Ab-
solventen, ,so reprasentiert der FE-Schataar den Effekt in der Gruppe mit Treatnient
(Bruderl 2010: 971; Hervor. JK; sogenannter ATEvérage Treatment Effect on the Trea-
ted)).

Ein Nachteil von FE-Modellen ist, dass die Effek&tkonstanter unabhéngiger Vari-
ablen (beispielsweise Geschlecht, Studienfach, Wbssnote) nicht geschatzt werden kon-
nen. Um dennoch Aussagen zur Wirkung von Weiteubidgfiir M&nner, Frauen und die ein-
zelnen Fachergruppen treffen zu kdnnen, werdergaie Modelle berechnet. Ferner gehen
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in die Schatzung die Félle nicht ein, die keinee@ing in jenen Variablen aufweisen, die in
das Modell aufgenommen werden (Petersen 2009:)338f.

Im Vergleich zu FE-Modellen wird in Modellen mit falligen Effekten (RE-
Modellen) der personenspezifische Fehlertenm als Zufallsvariable betrachtet (Allison
2009: 21). RE-Schatzer beruhen auf der Annahmes,ydamabhangig von allen beobachteten
EinflussgréRerx ist, alsoCov(x;:, v;) = 0 (Wooldridge 2009: 489). Wenn diese Bedingung
zutrifft, dann sind die RE-Schatzer effizient. Woltese Annahme allerdings verletzt und es
liegt zeitkonstante unbeobachtete Heterogenitgt smifihren die RE-Modelle zu einer ver-
zerrten Schatzung der Koeffizienten.

Wie im Modell mit fixen Effekten werden die Datem @inem ersten Schritt transfor-
miert, indem die Abweichungen vom Mittelwert beneehwerden. Allerdings erfolgt in RE-
Modellen eine Gewichtung der Mittelwerte mit denafisformationskoeffizieni. Auch zeit-
konstante Einflussfaktoren bleiben dadurch in degression (Wooldridge 2009: 490). Das
RE-Modell lautet (siehe Cameron/Trivedi 2010: 262):

it — 95:) = Bo(1 = 9) + B (xie — 9:%) + {vi(1—9) + (e — 9:8)} 4)

(®)

Wobeid; ein konsistenter Schatzer vépist. Die RE-Schatzer sind effizienter als die FE-
Schatzer, weil sie auch die between-Variation Hesiagbtigen. Dadurch ergibt sich jedoch ein
Trade-off zwischen Verzerrung (bias) und Effizieddlerdings sehen Halaby (2004: 523)
und Allison (2009: 22f.) die Vernachlassigung detween-Variation in den FE-Modellen
nicht als Problem, sondern als einen grof3en Vodiedes methodischen Verfahrens fur Pa-
neldaten an. In FE-Modellen vermeidet man statafeserzerrte und inkonsistente Schéatzer
und kontrolliert zeitkonstante unbeobachtete Hefendat.

Die Entscheidung zwischen RE- und FE-Modellen kaimn einen anhand inhaltlicher
Argumente, zum anderen anhand methodischer Kritggegtroffen werden. Wie oben be-
schrieben, wird angenommen, dass unbeobachteteraktowohl Einfluss auf die Weiter-

% Erganzend wird hier darauf hingewiesen, dassStandard“-FE-Modellen lediglich eine VeranderungHinkommens-

niveaubeobachtet werden kann. Sie kontrollieren diek$iele in Weiterbildung von Absolventen anhand désk&m-
menslevels. Individual-specific-slope-Modelle (F&}5lauch Fixed-Growth-Modelle genannt, gehen dagelgeon aus,
dass Individuen sich nicht nur hinsichtlich inreak®mmensniveaus, sondern auch in ihrem Einkommaadlsstunun-
terscheiden (vgl. Ludwig/Bruderl 2011; fur eine falm Herleitung siehe Wooldridge 2002: 315ff. sowre-
lachek/Kim 1994). Ubertragen auf die vorliegendagéstellung beruhen solche Modelle auf der Annaldimes Absol-
venten, die sich weiterbilden, einen steileren Bmknensverlauf haben als Absolventen, die sich niditerbilden. In
FE-IS-Modellen werden sowohl personenspezifischies@nabschnitte als auch personenspezifische Wacslatoven
berechnet und es erfolgt eine Kontrolle zeitkortstiahleterogenitat sowie (eingeschrankt) fir zedweerliche Hetero-
genitat (Ludwig/Briderl 2011; Briderl 2010). Im Rahnueser Arbeit werden allerdings keine Modelle pgtsonen-
spezifischen Wachstumskurven berechnet. Die DagsrBé\P umfassen einen Zeitraum von flnf bis sechiedalnt-
raindividuelle Selektionseffekte nehmen allerdimgisé der Lange des betrachteten Untersuchungszeigau (Wol-
ter/Schiener 2009: 104). Wenn der Untersuchungsaeeit, wie im vorliegenden Fall, nicht besonderg st und ange-
nommen wird, dass der Einfluss von unbeobachtetdtoFen (innerhalb eines kurzen Zeitraums) relltimstant ist,
kann das Problem der intraindividuellen Selektitngering angesehen werden. Jirges und Schneidles)(8tellen mit
Fixed-Growth-Modellen anhand von SOEP-Daten fiirJdiere 1984 bis 2000 keine signifikanten Weitethilgsertrage
auf den Lohn fest. Die Analysen der vorliegendeheftrbeziehen sich auf eine homogene Gruppe. Edeftasich bei
den beobachteten Absolventen um den gleichen LabsoBnitt und zwar die ersten flinf bis sechs Jahrgeruf. Es
liegt keine heterogene Gruppe von Berufsanfangedhbaneits im Beruf etablierten Erwerbstatigen vae, sich auch
hinsichtlich des Einkommenswachstums stérker ucheiden konnen.



100 5 Daten und Methoden

bildungsteilnahme als auch auf das Einkommen uedAdifstiegschancen haben. Da FE-
Modelle die Kontrolle von unbeobachteten zeitkonta Faktoren ermdglichen, sind diese
Verfahren aus inhaltlichen Gesichtspunkten vorZwee Methodische Argumente fir die
Abwagung zwischen RE- und FE-Modellen kénnen nsteher Einschatzung der Varianz-
komponenten anhand de% - Koeffizienten (siehe (5)) gefunden werden (Psslr
2009: 340ff.; Wolter/Schiener 2009: 103). Wahe- 1, so entspricht der RE-Schétzer einem
FE-Schéatzer und FE-Modellierungen sollten den REzBjzationen vorgezogen werden.
Trifft dagegend = 0 zu, so entspricht der RE-Schéatzer einem POLS-SetfdtDes Weite-
ren kann ein statistischer Test, der so genaHagsman-Testherangezogen werden (aus-
fuhrlich siehe Hausman 1978; Wooldridge 2002: 238fieser Test prift, ob die FE- und
RE-Schatzung zu signifikant unterschiedlichen Sad@ebnissen fihrt. Die Schatzer des RE-
Modells sind nur dann konsistent und effizient, wejilt Cov(x;;, v;) = 0. Es wird die stan-
dardisierte Differenz der Parameterschatzer besgciiwgl. Briderl 2010: 976; Came-
ron/Trivedi 2005: 718). Seief).; die Schatzer des FE-Modells ufig die Schéatzer des RE-
Modells, so ergibt sich folgendéausman-Teststatisti{:

H = (,[?RE - ,[?FE), [Var(,éRE) - Var(,éFE)]_l (,[?RE - BFE) (6)
Die Nullhypothese besagt, dass die KoeffizientenREe-Modelle identisch mit den Koeffi-
zienten der FE-Modelle sind (Allison 2009: 23) ledmingsweise dass keine Korrelation zwi-
schen dem personenspezifischen Fehlerterm undrddshéangigen Variablen existiert. Unter
Gultigkeit der Nullhypothese foldf asymptotisch eingr?-Verteilung mitK Freiheitsgraden
(Brtderl 2010: 976). Wenn die Annahme bestétigtderrkann, dass keine Korrelation zwi-
schen unbeobachteter individueller Heterogenitét den erklarenden Variablen gegeben ist,
sind RE-Modelle den FE-Modellen vorzuziehen. Eiol3gr Wert der Teststatisti fihrt
jedoch zu einer Ablehnung der Nullhypothese. DiedMiz weichen stark voneinander ab
und die FE-Modellierung ist heranzuziehen.

Zusammengefasst sei festgehalten, dass in sozamgshaftlichen Untersuchungen
zur Weiterbildungsteilnahme keine zufallige Aufteiy in Treatment- und Kontrollgruppe
erfolgt. Somit kann eine Selbstselektion in Weiledng vorliegen. Diese Selbstselektion
besteht unter anderem darin, dass Absolventensidieweiterbilden, bereits vor der Teil-
nahme an Weiterbildung mehr verdienen als Absoérentlie sich nicht weiterbilden. Ein
Vorteil der FE-Modellierung ist, dass sie von dieSelektionseffekten weitgehend unbeein-
flusst ist (Lois 2011: 95). So wird im Rahmen dre&gbeit ausschlie3lich die within-Varianz
analysiert, also wie sich der Lohn oder die Autsgihancen durch die Dauer oder die Anzahl
der besuchten Weiterbildungsmafl3nahmen verandederif-E-Modellierung erfolgt eine ef-
fektive statistische Kontrolle von beobachteten untleobachteten zeitkonstanten Personen-
merkmalen. In RE-Modellen dagegen werden die zegtamten personenspezifischen
Merkmale als Zufallseffekte betrachtet. Aufgruna decht-zuféalligen Teilnahme an berufli-
cher Weiterbildung ist die Selektionskontrolle der Analyse des kausalen Effekts der Wei-

8 Das Transformationsgewichtist abhéngig von der Anzahl der Messungen bezigdweise der Lange des Beobach-

tungszeitraum§ (Briderl 2010: 974). In einem unbalancierten Pdw@e&in es verschiedene Transformationsgewichte
geben.



5.4 Analyseverfahren 101

terbildungsbeteiligung auf den beruflichen Erfolgnvbesonderer Bedeutung. Ein weiterer
Vorteil der FE-Modellierung ist ihr Einsatz auch Merliegen einer unbalancierten Stichpro-
be. Ebenso werden die Schatzer nicht durch setelanelmortalitat aufgrund von zeitkon-
stanten Personenmerkmalen verzerrt (Briderl 2098). Durch die Kontrolle der unbeo-
bachteten unveranderlichen Variablen in den FE-Medéann eine mdgliche Verzerrung
des Teilnahmeausfalls aufgrund der unbeobachtetkrivale korrigiert werden. Allerdings
weisen FE-Modelle eine geringere Effizienz als RBeldle auf, da sie die between-Varianz
in den Daten nicht beriicksichtigen und nur Veramadgen innerhalb von Personen Uber die
Zeit analysiert werden. AuRerdem kénnen, wie beritsgeflhrt, nur Variablen mit ausrei-
chender zeitlicher Varianz in die Schatzung aufgemen werden. Dennoch sind within-
Schatzverfahren wie die FE-Regression am besteigrggeum kausale Effekte zu identifi-
zieren. Eine Beschreibung von Unterschieden isegey mit RE-Verfahren mdoglich, die
auch die between-Varianz beriicksichtigen.

Wichtig bei der Panelanalyse ist die adaquate Berary der Standardfehler (Came-
ron/Trivedi 2005: 705ff.). Paneldaten weisen eidas@r-Struktur auf, das heil3t fur jeden
Absolventen liegen mehrere Beobachtungen vor, idle nnabhangig voneinander sind. Dies
fuhrt dazu, dass die Fehlerterme innerhalb einesdPekorreliert sind (Autokorrelation). In
den empirischen Analysen werden daher panel-rol@tatedardfehler verwendet, die auf dem
Prinzip der Huber/White-Sandwich-Schétzer berulBriiderl 2010; Cameron/Trivedi 2005).
Damit kann das Problem der durch Autokorrelatiod tieteroskedastizitat verzerrten Stan-
dardfehler umgangen beziehungsweise abgemildedenedm Vergleich zu RE-Modellen
haben die FE-Modelle haufig groRe Standardfehlas au héheren p-Werten und breiteren
Konfidenzintervallen fihrt. Dies liegt unter andarelaran, dass die FE-Schatzer nur die
within-Information der Daten nutzen. Aul3erdem giliel Standardfehler der FE-Koeffizienten
groRer als bei anderen Modellierungen, insbhesongere die unabhangigen Variablen we-
nig zeitliche Varianz aufweisen (Allison 2009: Bies sollte bei der Interpretation der Er-
gebnisse berucksichtigt werden.

Des Weiteren sollten PanelmodeReriodeneffektedie das periodenspezifische Ni-
veau (z.B. hinsichtlich des Einkommens) modellietentrollieren. Allerdings tritt dadurch
das sogenannte ,APC-Problem*“ (Age-Period-Cohorf)(Buiderl 2010: 982). Dabei ist der
Periodeneffekals eine Anderung von aufgrund exogener Einflussfaktoren zu versteheh un
der Alterseffekt als Anderung vorY aufgrund eines Alterungsprozesses (vgl. Briderl
2010: 966). DeKohorteneffekbezieht sich auf den Einfluss der Kohortenzugejk@it und
damit auf systematische Unterschiede zwischen Kehotn Bezug auf Weiterbildungsakti-
vitaten variiert mit dem Alter die Bereitschaftjthiehe Verfugbarkeit und Fahigkeit an Wei-
terbildung teilzunehmen (beispielsweise befindeh sine Person am Ubergang in den Ar-
beitsmarkt oder in der Phase der Familiengrindung. eDie deutsche Wiedervereinigung
kann exemplarisch als Periodeneffekt angefiihrt @reradvelcher Einfluss auf das Weiterbil-
dungsangebot und die Beteiligung hatte. Die veestdnen Absolventenkohorten (oder h&u-
fig exemplarisch in der Lebensverlaufsforschung uesliohorten) treffen wiederum auf un-
terschiedliche Bedingungen auf dem Arbeits- und téveildungsmarkt. Eine strikte Tren-
nung dieser Effekte ist in der empirischen Leberlauésforschung allerdings schwierig
(Mayer/Huinink 1990). Alters-, Perioden- und Kolaéffekte kbnnen in einem linearen
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Modell nicht gleichzeitig geschatzt werden, dalséinear sind (Briderl 2010: 982). In den
vorliegenden Modellen wird allerdings nur eine Kdbp der Absolventenjahrgang
2003/2004, berlcksichtigt. Damit liegt eine zeitktamte Variable vor, welche in den FE-
Modellen kontrolliert wird. AuRerdem handelt eshsiei Hochschulabsolventen um eine (re-
lativ) altershomogene Gruppe. Der Alterseffekt wirdlherungsweise anhand der Variable
.Berufserfahrung* berticksichtigt. Zur Kontrolle deriodeneffektes kdnnen Periodendum-
mies aufgenommen werden. Dabei sollten bestimmtriRéonen vorgenommen werden.
Beispielsweise werden bestimmte Jahre zusammegiefsterdings sind die Schatzer nur
dann unverzerrt, wenn die Restriktionen zutrefféar das Gleichsetzen von bestimmten Pe-
rioden (vgl. Briderl 2010: 982f.). Basierend audsd#in Ausfiihrungen wird in den vorliegen-
den Analysen keine gesonderte Kontrolle von Penetfekten vorgenommen. Alters- und
Kohorteneffekte werden durch die Modelle kontratlie

Als alternative Analyseverfahren zu Panelregressimdellen kommen in der Wei-
terbildungsforschung auch Matching-Verfahren (BardfKruppe 2012; Fitzenberger/Prey
1998; Hujer/Wellner 2000) oder Instrumentenschaiaen Einsatz (Cordes/Gehrke 2009;
Reinowski/Sauermann 2008; kritisch dazu siehe Btig@l0; Bichel/Pannenberg 2004).
Matching-Verfahren haben einen quasi-experimemtdéllearakter und basieren auf dem Prin-
zZip, dass fur jeden Teilnehmer an einer Weiterlitdein statistischer ,Zwilling“ in den Da-
ten vorhanden ist, der nicht an Weiterbildung teilmt (Biichel/Pannenberg 2004: 88)-iir
einen sich weiterbildenden Absolventen mit ganzrsthiedlichen, jedoch hoch spezifischen
Eigenschaften im BAP misste ein Absolvent aus derup@ der Nicht-
Weiterbildungsteilnehmer gefunden werden, der iletmr sthnlich ist. Dies ist angesichts der
insgesamt geringen Datengrundlage des BAP eineadtistthe Herausforderung. Auf3erdem
kontrollieren Matching-Verfahren nicht auf Selektimm Weiterbildung aufgrund unbeobach-
teter Merkmale (Buchel/Pannenberg 2004: 88). Zwhamdie Weiterbildungsbeteiligung von
Hochschulabsolventen insgesamt sehr hoch, denmtitbnsunbeobachtete Faktoren wie die
Leistungsbereitschaft oder Motivation zu lernenstahtlich der Frage nach Weiterbildungs-
ertrdgen von Bedeutung sein. Dies spricht fur dize@ndung von FE-Verfahren.

Eine Kausalanalyse der Effekte beruflicher Weitdtg konnte auch im Rahmen
von Instrumentalvariablen-Verfahren (IV-Verfahramjolgen. Instrumentenschéatzer kommen
insbesondere bei Vorliegen von Endogenitat zum d&EmgCameron/Trivedi 2005: 757ff.;
Halaby 2004: 533ff.). Bezogen auf die hier untended-ragestellung wirden solche Verfah-
ren ein Instrument fur die Weiterbildungsteilnaherérdern, welches keinen direkten Ein-
fluss auf die Ergebnisvariable hat (Buchel/Pannenl2004: 88). Die Instrumentenschéatzer
mussten also die Wahrscheinlichkeit einer Weitdthigsteilnahme, nicht aber den individu-
ellen Lohn von Hochschulabsolventen oder die Aefstchancen beeinflussen (vgl. Jur-
ges/Schneider 2006). Diese Restriktionen sind ginBe Herausforderung fur IV-Verfahren,
denn es ist in der Empirie schwierig, solche Instate zu finden. Auf3erdem kdnnen ver-
schiedene Instrumente zu unterschiedlichen SchmfiderUntergruppen der Stichprobe flh-
ren (Ichino/Winter-Ebmer 1999). In den Daten desPBAlsste eine Variable ausfindig ge-

1 Matching-Verfahren kommen vor allem bei der Usiishung des Nutzens spezieller Formen beruflicheiténbildung,

wie Programmen fur Arbeitslose, zum Einsatz (vgrrBard/Kruppe 2012; Hujer/Wellner 2000).
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macht werden, die Auskunft Uber die Grinde derdigén) Nicht-Teilnahme von Hoch-
schulabsolventen an Weiterbildung gibt. In deniegenden Absolventendaten liegen solche
Informationen nicht vor. AuRerdem kann die Annahdass die Instrumentalvariable mijt,
aber nicht mit;; korreliert, nicht Gberprift werden (Bruderl 208®2). Des Weiteren wird
aufgrund der hohen Weiterbildungsbeteiligung deyebachen Hochschulabsolventen das
Endogenitatsproblem als gering ermessen. DiesGmidde, warum der IV-Ansatz in dieser
Arbeit nicht weiter verfolgt wird.

5.4.2 Nicht-lineare Panelmodelle

In diesem Abschnitt wird das methodische Verfahden Analyse der Determinanten der
Weiterbildungsteilnahme und der Schatzung der Aedgsthancen vorgestellt. Die Teilnahme
an Weiterbildung wird anhand einer bindren abh&myigariablen operationalisiert. Ebenso
liegt in den Analysen zum Einfluss von berufliceiterbildung auf den Aufstieg in eine
Fuhrungsposition eine binare abhangige Variable Bementsprechend kommt ein logisti-
sches Regressionsmodell mit personenspezifischieleriezum Einsatz (siehe auch Allison
2009: 28ff.; Chamberlain 1980).

In linearen Modellen werden bedingte Mittelwertedelliert und der personenspezifi-
sche Fehler geht additiv in das Modell ein (siemadBrl 2010: 986 auch fur die folgenden
Ausfihrungen). So kénnen wiederum die personensgaren Fehler aus den Modellen her-
ausgerechnet werden. In nicht-linearen Modellendererdagegen meist bedingte Dichten
modelliert:

fOielvi xi) = f (Vi 1B + vi ) (6)

Die personenspezifischen Fehlemissen mif und dem Streuungsparamegeals ,Stor-
grofRe“ mit geschatzt werden. Dies fuhrt dazu, dhsspersonenspezifischen Fehler nicht
mehr herausgerechnet werden koénnen. Dies hat wiedetas ,Incidental Parameter®-
Problem zur Folge (Allison 2009: 32; Chamberlair8@9225). Mit zunehmender Stichpro-
bengrofRe nimmt demnach die Zahl der zu schatzelRdeameter zu. Dadurch wird eine zent-
rale Bedingung der Maximum Likelihood-Schatzungletzt. Es gibt jedoch eine Moglich-
keit, auch nicht-lineare FE-Modelle konsistent zbh&zen.

Die FE-Logit-Modellierung geht in einer Weise valass der personenspezifische
Fehlertermv; aus der Likelihoodfunktion ,herauskonditioniert“irdr (Allison 2009: 32;
Wooldridge 2002: 491f.; daher auch die Bezeichnangenditional likelihood* und ,,condi-
tional logit“).

e a LUALY )

+exp(x B +vi)
Das FE-Logit-Modell wird mittels einer bedingtenkelihoodfunktion konsistent geschatzt.
Da eine suffiziente Statisti; y;; gegeben ist (d.h. die Zahl der Einsen einer PersoBe-
obachtungszeitraum (Allison 1994: 194; Briuderl 20987)), kann der personenspezifische
Fehlerterm herausgerechnet und somit kontrolliestden (Cameron/Trivedi 2005: 796f.;
Chamberlain 1980: 228f.). Die FE-Logit-Schatzedstiemnach konsistent, auch wenn zeit-
konstante personenspezifische unbeobachtete Hetetaigvorliegt (Briderl 2010: 987).
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Allerdings werden jene Personen in der Schatzudigt mierlicksichtigt, die keine Va-
rianz auf der abhangigen Variable aufweisen (AHi@®09: 31). Bei den Analysen der De-
terminanten der Weiterbildungsteilnahme werden saoni die Absolventen betrachtet, die in
den ersten funf bis sechs Jahren nach Studienaisschiindestens eine Weiterbildung be-
sucht haben. Im Fall der Aufstiegsanalysen tragenAtbsolventen, die Uber den gesamten
beobachteten Zeitraum eine Flhrungsposition inteatder deren berufliche Stellung sich
seit Aufnahme der ersten Erwerbstatigkeit nichtngeét hat, keine Information zur Schéat-
zung bei. Auch hier kbnnen die Effekte wie im Fdl linearen FE-Modelle als ATET inter-
pretiert werden (Briderl 2010: 987).

Allison (2009: 36f.) unterscheidet drei verschiegldodellspezifikationen von logis-
tischen Regressionen mit Paneldaten: fixed-effémsditional likelihood), random-effects
und generalized estimating equations (GEE). Diddreerstgenannten fihren zu Koeffizien-
tenschatzern, die als subjektspezifischer EffekieldE bei einer bestimmten Person) interpre-
tiert werden kénnen. Das GEE-Logit-Modell berechgiaen Populationsdurchschnittseffekt:

A subject-specific coefficient tells us that wolldppen to a single individual if that person’dm®r vari-
able were increased by one unit. In contrast, alladipn-averaged coefficient tells us what woulgien to
the whole population if everyone’s predictor vaealvere increased by one unit” (Allison 2009: 36).

Die Populationsdurchschnitts-Koeffizienten hangemvAusmald der unbeobachteten Hete-
rogenitat im logistischen Regressionsmodell abigail 2009: 37). Im Fokus der vorliegen-
den Arbeit steht einerseits die Analyse der Wirkumdjvidueller und struktureller Faktoren
auf die Weiterbildungsteilnahme, andererseits dialpse des Einflusses von Weiterbildung
auf den Aufstieg in eine Fuhrungsposition unter tkalie von unbeobachteter Heterogenitat
anhand der Wahl der geeigneten statistischen Medelly. Die subjektspezifischen Koeffi-
zienten der FE-Schatzung sind daher im GegensadezuDurchschnittseffekten von Interes-
se. Ein gro3er Vorzug des FE-Logit-Modells ist,9dd®e Schatzer konsistent sind auch wenn
zeitkonstante unbeobachtete Heterogenitat vor{Rgiderl 2010: 987).

Abschlie3end wird festgehalten, dass ein wesestlivtorteil des vorliegenden empi-
rischen Materials darin liegt, dass das BAP nidibhe Paneldaten beinhaltet, die nur zum
Zeitpunkt der Erhebungen (Panelwellen) zentralerassierende Merkmale umfassen, son-
dern monatsgenaue Verlaufsdaten mit Erwerbstatgkeind Weiterbildungsepisoden. Es
kann genau modelliert werden, wann eine Mal3hahngerfmen und abgeschlossen wurde
und wann sich das Einkommen oder die beruflichéudigg der Hochschulabsolventen veran-
dert hat. Das verwendete Verfahren der Panelragressmoglicht es, unbeobachtete zeit-
konstante individuelle Merkmale aus der Regresgiemshung auszuschlielen und einen
intraindividuellen Vergleich vorzunehmen. Durch ddawendung von FE-Modellen kann
vermieden werden, dass mdgliche Selektionsmechanismelche die Weiterbildungsteil-
nahme betreffen, sich auf die abhéngige Variabkvalken. Es werden within-Schatzer be-
rechnet, die einen intraindividuellen Vergleich melhmen. Unterschiede zwischen Personen,
die sich weiterbilden, und Personen, die sich nmeéiterbilden (between-Variation), werden
nicht berticksichtigt. Dies ist ein Nachteil, wena Warianz der unabhangigen Variablen zwi-
schen Personen grol3er ist als die Varianz innesmitPersonen. Die Unterschiede zwischen
den weitergebildeten und nicht-weitergebildeten dhosnten konnen allerdings stark durch
unbeobachtete Faktoren beeinflusst sein (vgl. &ili009: 3). Der intraindividuelle Ver-
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gleich der FE-Modellierung ist daher geeignet, um ldusalen Effekte beruflicher Weiter-
bildung zu schéatzen. Die fehlende Signifikanzeden Modellen kdnnen teilweise auf grol3e
Standardfehler, gerade in FE-Modellen, zurtckgefilerden, die wiederum durch die Be-
rechnung separater Modelle und der damit einhergigre Fallzahlreduktion begriindet sind
(Allison 2009: 9).

Nachdem das methodische Vorgehen fir die Schatdandeterminanten der Wei-
terbildungsteilnahme und der Weiterbildungseffekbegestellt wurde, werden im nachsten
Kapitel deskriptive Analysen zu den Motiven der Weildungsteilnahme und zu den Grin-
den der Nicht-Teilnahme vorgestellt. Abschlie3eretden die Einflussfaktoren der Weiter-
bildungsteilnahme analysiert.






6 Teilnahme an beruflicher Weiterbildung

Das nachfolgende Kapitel gibt einen deskriptiveretblick tiber die Teilnahme an Weiterbil-
dung. Da die WeiterbildungsmalRnahmen von Hochsbbaleenten sehr heterogen sind,
werden verschiedene Weiterbildungsformen differemzAnhand von FE-Logit-Regressionen
werden anschlie3end die Determinanten der Weitknbgsteilnahme untersucht.

6.1 Weiterbildungsbeteiligung

Von den bayerischen Hochschulabsolventen gebenr82e im Rahmen der Weiterbil-
dungsbefragung an (n=2.463), sich in den erstehJiren nach dem Studium weitergebildet
zu haben. Betrachtet man die Teilnahmequoten areieelnen Weiterbildungsformen, dann
ist zu beachten, dass diese Werte sich auf jenel¥drgen beziehen, die Angaben im Weiter-
bildungs-und Erwerbskalendarium gemacht haben. Demnach basigeQuoten zu den dif-
ferenzierten Weiterbildungsmal3hahmen auf Datenimegesamt 1.891 Absolventen (siehe
Tabelle 9). Von den Absolventen, die beide Kalethaausgefillt haben, nehmen 50 Prozent
an Weiterbildung nach Studienabschluss teil. Auaradeigen sich in den BAP-Daten nur
geringe Unterschiede hinsichtlich der Teilnahmegnawischen Frauen und Mannern. Auch
in Analysen mit dem DZHW-Absolventenpanel zeigeshsn Bezug auf die Weiterbildungs-
teilnahme generell keine geschlechtsspezifischeterschiede (Straul3/Leuze 2013: 45). Al-
lerdings fallen die Differenzen in Bezug auf didlii@hme an verschiedenen Weiterbildungs-
formen wesentlich starker aus. 60 Prozent der néhvent Absolventen der DZHW-
Abschlusskohorte von 1997 nehmen an arbeitgebedieger Weiterbildung teil. Dagegen
kénnen nur 37 Prozent der Absolventinnen auf diarizielle Unterstitzung ihres Arbeitge-
bers zuriickgreifen. Im BAP nehmen 40 Prozent desoMenten und 38 Prozent der Absol-
ventinnen an arbeitgeberfinanzierten MalRnahmen Edkenso sind die geschlechtsspezifi-
schen Unterschiede in Bezug auf die Teilnahme Bosteanzierten Malinhahmen im DZHW-
Absolventenpanel wesentlich gro3er. Hier Ubernineai¢ flinfte Absolventin die Kosten ihrer
Weiterbildungsmalinahmen selbst, wohingegen nurRzent der Absolventen fur die Kos-
ten aufkommen.
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Tabelle 9: Teilnahmequoten nach Weiterbildungsfornm(in Prozent)

WB gesamt A}:::::Sieet:teer_ Selbstfinan-  Allgemeine  Betriebsspe-  Gemischte
WB! zierte WB wB zifische WB wB

Gesamt (n=1.891) 50 39 12 33 24 14
Frauen (n=872) 50 38 13 34 24 15
Méanner (n=1019) 50 40 10 32 24 13
Kultur-, Sprach-,
Sozialwissenschaften 55 38 18 33 28 17
(n=500)
Wirtschaftswissen-
schaften (n=651) 50 40 10 33 23 12
MINT (n=740) 47 39 9 33 22 13

Anmerkung: Befragung zur Weiterbildung und zum bieskaén Verlauf
'Bei den Angaben zur Finanzierung der Weiterbilduagen Mehrfachnennungen méglich.

Im BAP nehmen 13 Prozent der Frauen an selbstiedam MalRnahmen teil, bei Mannern
liegt der Anteil mit 10 Prozent etwas niedrigereMiskrepanz in den Teilnahmequoten der
beiden Absolventenbefragungen ist zum einen degrsettiedlichen Population und zum an-
deren der unterschiedlichen Erhebung der Weitarbijdaktivitaten geschuld® Wéahrend
im BAP fur jede einzelne Malinahme die genaue Fieamzgsform erfasst wird, erhebt das
DZHW-Absolventenpanel die Finanzierung aggregiértalle WeiterbildungsmalRnahmen seit
Studienabschluss.

In den Fachergruppen sind die Unterschiede in dsidinanzierten Mal3nahmen am
gro3ten. Wahrend nur 9 Prozent der AbsolventerMIBIT-Facher die Kosten ihrer zusatzli-
chen Bildungsinvestitionen Gbernehmen, finanzir@rProzent der Absolventen der Kultur-,
Sprach- und Sozialwissenschaften ihre Mal3inahmegrigasen finanziellen Mitteln.

Bezuglich der unterschiedlichen Humankapitalfornzergt sich, dass insgesamt ein
Drittel der Absolventen an allgemeinen Weiterbilgswveranstaltungen und etwa ein Funftel
an betriebsspezifischer Weiterbildung teilnimmte Oieilnahme an gemischten Malinahmen
reicht von 12 Prozent in MINT-Fachern bis zu 17Zerd in den Kultur- und Sozialwissen-
schaften. Frauen und Manner nehmen in gleichem kignéa den verschiedenen Weiterbil-
dungsformen teil. Auch in Studien mit Daten des D¥Aeigt sich, dass zwischen Absolven-
tinnen und Absolventen kaum Unterschiede hinsictiier durch die Weiterbildung erwor-
benen Fertigkeiten bestehen. Am haufigsten besudhenlventen betriebsspezifische Mal3-
nahmen (50 Prozent der Frauen und 52 Prozent dendfiaLeuze/Strauld 2011).

6.2 Grunde fur und gegen die Teilnahme an Weiterbilung

Die folgenden Abschnitte beziehen sich auf die Dater Schwerpunktbefragung zur Weiter-
bildungsbeteiligung seit Studienabschluss (n=2.463)

2 Das BAP ist als eine Vollerhebung aller bayerstiiochschulabsolventen eines Priifungsjahres ayigeie DZHW-

Absolventenbefragung basiert auf einer geschiahti€tempenstichprobe (Schramm/Beck 2010).
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Motive fur die Weiterbildungsteilnahme
Da die bayerischen Hochschulabsolventen sehr wédangsaffin sind, ist von Interesse, mit
welcher Motivation sie an Weiterbildung partizigar Zu den Hauptmotiven der Teilnahme
an Weiterbildung nach Studienabschluss zéhlen digkfon auf berufliche Anforderungen
sowie die weite Verbreitung von Weiterbildung imrfe(jeweils 63 Prozent aller Absolven-
ten nennen diese Motive; siehe Abbildung 4). Di&esfund stimmt mit Schiener (2006: 258)
Uberein, wonach in hochqualifizierten Berufsfeldé/eiterbildung eine Selbstverstandlichkeit
darstellt. Der dritthaufigste Grund fur die Aufnadireiner Weiterbildung ist der Erwerb von
Qualifikationen, die im Studium nicht ausreichermaaittelt werden (42 Prozent).

Um sich fir einen Aufstieg oder eine Lohnerhéhuagymalifizieren, absolvieren rund
30 Prozent der befragten Absolventen eine Weiwbil). Haufig sind Weiterbildungen vor-
geschrieben und muissen folglich im Rahmen der Jeeei Beschaftigung absolviert werden
(23 Prozent). 7 Prozent der Absolventen wollen sigtch die Teilnahme auf eine Selbstan-
digkeit vorbereiten. Lediglich 4 Prozent der Absoiten nehmen an einer Weiterbildung teil,
da sie arbeitssuchend sind und eine Beschéftigndgri wollen.

Abbildung 4: Motive der Teilnahme an Weiterbildung

Weiterbildung in meinem Beruf selbstverstandli 639

Reaktion auf aktuelle berufliche Anforderung 639

Qualifikation fur Tatigkeit, auf die mein Studiumicht
ausreichend vorbereitet

Qualifikation fiir eine besser bezahlte/h6here Rwsit 30%

Qualifikation fiir andere Tatigkei 28%
Vom Arbeitgeber vorgeschriebe 239
Vorbereitung Existenzgriindung/Selbststandig

Beschaftigungssuch

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70%

Anmerkung: Befragung zur Weiterbildung, Teilnehmer 2.017), Mehrfachnennungen mdglich

Grunde gegen die Weiterbildungsteilnahme

Worin bestehen die méglichen Beweggrinde, nichiaiterbildung zu partizipieren? Nur ein
geringer Anteil der bayerischen Hochschulabsolvedes Jahrgangs 2004 berichtet, an keiner
formalen Weiterbildungsmal3nahme seit Studienabsshieilgenommen zu haben. Die 438
Absolventen (18 Prozent der Teilnehmer der Weikdubigsbefragung), die sich seit Studien-
abschluss nicht weitergebildet haben, werden nanoH.tsachen gefragt (Abbildung %).

% Die 18 Prozent beziehen sich auf die Absolvend@man der Weiterbildungsbefragung teilgenommerehan=2.463).

Fir die Analysen zur den Determinanten berufliciégiterbildung und der Wirkung der Weiterbildungsimsitat
und -dauer auf die berufliche Entwicklung (Kapi#eB8 und 7) werden das Erwerbs- und Weiterbildungskkarium zu-
sammengefugt, wodurch sich die Fallzahlen unteidehe 1.891 Absolventen kdnnen fur die multivamagnalysen
herangezogen werden.
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Als haufigste Begriindung geben sie an, die erftiothen Kenntnisse und Fahigkeiten
im Arbeitsprozess zu erlernen. Somit haben infolenkkernprozesse im Arbeitsalltag eine
grof3e Bedeutung fur den Erwerb zusatzlicher undverdiger Kompetenzen. Auch zu hohe
direkte und indirekte Kosten werden als Hinderm@aannt. Immerhin tber ein Drittel hat aus
beruflichen Griinden keine Zeit und wiederum einrddieder Nicht-Teilnehmer hat aus priva-
ten Grinden keine Zeit, sich weiterzubilden. Ebewsal knapp ein Viertel der Befragten
nicht vom Arbeitgeber unterstitzt. Mit einer Telnae an Weiterbildung werden haufig sub-
jektive Erwartungen hinsichtlich einer Veranderuran Berufschancen verknupft. Dement-
sprechend geben nur 11 Prozent der Absolventenlass, sie sich durch die Teilnahme an
Weiterbildung keine berufliche Verbesserung volstekonnen.

Abbildung 5: Grunde fir die Nicht-Teilnahme an Weiterbildung
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Anmerkung: Befragung zur Weiterbildung, Nicht-Telineer (n=438), Mehrfachnennungen méglich

Die genannten Hindernisse machen deutlich, dasallen die anfallenden direkten und indi-
rekten Kosten zentrale Faktoren sind, die einen@hiine an Weiterbildung beeinflussen. Die
Unterstiitzung durch den Arbeitgeber im Rahmen \aitlicher Freistellung oder die Uber-

nahme von Kosten sind zentral fur die Weiterbildsbegeiligung in dieser friihen Berufspha-
se.

6.3 Determinanten der Weiterbildungsteilnahme

Die abhéngige Variable in den folgenden Modellsoiwdgen stellt die Teilnahme an beruflich
relevanten Weiterbildungskursen und -lehrgdngen&teidienabschluss dar. Im Vordergrund
der Analysen steht die Untersuchung der Determamadéer Weiterbildungsbeteiligung in Ab-
hangigkeit vom Geschlecht und der studierten Fabtung® Die Modellschatzungen werden
folglich getrennt fir Frauen und Manner sowie eingeFachergruppen durchgeftihrt. Dies
ermoglicht es, geschlechts- und facherspezifisamerdchiede in den Determinanten sichtbar
zu machen und genauer zu berechnen, ohne die Maddllnteraktionstermen zu tberfrach-
ten. Dabei werden die Fachergruppen Kultur-, Spradda Sozialwissenschaften gemeinsam
betrachtet. Die Absolventen der Mathematik, Natund Ingenieurwissenschaften werden zur

Eine Ubersicht zu den in den Modellen verwendeeittvariablen nach Geschlecht und Féachergruppeeti sich in

Tabelle A2 und Tabelle A3.
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Gruppe MINT zusammengefasst. Absolventen der Wigkswissenschaften werden geson-
dert untersucht.

Im Folgenden werden die Ergebnisse von FE-Logithfsen vorgestellt®> Die An-
wendung dieses methodischen Verfahrens flhrt dias Absolventen, die keine Information
zur within-Schatzung beitragen, nicht in das Modalifgenommen werden (vgl. Kapitel
5.4.2)%° Die Analysen beziehen sich somit auf insgesamt&&blventen. Um die Interpreta-
tion moglichst strukturiert zu prasentieren, werdes Hypothesen (Wirkung des Beschafti-
gungssektors, Wirkung der Betriebsgro3e und Wirkdeg Beschaftigungsverhaltnisses) nach
den jeweiligen abhéngigen Variablen getrennt amatys
— WeiterbildungsmalRnahmen gesamt
— arbeitgeberfinanzierte Weiterbildungsmafl3nahmen
- selbstfinanzierte WeiterbildungsmalRnahmen
— allgemeine WeiterbildungsmalRnahmen
— betriebsspezifische WeiterbildungsmalRnahmen
— gemischte WeiterbildungsmalRnahmen
Jede Hypothese wird fur das gesamte Sample gepmdfinterpretiert, anschliel3end werden
Interaktionen mit dem Geschlecht und mit dem Snfdieh durch die Analyse getrennter Mo-
delle ndher betrachtet. Die ErgebnisprasentatiommtiBezug auf Befunde der aktuellen For-
schung. Dargestellt werden Odds Ratios (Allison®2@B). Diese werden anstelle der inzwi-
schen haufig berichteten durchschnittlichen Margiffekte (AME) ausgewiesen. AMES wir-
den einen Vergleich der Effektstarken zwischen Biedlellen fur Frauen und Manner sowie
zwischen den Modellen der einzelnen Fachergrupplamben (Auspurg/Hinz 2011; Mood
2010. Allerdings ist es hier nicht mdglich, die Mardieiéekte zu berechnen, da die per-
sonenspezifischen Fehlerterme in der conditionelthood-Schéatzung ,herauskonditioniert®,
also nicht geschatzt werden. Eine mdgliche Intéaticn der Effekte besteht darin anzuneh-
men, dass der personenspezifische zeitkonstantertezmO ist, alsov; = 0. Dies muss bei
der Interpretation allerdings bertcksichtigt werdel stellt eher ein Ausnahme dar (Bruderl
2010: 988). Um die Kontrolle zeitkonstanter Hetemigat im Rahmen der Analysen in den
Fokus zu stellen, werden folglich Odds Ratios Ieet

Determinanten der Weiterbildung gesamt

Hinsichtlich des Sektors der Beschéaftigung zeigeh keine signifikanten Effekte (Tabelle
10). Im Gesamtmodell und in den Modellen fur Fraued fir Manner hat eine Beschéftigung
im offentlichen Dienst einen positiven, wenn auathhsignifikanten Einfluss auf die Weiter-
bildungsteilnahme. In der Fachergruppe Kultur- Bakialwissenschaften verringern sich
dagegen die Weiterbildungschancen im Rahmen eieschgftigung bei einem staatlichen
Arbeitgeber. Allerdings ist auch dieses Ergebnghinsignifikant. Insgesamt scheint der Sek-

®  Die Analysen werden mit dem Befatibgit in Stata 12.0 durchgefiihrt. Die Optiwoe(cluster clustervanyird gewahlt,

um Autokorrelation und Heteroskedastizitat der Egblme sowie die Panelstruktur der Daten zu bsicistigen.

17 Absolventen waren seit Studienabschluss urhmoighen in Weiterbildung, 940 haben an keiner @/bitdung teil-
genommen. Insgesamt haben 50 Prozent der Absohatieesowohl das Erwerbs- wie auch das Weiterhijdkalenda-
rium ausgefullt haben (n=1.891), Weiterbildungsatiten besucht (vgl. Tabelle 9).
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tor keine Relevanz fir die Weiterbildungsteilnahvoa Absolventen zu haben. Die Hypothe-
se Hla, Absolventen, die im 6ffentlichen Dienstdbédtigt sind, nehmen eher an Weiterbil-
dung teil als Absolventen in der Privatwirtsch&finn somit nicht bestatigt werden. Die Be-
funde stehen damit im Widerspruch zu segmentati@osetischen Annahmen und Analysen
mit dem SOEP, wonach sich Beschaftigte im 6ffendic Dienst eher an Weiterbildung betei-
ligen als Beschaftigte in der Privatwirtschaft (B&ZPannenberg 2004: 91). Offerhaus et al.
(2010) berichten auRerdem, dass im offentlichem®fidie Zugangschancen fir Frauerd
Méanner tberdurchschnittlich gut sind. Insgesamtetedas Pseudo?Redoch auf keine hohe
Modellgtite hin. Anzumerken ist allerdings, dasssége Gutemald nicht ideal ist (Gautschi
2010; Peng et. al 2002).

Tabelle 10: Determinanten der Weiterbildungsteilnatme gesamt

Gesamt- Frauen Manner Kultur, Wirtschaft MINT

sample Sprach, Sozial
Offentlicher 1,233 1,179 1,161 0,656 1,534 1,042
Dienst (0,369) (0,433) (0,614) (0,341) (0,766) (0,592)
GrolRbetrieb 1,428 1,006 2,487 0,981 1,402 2,219

(0,338) (0,341) (0,889) (0,525) (0,458) (1,008)
Unbefristeter 0,837 0,849 0,807 1,916 0,679 0,291
Arbeitsvertrag (0,221) (0,287) (0,374) (0,774) (0,329) (0,153)
Log-Likelihood -16.461,9 -8.103,4%3" -8.315,57" -4.848,49" -5.910,22"  -5.549,15"
Chi2 70,67 45,82 37,89 37,98 33,91 30,40
Pseudo R 0,03 0,04 0,03 0,05 0,04 0,03
Ngeotscrtunge! 57.310 25.293 32.017 15.005 20.297 22.008
Npersone 934 429 505 263 323 348

Abhé&ngige Variable: Teilnahme an Weiterbildung (Doy). Dargestellt sind Odds Ratios. Robuste Standhfelf, geclustert
um die Personen-ID in Klammern. Berufserfahrungdgeste Berufserfahrung und Arbeitgeberwechsel laingrt.
* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Fur alle Absolventen, Frauen und Manner sowie @iashteten Fachergruppen wird ange-
nommen, dass die Zugangschancen zu Weiterbildueghem Grol3betrieb besser sind als in
kleinen und mittleren Betrieben (Hypothese H2a)Jerlings zeigt sich, dass eine Beschéfti-
gung in einem Grol3betrieb nur fur Manner die Zugahgncen signifikant erhoht. Weder fir
Frauen noch fur die einzelnen Fachergruppen ergslobnsignifikante Effekte hinsichtlich
des Einflusses der Betriebsgrof3e. Auch Offerhaas. ¢2010: 369) finden nur fir Manner in
GroRbetrieben erhéhte Weiterbildungscharféanillich et al. (2002) stellen dagegen fiir Ab-
solventen insgesamt mit zunehmender Betriebsgridigeeehthte Beteiligung fest. Tendenzi-
ell verbessern sich auch in den Modellschatzungeérbaten des BAP in Grol3betrieben die
Weiterbildungschancen. Allerdings sind die Koetfizien nicht signifikant. Generell sind in
Grol3betrieben die Gelegenheitsstrukturen besserufgiund des haufigeren Einsatzes von
neuen Technologien werden Weiterbildungen eher exadvg (Hubert/Wolf 2007). AulRerdem

7 Beim Vergleich der vorliegenden Befunde mit deneBrijssen anderer Studien muss beachtet werdendigaBsgeb-

nisse nicht direkt vergleichbar sind. Den verscbieh Datenquellen liegen unterschiedliche Erhelnaiiggume der
Weiterbildungsaktivitaten zugrunde. Im Mikrozendieispielsweise wird die Teilnahme im vorangegangefahr, im
SOEP in einem Zeitraum von 3 Jahren vor der Befrggrhoben. Das DZHW-Absolventenpanel sowie das Bie-e
ben die Weiterbildungsaktivitaten seit Studienahssh Im BAP wird jedoch im Vergleich zum DZHW-Abso
ventenpanel der genaue Zeitpunkt der Mal3nahmeserfaamit ist es méglich eine eindeutige zeitli@eziehung zwi-
schen Weiterbildungsteilnahme und Beschéftigungfsfdestzustellen.
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sind die Kosten fur Weiterbildungsmal3nahmen in Gedfieben geringer beziehungsweise sie
verfigen Uber mehr finanzielle und zeitliche Ressen (Bellmann/Leber 2005; Neubaumer
2008). Allerdings haben die vorteilhaften Gelegetsisgukturen in Grol3betrieben nur bei

mannlichen Absolventen Einfluss auf die Weiterhilgschancen. Hypothese H2a kann dem-
nach lediglich fir Manner bestatigt werden.

Aus humankapital- und signaling-theoretischer RekBpe sollten Absolventen, die
befristet beschaftigt sind, seltener an Weiterlifgiteiinehmen (Hypothese H3a). In den Mo-
dellen zeigen sich allerdings keine signifikantdfelie der Beschaftigungsart auf die Beteili-
gung an Weiterbildung. Hypothese H3a kann nichtébieg werden. Dagegen haben Absol-
venten der Fachergruppe MINT eine signifikant ggemre Chance, an Weiterbildung teilzu-
nehmen, wenn sie unbefristet beschaftigt sind. Biesin den theoretischen Annahmen wi-
dersprechendes Ergebnis. Aufgrund des langerenigsaneen Zeithorizonts bei unbefristeten
Beschaftigungsverhéltnissen werden sowohl arbeiteehals auch arbeitgeberseitige Investi-
tionen in Weiterbildung erwartet. Fur Absolventesr &Virtschaftswissenschaften weist der
Koeffizient ebenfalls auf einen negativen Zusamnaaghhin, ist jedoch nicht signifikant. In
der Gruppe der kultur- und sozialwissenschaftlickhécher verbessert ein unbefristetes Be-
schaftigungsverhaltnis dagegen die Weiterbildungscan. Aber auch hier ist der Effekt nicht
signifikant. In Analysen mit dem SOEP zeigt siclemfalls kein signifikanter Effekt der Ver-
tragsart auf die Weiterbildungsbeteiligung von HEivegitigen insgesamt (Offerhaus et al.
2010: 371). Hier finden sich auch keine Untersohirdischen Frauen und Manner in Abhan-
gigkeit von ihrer Beschaftigungsform. Dagegen eegebintersuchungen mit dem DZHW-
Absolventenpanel, dass unbefristet Vollzeit- undzegbeschatftigte signifikant haufiger an
Weiterbildung teilnehmen als befristet Teilzeithbgstigte (Willich et al. 2002: 17). Die vor-
liegenden Befunde sind damit nur teilweise analogien Ergebnissen anderer Studien. Die
Studie von Willich et al. (2002) kann jedoch im @egatz zu den Analysen dieser Arbeit
nicht die (eindeutige zeitliche) Beziehung zwischggiterbildungsteilnahme und Beschatfti-
gungsform berucksichtigen.

Determinanten arbeitgeberfinanzierter Weiterbildung

Hinsichtlich der Einflussfaktoren der Teilnahme arbeitgeberfinanzierter Weiterbildung
zeigt sich folgendes Bild (siehe Tabelle 11): dekt6r hat, wie in den Modellen fir die Teil-
nahme gesamt, in den Analysen der Determinantezitgeberfinanzierter Weiterbildung kei-
nen signifikanten Einfluss. Es scheint fiir Hochdahsolventen hinsichtlich der Ubernahme
der Kosten von Weiterbildungsmaflinahmen durch déeifgeber nicht relevant zu sein, ob
die Beschaftigung im offentlichen Dienst oder irr divatwirtschaft erfolgt. Dies wider-
spricht Hypothese H1b, wonach vor allem privatwingftliche Arbeitgeber fir die Kosten
von Weiterbildungsmaflihahmen aufkommen. Blchel wmthénhberg (2004) berichten, dass
Beschéftigte im offentlichen Dienst seltener finetie Unterstltzung von ihrem Arbeitgeber
erhalten.

Fur das Gesamtsample, Manner und Absolventen vasiTMA&chern fihrt eine Be-
schaftigung in einem Grol3betrieb dazu, dass selZdgangschancen zu arbeitgeberfinanzier-
ter Weiterbildung erhéhen. Auch im Modell fur dieilhahme gesamt zeigen sich fur Manner
in GrolRbetrieben erhdhte Zugangschancen. Fir Addser lohnen sich Investitionen vor al-
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lem in die Arbeitnehmergruppen von denen sie angftistige Beschéaftigung erwarten. Dies
gilt vor allem flr Manner. Bichel und Pannenber§0@® sowie Pischke (2001) zeigen mit
Analysen des SOEP, dass Manner bessere Zugangsohamnarbeitgeberfinanzierter Weiter-
bildung haben als Frauen. Auch Evertsson (2004xltet, dass Frauen geringere Chancen
haben, an formaler Weiterbildung on-the-job teilzlumen, also Malinhahmen die nach ihrer
Operationalisierung vom Arbeitgeber finanziert wardDes Weiteren werden Beschaftigte in
GroR3betrieben haufiger von ihrem Arbeitgeber finalhzunterstitzt (Buchel/Pannenberg
2004: 99; Pischke 2001: 529). Dieser Befund gilthatiir Hochschulabsolventen insgesamt
(Willich et al. 2002: 16f.). In GroRR3betrieben stelmim einen finanzielle Ressourcen fur Wei-
terbildungsangebote zur Verfiigung (Bellmann/Lel@5), zum anderen bilden sich dort in-
terne Teilarbeitsmarkte aus, in denen eine Dbeiclebl Qualifizierung erfolgt
(Lutz/Sengenberger 1974). Aul3erdem profitieren Ageber von Qualifizierungsmalnah-
men, wenn sie eine hohe Innovationsorientierungvaisen (empirisch gemessen anhand der
Produkt- und Prozessinnovationen; Neubdumer 2088: \Bor allem GroR3betriebe weisen
haufig eine Innovationsorientierung auf. Um dem Md@werb standzuhalten, finanzieren sie
Weiterbildungsmalinahmen, denn neue Produkte komméengualifizierten Arbeitskraften
schneller eingefuhrt werden (Neubaumer 2008: 38ya@e in Berufsfeldern, die von MINT-
Absolventen eingenommen werden, kann aufgrundateretlen Veranderung von Wissen ein
hoher Weiterbildungsbedarf herrschen (Hubert/WOB2 478). Damit bestatigen die Befun-
de Hypothese H2a fur MINT-Absolventen, Manner urmsdlventen insgesamt.

Tabelle 11: Determinanten der Teilnahme an arbeitdeerfinanzierter Weiterbildung

Gesamt- Frauen Manner Kultur, Wirtschaft MINT

sample Sprach, Sozial
Offentlicher 1,287 1,712 1,017 0,574 2,319 1,083
Dienst (0,443) (0,683) (0,759) (0,383) (1,294) (0,736)
GroRbetrieb 2,435 1,397 5,594 1,565 1,663 4,576

(0,691) (0,585) (2,246) (1,056) (0,655) (2,333)
Unbefristeter 1,056 0,652 2,352 2,067 0,976 0,602
Arbeitsvertrag (0,308 (0,248) (1,216) (0,915) (0,534) (0,324)
Log-Likelihood -10.157,36  -4.947,46° -5.138,66" -2.537,07 -3.911,69 -3.636,71°
Chi 44,90 31,90 36,18 16,94 17,05 25,86
Pseudo R 0,02 0,04 0,03 0,03 0,02 0,04
NBeotacrtunger 45,280 19.522 25.758 11.026 16.162 18.092
Npersone 731 327 404 190 257 284

Abhangige Variable: Teilnahme an Weiterbildung (Doy). Dargestellt sind Odds Ratios. Robuste Standhlelf, geclustert
um die Personen-ID in Klammern. Berufserfahrungdgeste Berufserfahrung und Arbeitgeberwechsel laintrt.
* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Die Vertragsart hat in den vorliegenden Daten dagdginen signifikanten Einfluss auf die
Teilnahme an arbeitgeberfinanzierter Weiterbildudgpothese H3a kann nicht bestatigt wer-
den. Im Gegensatz dazu zeigen Willich et al. (208a%s unbefristet vollzeitbeschéaftigte Ab-
solventen eher an arbeitgeberfinanzierter Weitdubidy teilnehmen als befristet vollzeitbe-
schaftigte Absolventen.
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Determinanten selbstfinanzierter Weiterbildung

FUr das betrachtete Sample der bayerischen Hodaddmlventen tragen die herangezogenen
betrieblichen und strukturellen Faktoren nicht Edklarung selbstfinanzierter Bildungsinves-
titionen bei (Tabelle 12). Damit kénnen die Hypatie Hla beziglich des Einflusses des
Sektors, H2b zur Wirkung der BetriebsgroRe und fBbden Effekt der Art des Beschéfti-
gungsverhaltnisses nicht bestétigt werden. AufTégnahme an selbstfinanzierten MalRnah-
men konnten weitere Faktoren Einfluss haben (zaBnikengriindung oder Erwerbsunterbre-
chungen), die hier nicht betrachtet werden. DieaRkaierung von WeiterbildungsmalRnahmen
aus eigenen Mitteln ist demnach unabhangig davioreio Absolvent befristet oder unbefris-
tet, in einem GrolRbetrieb oder kleinen und mittieBetrieb, im offentlichen Dienst oder in
der Privatwirtschaft beschaftigt ist. Allerdingsziehen sich die vorliegenden Analysen nur
auf einen kleinen Teil der Beobachtungen, namlighdée Absolventen, welche seit Studien-
abschluss an mindestens einer selbstfinanzierterteMiégdung teilgenommen haben (vgl.
Tabelle 9). Analysen mit dem SOEP zeigen jedocks dach Beschaftigte im offentlichen
Dienst in geringerem Umfang an Weiterbildungskodieteiligen als Angestellte in der Pri-
vatwirtschaft (Blchel/Pannenberg 2004: 102). Ebengestieren Beschéftigte in Grol3betrie-
ben weniger eigene Mittel in ihre Weiterbildung. INgh et al. (2002) stellen in deskriptiven
Analysen fest, dass befristet beschaftigte Absabremaufiger die Kosten ihrer Weiterbil-
dungsinvestitionen Gbernehmen. Dieser Befund kénulie bayerischen Absolventen in mul-
tivariaten Analysen nicht bestétigt werden.

Tabelle 12: Determinanten der Teilnahme an selbstianzierter Weiterbildung

Gesamt- Frauen Manner Kultur, Wirtschaft MINT

sample Sprach, Sozial
Offentlicher 0,974 0,756 0,930 1,114 0,711 0,211
Dienst (0,608) (0,593) (0,957) (1,133) (0,826) (0,296)
Grof3betrieb 0,826 0,929 0,969 1,449 1,773 0,425

(0,331) (0,609) (0,617) (1,109) (1,106) (0,259)
Unbefristeter 0,730 1,382 0,241 3,051 0,236 0,149
Arbeitsvertrag (0,397) (0,895) (0,219) (2,489) (0,257) (0,183)
Log-Likelihood -4.671,11 -2.249,2 -2.368,09 -1.745,80 -1.273,38 -1.499,9
Chi? 20,42 15,7 15,40 22,37 14,47 11,99
Pseudo R 0,04 0,06 0,04 0,08 0,08 0,04
NBeotacrtunger 12.796 6.502 6.294 4.747 4.134 3.915
Npersone 215 113 102 84 66 65

Abhangige Variable: Teilnahme an Weiterbildung (Doy). Dargestellt sind Odds Ratios. Robuste Standhlelf, geclustert
um die Personen-ID in Klammern. Berufserfahrungdgeste Berufserfahrung und Arbeitgeberwechsel laintrt.
* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Die Qualitat der absolvierten Weiterbildungsmalnamnvird neben der Finanzierung anhand
des erworbenen Humankapitals betrachtet. Drei Huamtalformen werden dabei unter-
schieden.

Determinanten allgemeiner Weiterbildung

Bezuglich des Effekts des Sektors auf die TeilnaBmallgemeiner Weiterbildung zeigt sich

folgendes Bild (Tabelle 13): bei Absolventen derrtddhaftswissenschaften erhéht eine Be-
schaftigung im o6ffentlichen Dienst signifikant dieilnahmechancen an allgemeiner Weiter-
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bildung. Allerdings muss beachtet werden, dass diekes Ergebnis zum einen nur auf 156
Wirtschaftswissenschaftler bezieht, die in die Amah eingehen, zum anderen sind lediglich
21 Prozent dieser Fachergruppe insgesamt im dffeati Dienst beschatftigt (Falk/Huyer-
May 2011). Dieser Befund bestétigt Hypothese HYadfé@ Absolventen der Wirtschaftswis-
senschaften. Moglicherweise versuchen staatlichieeifgeber gerade diese Fachergruppe
durch allgemeine Weiterbildungsinvestitionen fichszu gewinnen. Im Gesamtmodell, fur
Frauen und Manner sowie die anderen Fachergrupgieden Sektor dagegen keinen signifi-
kanten Einfluss.

Einfluss auf allgemeine Weiterbildungsinvestitionest aulerdem die Verweildauer
von weitergebildeten Arbeitnehmern im Betrieb (Back962: 23; Neubaumer 2008: 35).
Diese kann sich aber in Folge von Investitionemligemeines Humankapital verkirzen. Es
wird erwartet, dass kleine und mittlere Betriebaniger oder keine Investitionen in allgemei-
ne Mallnahmen téatigen, da diese dazu beitragenAideitsmarktwert einer Arbeitskraft und
damit die Abwanderungsgefahr zu erhéhen. Insbeserideine und mittlere Betriebe stehen
in starker Konkurrenz zu GrolR3betrieben, mit denerum qualifizierte Arbeithehmer wettei-
fern, welche den Arbeitskraften allerdings ein tenais Tatigkeitsfeld und bessere Gelegen-
heitsstrukturen zu Weiterbildung bieten kénnen. Dach kann gerade in Betrieben mit weni-
ger Mitarbeitern eine erhohte Abwanderungsgefabh niavestitionen in allgemeines Human-
kapital bestehen. Dies kann zur Folge haben, dagsekund mittlere Betriebe seltener in all-
gemeine Weiterbildungsmalinahmen investieren. Diedbsgrof3e hat allerdings in keinem
Modell einen signifikanten Einfluss auf die Teilmad an allgemeiner Weiterbildung. Hypo-
these H2a kann nicht bestétigt werden.

Tabelle 13: Determinanten der Teilnahme an allgemaer Weiterbildung

Gesamt- Frauen Manner Kultur, Wirtschaft MINT

sample Sprach, Sozial
Offentlicher 1,417 1,271 1,1493 0,887 6,412 0,326
Dienst (0,556) (0,619) (0,7937) (0,746) (4,002) (0,239)
GrolRbetrieb 1,116 0,651 2,0571 0,492 0,871 2,027

(0,363) (0,304) (0,9662) (0,441) (0,377) (1,227)
Unbefristeter 1,562 1,964 1,1909 5,282 0,873 0,321
Arbeitsvertrag (0,632) (1,04) (0,8401) (3,408) (0,571) (0,237)
Log-Likelihood -9.408,28 -4.678,2G" -4.691,15 -2.544,47" -3.432,917 -3.247,84
Chi 39,03 32,46 15,72 22,64 36,17 20,97
Pseudo R 0,03 0,05 0,02 0,06 0,06 0,03
NBeotacrtunger 38.015 17.200 20.815 9.104 13.414 15.497
Npersone 611 286 325 156 214 241

Abhangige Variable: Teilnahme an Weiterbildung (Doy). Dargestellt sind Odds Ratios. Robuste Standhlelf, geclustert
um die Personen-ID in Klammern. Berufserfahrungdgeste Berufserfahrung und Arbeitgeberwechsel laingrt.
* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Welchen Einfluss hat die Art des Beschaftigungsaknisses auf die Teilnahme an allgemei-
ner Weiterbildung? Im Gesamtmodell und in nach Glestit getrennten Modellen zeigt sich
kein signifikanter Effekt eines unbefristeten Atiseertrags. In der fachspezifischen Betrach-
tung erhohen sich die Teilnahmechancen signifikemtAbsolventen der Kultur- und Sozial-
wissenschaften im Rahmen einer unbefristeten Bésgindg. Dieses Ergebnis ist aber mit
Vorsicht zu interpretieren, da es sich nur auf Bgolventen bezieht. Leuze und Strauf3
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(2008) zeigen, dass Absolventen der weichen geigssnschaftlichen Facher haufiger an
allgemeiner Weiterbildung teilnehmen. Fir bayersétochschulabsolventen kultur- und so-
zialwissenschatftlicher Facher zeigt sich, dassAdimmahme eines sicheren, unbefristeten Be-
schaftigungsverhaltnisses dazu beitragt, den Zugarajlgemeiner Weiterbildung zu verbes-

sern. Dies steht im Einklang mit den theoretiscBemartungen. Die Gliltigkeit der Hypothese

H3b kann fur diese Fachergruppe angenommen werden.

Determinanten betriebsspezifischer Weiterbildung

Ein Effekt des Sektors auf die Beteiligung an ledsspezifischer Weiterbildung lasst sich in
den Daten nicht nachweisen (Tabelle 14). Es wivdaget, dass in der Privatwirtschaft die
Zugangschancen zu solchen WeiterbildungsmaRnahesseibsind, die betriebsspezifisches
Humankapital vermitteln. Die Gultigkeit der HypotleeH1b kann nicht bestatigt werden, da
kein Befund signifikant ist. Der Tendenz nach nehrAbsolventinnen sowie Absolventen der
Kultur-, Sprach- und Sozialwissenschaften sowie \Watschaftswissenschaften eher an be-
triebsspezifischer Weiterbildung teil, wenn sialar Privatwirtschaft beschaftigt sind.

Die Betriebsgrof3e weist nur in einem Modell eingmidikanten Einfluss auf betriebs-
spezifische WeiterbildungsmalRnahmen auf: bei Alesdkn der Fachergruppe MINT tragt
eine Beschaftigung in einem Grol3betrieb zu hoh&mimahmechancen bei (Hypothese H2a).
Allerdings ist dieses Ergebnis wiederum mit Vorsizh interpretieren. Die Analysen bezie-
hen sich nur auf 160 Absolventen dieser Fachergrujmal die panel-robusten Standardfehler
sind relativ hoch, was wiederum auf eine geringelledbesetzung hindeutet (An-
gel/Heitzmann 2013: 468). In internen Arbeitsmamkeefolgt oftmals eine betriebliche Quali-
fizierung. Demnach sind hier vor allem betriebs#sehe Qualifikationen von Bedeutung.
Da insbesondere Absolventen der MINT-Facher gutegmarktchancen haben (Falk 2010),
kénnen (grofRbetriebliche) Arbeitgeber durch Intesien in betriebsspezifische Mal3hahmen
die Bindung dieser Arbeitskréafte erhéhen.

Tabelle 14: Determinanten der Teilnahme an betrielspezifischer Weiterbildung

Gesamt- Frauen Manner Kultur, Wirtschaft MINT

sample Sprach, Sozial
Offentlicher 1,229 0,923 1,9040 0,499 0,811 3,728
Dienst (0,656) (0,539) (1,9625) (0,45) (0,645) (2,587)
Grof3betrieb 1,79 1,487 3,1733 1,559 1,726 3,561

(0,736) (0,936) (2,0295) (1,169) (0,901) (2,162)
Unbefristeter 0,552 0,408 0,8523 0,519 0,508 0,642
Arbeitsvertrag (0,212) (0,188) (0,6346) (0,244) (0,399) (0,378)
Log-Likelihood -5.476,05 -2.621,98 -2.829,67 -1.732,12 -2.070,69 -1.551,72
Chi? 21,18 22,17 11,20 14,38 5,48 22,98
Pseudo R 0,03 0,04 0,03 0,07 0,02 0,07
NBeotacrtunger 27.366 12.029 15.337 7.780 9400 10.186
Npersone 444 203 241 135 149 160

Abhangige Variable: Teilnahme an Weiterbildung (Doy). Dargestellt sind Odds Ratios. Robuste Standhlelf, geclustert
um die Personen-ID in Klammern. Berufserfahrungdgeste Berufserfahrung und Arbeitgeberwechsel ladinert.
* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Die Art des Beschéaftigungsverhaltnisses hat wiedekeinen signifikanten Einfluss auf die
Beteiligung an betriebsspezifischer Weiterbildubge Hypothese H3a kann nicht bestatigt
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werden. Aus humankapitaltheoretischer Sicht windagtet, dass betriebsspezifische Mal3-
nahmen vor allem bei befristet beschaftigten Absalgn seltener vorkommen. Diese Investi-
tionen lohnen sich vor allem bei einem langen, gesagnen Zeithorizont der Arbeitsmarktak-

teure. Fur die Hochschulabsolventen ist es hingibhtler Teilnahme an betriebsspezifischen
Maflinahmen allerdings nicht von Bedeutung, wie iHveftsvertrag gestaltet ist. Moglicher-

weise lohnt es sich flr Arbeitgeber in das betspbgifische Humankapital dieser hochquali-
fizierten Arbeitskrafte zu investieren, unabhangomn der Dauer des Beschaftigungsverhalt-
nisses.

Determinanten gemischter Weiterbildung

Die Einflussfaktoren der Teilnahme an WeiterbildsmgR3nahmen, die gemischtes Humanka-
pital vermitteln, sind in Tabelle 15 abgebildeti Ben Befunden zur Teilnahme an gemischter
Weiterbildung muss auf die insgesamt geringen &halen geachtet werden und eine geringe
Zellbesetzung geht meist mit hohen Standardfelderiner.

Eine Beschaftigung im 6ffentlichen Dienst verringdie Chancen von mannlichen Ab-
solventen, an gemischter Weiterbildung teilzunehmerch fir Absolventen der Sprach- und
Kulturwissenschaften sowie der Wirtschaftswisseateh nehmen bei einer Beschéaftigung
im offentlichen Dienst die Teilnahmechancen an gehter Weiterbildung ab. Dies wider-
spricht den theoretischen Erwartungen, wonach ifantifichen Dienst die Chancen besser
sind, an gemischter Weiterbildung teilzunehmen (H1la

Eine Beschaftigung in einem GrolRbetrieb erhéhtManner signifikant die Chance, an
gemischter Weiterbildung teilzunehmen. Das gleiBh@ zeigt sich in den Wirtschaftswissen-
schaften. Es muss jedoch betont werden, dass Beidede nur auf einer geringen Datenba-
sis beruhen. Die Ergebnisse bestatigen die HypetH@s nur fir die beiden genannten Grup-
pen. Grol3betriebe kdnnen den Absolventen aufgruerdAdisbildung betriebsinterner Ar-
beitsmarkte innerbetriebliche Wechsel und haufiy laieiteres Tatigkeitsspektrum anbieten
als kleine und mittlere Betriebe. Investitioneng@mischtes Humankapital kénnen dann im
gleichen Unternehmen eingesetzt werden. Insbesemdannliche Arbeitnehmer und Absol-
venten der Wirtschaftswissenschaften sind flr Adedier aufgrund ihrer (antizipierten) Kar-
riereorientierung und eher praxisbezogenen Aushgdiesonders attraktiv.
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Tabelle 15: Determinanten der Teilnahme an gemischt Weiterbildung

Gesamt- Frauen Manner Kultur, Wirtschaft MINT

sample Sprach, Sozial
Offentlicher 0,233 0,473 0,08 0,242 0,008 0,749
Dienst (0,214) (0,587) (0,071) (0,131) (0,009) (1,139)
GroRbetrieb 2,301 1,654 4,669 0,889 6,504 1,659

(1,199) (1,089) (3,479) (0,633) (5,258) (1,281)
Unbefristeter 1,692 1,198 3,338 3,489 1,432 1,398
Arbeitsvertrag (1,053) (0,918) (2,47) (2,308) (1,531) (2,217)
Log-Likelihood -3.301,593 -1.770,82 -1.408,97 -1.058,99 -986,78" -1.109,02
Chi 16,67 7,66 15,54 14,11 33,34 16,47
Pseudo R 0,05 0,04 0,07 0,04 0,09 0,05
NBeotscrtunger 15.723 7.575 8.148 4.775 5.046 5.902
Npersone 258 128 130 83 80 95

Abhangige Variable: Teilnahme an Weiterbildung (Doyh. Dargestellt sind Odds Ratios. Robuste Standhlelf, geclustert
um die Personen-ID in Klammern. Berufserfahrungdgeste Berufserfahrung und Arbeitgeberwechsel laintrt.
* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Die Art des Beschaftigungsverhdaltnisses hat wiadekeinen signifikanten Einfluss. Dies
widerspricht den Erwartungen, wonach bei befrisestchaftigten Absolventen gute Zugangs-
chancen zu gemischter Weiterbildung erwartet wer®e&m Hypothese H3b kann nicht besta-
tigt werden.

Abschliel3end werden die zentralen Ergebnisse di€apgels vorgestellt (siehe auch
Tabelle 16). Wie sich zeigt, sind die bayerischexh$chulabsolventen sehr weiterbildungsaf-
fin. Zu den Hauptmotiven der Beteiligung zahlt &eaktion auf berufliche Anforderungen
und die Selbstverstandlichkeit von Weiterbildungnd¢rungsgrinde sind vor allem zeitliche
und finanzielle Belastungen sowie informelle Leogasse, die eine Alternative zur Teilnah-
me an formalen Maflinahmen darstellen.

Bisher gibt es kaum Untersuchungen dazu, welche¢oFak die Teilnahme an ver-
schiedenen Weiterbildungsformen beeinflussen. Didiegende Arbeit schliel3t eine zentrale
Forschungslicke in Bezug auf die Weiterbildungséiitien von Hochschulabsolventen. Es
wird eine Modellierung gewabhlt, die eine Kontrollabeobachteter zeitkonstanter Merkmale
ermoglicht. Dies hat allerdings eine starke Falizluktion zur Folge, welche wiederum
Auswirkung auf die Signifikanz der Effekte hat. Hias ergibt sich, dass die Schatzungen mit
Bedacht zu interpretieren sind. Im Folgenden wemlerzentralen Befunde in Bezug auf die
einzelnen Einflussfaktoren zusammengefasst.

Die Teilnahme an Weiterbildungsmal3hahmen scheiabhiéingig davon zu sein, in
welchem Sektor die Hochschulabsolventen besché&itigt Entgegen den segmentationstheo-
retischen Annahmen kann nicht bestétigt werdens dés Zugangschancen im o6ffentlichen
Dienst grof3er sind als in der Privatwirtschaft.

Eine Beschéftigung in einem Grol3betrieb tragt daaudie Chance zu verbessern, an
arbeitgeberfinanzierter Weiterbildung teilzunehmBreser Befund gilt fur alle Absolventen,
Manner und MINT-Absolventen, wobei fur die beidetztgenannten Gruppen jeweils hohe
Standardfehler zu verzeichnen sind. Des Weiterdimea MINT-Absolventen eher an be-
triebsspezifischer Weiterbildung teil, wenn sieGno3betrieben beschaftigt sind. Auch hier
muss der Befund aber aufgrund der geringen Fa#malhd hohen Standardfehler mit Bedacht
interpretiert werden. Vor allem in betriebsinterrneitsmarkten erfolgt eine innerbetriebli-
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che Qualifizierung. Da sich solche Arbeitsmarkistiwen hauptsachlich in Grof3betrieben und
im o6ffentlichen Dienst ausbilden, erklaren sichladie guten Zugangschancen zu arbeitge-
berfinanzierten und betriebsspezifischen Mal3hahmen.

Tabelle 16: Uberblick zur Bestatigung der Effekte @ér Determinanten der Weiterbildungsteilnahme

Arbeit- .
geber- _Selbst- Allgemeine Betriebs- Gemischte
WB gesamt . - finanzierte spezifische
finanzierte WB WB
WB WB
WB
- Offentlicher D. Hla + Hib- Hla- Hla + H1ib + Hla-
(O]
3 GroRbetrieb H2a + H2a + H2Db + H2a- H2b + H2a +
L
Unbefristet H3a- H3a- H3b- H3b- H3a- H3b-
5 Offentlicher D. Hla + Hlb- Hla- Hla + Hlb - Hla-
E GroRbetrieb H2a v H2a v H2b + H2a + H2b + H2a v
= Unbefristet H3a- H3a- H3b + H3b- H3a- H3b-
e — Offentlicher D. Hla- H1b + Hla + Hla- H1b + Hla-
=G ®
E£EN GroRbetrieb H2a- H2a + H2b - H2a- H2b+ H2a-
2 0
@ Unbefristet H3a + H3a + H3b - H3b v H3a- H3b-
-~ Offentlicher D. Hila + Hlb- Hla- Hlav Hib + Hla-
~§ %‘ GroRbetrieb H2a + H2a + H2b - H2a- H2b + H2a v
(%)
Unbefristet H3a- H3a- H3b + H3b + H3a- H3b-
Offentlicher D. Hla + H1lb- Hla- Hla- Hlb- Hla-
|_
Z GroRbetrieb H2a + H2a v H2b + H2a + H2b v H2a +
=
Unbefristet H3a- H3a- H3b + H3b + H3a- H3b-
Offentlicher D. Hla + Hib- Hla- Hla + Hib- Hla-
Gesamt- o phetrieb H2a + H2a v H2b + Hoa + H2b + Hoa +
sample
Unbefristet H3a- H3a + H3b + H3b- H3a- H3b-

v Erwarteter Zusammenhang, signifikant, + erwartétesammenhang, aber nicht signifikantynerwarteter Zusammenhang
(unabhéangig von der Signifikanz)

Ein unbefristeter Arbeitsvertrag tragt nicht daai, blie Teilnahmechancen signifikant zu ver-
bessern. Gemald der Humankapitaltheorie haben 4dtet vor allem ein Interesse, in die
Weiterbildung von unbefristet beschéftigten Arbeiddten zu investieren, da Unsicherheiten
in Bezug auf die Verbleibwahrscheinlichkeit geringend als bei befristet angestellten Ar-
beithnehmern und Investitionen eher abgesichert Gigd Becker 1962: 23). Im Rahmen seg-
mentationstheoretischer Ansatze haben Arbeitskréite der Stammbelegschaft angehéren,
hierzu zahlen unbefristet beschaftigte Angestebessere Zugangschancen. Nur fur Absol-
venten der Sprach-, Kultur- und Sozialwissenschditelet sich ein positiver Zusammenhang
zwischen einer unbefristeten Beschaftigung undl@édnahme an allgemeiner Weiterbildung.
Dieser Befund muss aber mit Vorsicht interpretveerden, da die hohen Standardfehler auf
eine geringe Zellhaufigkeit hinweisen (Angel/Heitamn 2013: 468). Fur Absolventen der
Fachergruppe MINT wird dagegen ein negativer Effekies unbefristeten Beschéftigungs-
verhaltnisses auf die Teilnahme an Weiterbildungagde festgestellt. Auf3erdem kann nicht
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bestétigt werden, dass befristet beschaftigte AMesén eher an selbstfinanzierter Weiterbil-
dung teilnehmen.

Nachdem die Motive der Teilnahme und die GrindeNieht-Teilnahme sowie die
Einflussfaktoren der Weiterbildungsteilnahme vonchichulabsolventen untersucht wurden,
werden im nachsten Abschnitt die Ertrage der Weilthungsaktivitaten analysiert.






7  Einfluss von Weiterbildung auf den beruflichen Efolg

Anhand von empirischen Analysen wird in diesem kepintersucht, welche Wirkung Wei-

terbildung auf die berufliche Entwicklung bayerisctHochschulabsolventen in den ersten
Erwerbsjahren hat. Zwei Erfolgsindikatoren werdetrdchtet: der Lohn und die Aufnahme
einer Fuhrungsposition. Bei Hochschulabsolventérnvas allem die Quantitdt und Qualitat

beruflicher Weiterbildung von Bedeutung. Deswegerd\wum einen der Einfluss der Dauer
und der Anzahl an absolvierten Weiterbildungendwmtttet, zum anderen erfolgt eine Diffe-
renzierung in Bezug auf die Finanzierungsform uad drworbene Humankapital. Zunachst
werden in Abschnitt 7.1 die Lohneffekte von Weitkehbng untersucht. Dabei werden die Er-
gebnisse verschiedener Modellspezifikationen gegemjestellt, um die Bedeutung der Be-
ricksichtigung von Selektionseffekten zu verdeb#i. In den nachfolgenden Analysen wird
der Fokus auf der Kontrolle unbeobachteter zeittarier Heterogenitdt anhand einer FE-
Modellierung gelegt. In Abschnitt 7.2 werden diepgmschen Befunde zur Wirkung von Wei-

terbildung auf die Aufnahme einer Fuhrungspositiottels einer FE-Logit-Schatzung darge-
stellt.

7.1 Wirkung von Weiterbildung auf den Lohn

Im ersten Analyseschritt werden verschiedene Medeflifikationen verglichen, die den Se-
lektionseffekt der nicht-zufélligen Weiterbildungghahme in unterschiedlichem Mal3e kon-
trollieren. Es werden jeweils zwei Pooled-OLS-Mdele(POLS), zwei Random-Effects-
Modelle (RE) und zwei Fixed-Effects-Modelle (FE)rdehnet. Zunachst wird ausschliel3lich
der Einfluss der beiden zentralen unabhangigenaldkan, die kumulierte Dauer und die An-
zahl der absolvierten Weiterbildungsmaflinahmen sgemeils ihr quadrierter Term, auf den
logarithmierten Bruttostundenlohn in einem Gesanat@tiobetrachtet (Tabelle 17). Da die
abhéangige Variable in logarithmierter Form vorlidginnen die Koeffizienten in Prozentform
interpretiert werden.

In allen drei Modellspezifikationen (POLS, RE un)zeigen sich signifikante Lohn-
effekte beruflicher Weiterbildung (Tabelle 17). POLS sind die Effekte beruflicher Weiter-
bildung kleiner, wenn nur die undifferenzierten Wehildungsaktivitaten als unabh&ngige
Variable aufgenommen werden. RE- und FE-Modelle khem zu annahernd identischen Be-
funden. Allerdings sind die Ergebnisse der POLS} der RE-Modellspezifikation durch die
Berucksichtigung der between-Variation verzerrtnwenbeobachtete Heterogenitat vorliegt.
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Die FE-Modelle betrachten die Variation Uber dietZ&so wie sich der Lohn von weiterge-
bildeten Absolventen entwickelt (within-Schatzunger POLS-Schatzer und der RE-Schéatzer
nutzen dagegen die between- und within-Variationdén beiden FE-Modellen, die lediglich
die within-Varianz berucksichtigen, erhoht sich dehn signifikant mit zunehmender Dauer
und Anzahl an absolvierten Weiterbildungsmaflnahmahand des quadrierten Terms wird
ersichtlich, dass zum einen der Nutzen mit zuneld@ekumulierter Dauer abnimmt und sich
zum anderen auch die Wirkung von zusatzlichen Mafiea verringert. Bei dieser ersten
Betrachtung kdnnen die Hypothesen H4 und H5 bebaitsatigt werden. Allerdings werden
bisher noch keine weiteren Kontrollvariablen besichtigt.

Tabelle 17: Lohneffekte von Weiterbildung in unterghiedlichen Modellspezifikationen

POLS 1 RE 1 FE 1 POLS 2 RE 2 FE 2
WB Dauer 0,007 0,014%* 0,014%*
(0,001) (0,002) (0,002)
WB Dauer? -0,000%+ -0,000%+ -0,000%+
(0,000) (0,000) (0,000)
WB Anzahl 0,040%* 0,083 0,083%*
(0,008) (0,006) (0,006)
WB Anzahl2 -0,0032* -0,006*+ -0,006*+
(0,001) (0,001) (0,001)
R within 0,052 0,052 0,079 0,079
Rz fiir OLS 0,008 0,013
F (Chi%fiir RE) 16,09*** 94,09%* 46,86%* 22,83+ 3,684+ 150,82%*
Naeobachtune 108.426 108.426 108.426 108.426 108.426 108.426
Npersone 1.878 1.878 1.878 1.878 1.878 1.878

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemolRobuste Standardfehler, geclustert um die Penstineén Klam-
mern. * p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

In einem nachsten Schritt werden zur Untersuchwmd dhneffekte von Weiterbildung Kova-
riaten zum Erwerbsverlauf aufgenommen. Auf diesas@/eollen zeitveranderliche Selekti-
onseffekte kontrolliert werden (vgl. Wolter/SchierZ909: 106). Die verschiedenen Modell-
spezifikationen in Tabelle 18 beinhalten neben zamtralen unabhangigen Variablen der ku-
mulierten Dauer beziehungsweise Anzahl an Weidubdsmalnahmen die (quadrierte) Be-
rufserfahrung (in Monaten), Stellen- und Betriebdtmeale aller Erwerbstatigkeiten in den
ersten Berufsjahren sowie eine Dummy-Variable,atigeigt, ob ein Arbeitgeberwechsel er-
folgte. Durch die Aufnahme zeitveranderlicher Medtensoll die nicht-zufallige Selektion in
Weiterbildungsmalinahmen aufgrund beobachteter Maekmier Hochschulabsolventen be-
ricksichtigt werden (vgl. Buchel/Pannenberg 2004digses Vorgehen). Da der Einfluss der
Kontrollvariablen auf den Lohn nicht im Fokus derliegenden Studie liegt, werden die Ko-
effizienten nicht gesondert berichtet (fir eine t$beht des Gesamtmodells siehe Tabelle
A4).68

®  Werden zeitkonstante Variablen (Geschlecht urdhéigruppe) in die OLS- und RE-Modellen aufgenommserverbes-

sert sich die Gite der Modelle nur marginal.
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Tabelle 18: Lohneffekte von Weiterbildung in unterghiedlichen Modellspezifikationen mit zeitverander-
chen Kovariaten

POLS 3 RE 3 FE 3 POLS 4 RE 4 FE 4
WB Dauer 0,002 0,003 0,003
(0,001) (0,001) (0,001)
WB Dauer? -0,000 -0,000 -0,000
(0,000) (0,000) (0,000)
WB Anzahl 0,008 0,009 0,009
(0,007) (0,005) (0,005)
WB Anzahl2 -0,001 -0,001 -0,001
(0,001) (0,001) (0,001)
Rz within 0,37 0,37 0,37 0,37
Rz fiir OLS 0,19 0,19
F (Chi%fiir RE) 135,41%*  1.149,78**  143,06**+ 135,28*  1.132,89%*  140,89%*
Naeotscrunger 108.426 108.426 108.426 108.426 108.426 108.426
Npersone 1.878 1.878 1.878 1.878 1.878 1.878

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemolRobuste Standardfehler, geclustert um die Penstinén Klam-
mern. Berufserfahrung, quadrierte Berufserfahrunetristeter Arbeitsvertrag, Gro3betrieb, Beschaftggim 6ffentlichen
Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert.* p<0,65p<0,01, *** p<0,001

Wahrend in den POLS-Modellen der Effekt der kuntéie Dauer sowie der kumulierten

Anzahl der beruflichen Weiterbildungen auf den 8tmiohn nicht signifikant ist, erhdht sich

mit zunehmender Dauer der absolvierten MalRhahmeREnund FE-Modell die abhangige

Variable signifikant. Fir die Anzahl an besuchterit@fbildungskursen kann ebenfalls in den
RE- und FE-Modellen nach der Bertcksichtigung veellén- und Betriebsmerkmalen eine

signifikante Weiterbildungsrendite festgestellt demn. Die Hypothesen H4 und H5 kénnen
hiermit wiederum auch bei Bertcksichtigung von Ddtiablen bestatigt werden. Insgesamt
zeigt sich, dass durch die Aufnahme der Kontroltden der Einfluss der Weiterbildungsva-
riablen auf den erzielten Lohn geringer wird.

Die Ergebnisse der RE- und FE-Spezifikation sirftr séanlich (Tabelle 17 und Tabel-
le 18). Um zu prifen, welche Spezifikation die aditgre Modellierungsstrategie darstellt,
wird ein Hausman-Test durchgefuhrt. Hierbei wirdegéet, ob die Schatzer des RE-Modells
identisch mit den Schatzern des FE-Modells sinehgsiKapitel 5.4.1). Dieser ergibt, dass die
RE-Modelle sich signifikant von den FE-Modellen enrscheiden und die FE-Modellierung
vorzuziehen ist. Zur Schéatzung kausaler Effekte VWeiterbildungsaktivitaten werden im
Folgenden nur noch FE-Modelle berechnet, welch&digrolle von unbeobachteter zeitkon-
stanter Heterogenitat ermdoglichen. Es werden jewgsgtrennt Analysen fir den Einfluss der
kumuliertenDauer von Weiterbildungsaktivitaten und fir die kumuleeAnzahlan absolvier-
ten MaRnahmen durchgefiifittDifferenziert werden folgende Weiterbildungsformen
— Weiterbildungsmalinahmen gesamt
— arbeitgeberfinanzierte Weiterbildungsmafl3nahmen
- selbstfinanzierte WeiterbildungsmalRnahmen

9 Der Korrelationskoeffizient der Weiterbildungseéawnd -anzahl betrégt 0,49 und ist signifikantgifé demnach einen

positiven Zusammenhang zwischen der Dauer und deal#{ absolvierter Weiterbildungen.
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— allgemeine WeiterbildungsmalRnahmen
— betriebsspezifische WeiterbildungsmalRnahmen
— gemischte WeiterbildungsmalRnahmen
Wie in Kapitel 6.3 wird jede Hypothese fur das Gesmmple geprift und interpretiert. An-
schlieBend werden Interaktionen mit dem Geschlectitmit dem Studienfach durch die Ana-
lyse getrennter Modelle naher betrachtet. Im Rahdegmnalysen der Lohneffekte von Wei-
terbildung konnen aufgrund der hoheren Fallzahlanden linearen FE-Regressions-
schatzungen funf Fachergruppen untersucht werdeRelem werden Kontrollvariablen zum
Erwerbsverlauf (Berufserfahrung, Arbeitgeberwechsdeschéftigungsverhéaltnis, Be-
triebsgrof3e, Sektor) in die Schatzung aufgenomidanh der differenzierten Betrachtung der
verschiedenen Weiterbildungsformen wird der Eirdluen Weiterbildung gesamt in Abh&n-
gigkeit von Merkmalen des Erwerbsverlaufs (Weitellnng im 6ffentlichen Dienst oder in der
Privatwirtschaft, Weiterbildung in Grol3betriebereodh kleinen und mittleren Betrieben so-
wie Weiterbildung in befristeten oder unbefristeBaschaftigungsverhaltnissen) analysiert.
Es zeigt sich, dass die Weiterbildungsdauer eimgmfikanten Einfluss auf den Lohn
hat (Tabelle 19§° Mit jedem zusétzlichen Monat erhéht sich der Samaohn um 0,3 Prozent.
Hypothese H4 kann demnach bestatigt werden, auah wer Effekt relativ gering ist. Auch
Wolter und Schiener (2009) stellen in ihren Anatyseit dem Mikrozensuspanel signifikant
positive Effekte der Weiterbildungsdauer auf daskBmmen von Hochqualifizierten fest.
Ebenso berichtet Pischke (2001) positive, abertragnifikante Einkommenseffekte fur die
MalRnahmedauer. Gemaly der Humankapitaltheorie viircalenehmender Grenznutzen der
Weiterbildungsdauer erwartet. Dieser kann im Gesadell nicht bestatigt werden, da sich
keine signifikanten Effekte des quadrierten Tergigen.

Tabelle 19: Lohneffekte der Weiterbildungsdauer

Gesamt- Frauen Manner Sprach, Wirtschaft Sozial Natur Ingenieur
sample Kultur
WB Dauer 0,003 0,004 0,002 0,007 0,006 -0,002 0,004 0,000
(0,001) (0,002) (0,002) (0,004) (0,003) (0,0011) 0,0026) (0,003)
WB Dauer? -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 0,000 -0,000 0,000
(0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)  0(W) (0,000)
R2 within 0,37 0,33 0,41 0,37 0,40 0,33 0,45 0,37
F 143,06” 56,39™ 89,36™ 15,26™ 77,36" 12,27 31,59 30,49
Negeotscrtunge! 108.426 47519 60.907 13.448 38.731 12.760 16.927 26.560
Npersone 1.878 863 1.015 271 645 225 301 436

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemofRobuste Standardfehler, geclustert um die Perstib in Klam-
mern. Berufserfahrung, quadrierte Berufserfahrunetristeter Arbeitsvertrag, Gro3betrieb, Beschéaftggim 6ffentlichen
Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<®,6* p<0,01, *** p<0,001

In den nach Geschlecht getrennten Modellen konaeméitergebildete Absolventinnen sig-
nifikante Weiterbildungsrenditen festgestellt waerd®ie Weiterbildungsteilnahme von Ab-
solventinnen kann Arbeitgebern als Signal fur iEmverbsorientierung dienen. Auch bei

" Die Modelle fiir alle bayerischen Absolventen (8p&) in Tabelle 19 und Tabelle 20 entsprechen idefiabelle 18

dargestellten FE-Modellierungen. Sie werden anedi€selle erneut dargestellt, um die Ergebnisseé#grGesamtsample
und der nach Geschlecht sowie Fachergruppen gétreAmalysen zu verdeutlichen.
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Mannern kdnnen Weiterbildungsaktivitaten als Sidgiiaihre Arbeitsmarktausrichtung heran-
gezogen werden. Fur sie hat die kumulierte Dauebégsuchten MaRnahmen zwar einen posi-
tiven, jedoch insignifikanten Einfluss auf den Lolderade bei Frauen werden Erwerbsunter-
brechungen und damit die Teilnahme an weniger \Wmitleingsmal3nahmen antizipiert.
Wenn Frauen in Weiterbildung investieren, dann kénmArbeitgeber dies honorieren, indem
sie ihnen einen hoheren Lohn zahlen. Becker und8ahn (1999) stellen ebenfalls fur die
kumulierte Weiterbildungsdauer bei Frauen einetposignifikante Einkommensrendite fest.
In Schweden zeigt sich allerdings, dass Manner\Weiterbildung mehr profitieren als Frau-
en. Weitergebildete Frauen verdienen 11 Prozenigeerals weitergebildete Manner (Everts-
son 2004: 88). In dieser Studie wird jedoch nicét Hinfluss der Weiterbildungsdauer be-
racksichtigt, sondern die Teilnahme als Dummy-\Malgaherangezogen.

Betrachtet man die undifferenzierten Weiterbilduegsliten fiir einzelne Fachergrup-
pen, so zeigen sich lediglich fur Absolventen dert$thaftswissenschaften signifikant positi-
ve Effekte. Die Absolventen dieser Fachergruppelieeen etwa 0,6 Prozent mehr mit zu-
nehmender kumulierter Weiterbildungsdauer. Die Kallg des quadrierten Terms der Dauer
deutet auf einen abnehmenden Grenznutzen der \WM&itergsinvestitionen hin. Das Studium
der Wirtschaftswissenschaften bereitet hauptsdclalid klare berufliche Tatigkeitsfelder vor
und der Arbeitsmarktbezug ist relativ hoch (vgl.pikal 2.2.2). Somit bestéatigt sich fur eine
Gruppe der harten Studienfacher die Annahme deatiyas Wirkung beruflicher Weiterbil-
dung auf den Lohn. MalRBnahmen wie Wirtschaft- unel&tprifer-Weiterbildungen kénnen
zur signifikanten Lohnverbesserung in dieser Fagpiuppe beitragen. Auch in den Sprach-
und Kulturwissenschaften erhoht sich der Lohn mihehmender kumulierter Weiterbil-
dungsdauer. Dieser Befund ist allerdings nichtifilgant. Absolventen der Naturwissenschaf-
ten verdienen mit jedem zusatzlichem Monat in Whkildung etwa 0,4 Prozent mehr. In den
Ingenieurwissenschaften liegt die Verdnderung h@d ®rozent. Auch in den letztgenannten
Fachergruppen sind die Koeffizienten nicht sigrifik

Um den Zusammenhang zwischen Lohn und Dauer detvadsen Weiterbildungen
zu verdeutlichen, werden ausgewahlte (signifikanEgebnisse graphisch dargestellt
(Abbildung 6). Es wird die Dauer der MaRnahmendilg bayerischen Hochschulabsolventen,
fur Frauen und Absolventen der Wirtschaftswisseaffeh abgebildet. Es zeigt sich, dass der
Einfluss der kumulierten Weiterbildungsdauer insgeisgering ist. Aul3erdem wird der ab-
nehmende Grenznutzen mit zunehmender Dauer deetbiédungsaktivitaten ersichtlich. Bei
Absolventen der Wirtschaftswissenschaften zeidt sio deutlicher Rickgang, je mehr Zeit
sie in ihre Weiterbildung investieren.
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Abbildung 6: Lohneffekte der Weiterbildungsdauer
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In Bezug auf die Anzahl der Weiterbildungserfahemdinden sich folgende Effekte (Tabelle
20): im Gesamtmodell fur alle bayerischen Hochsalbsblventen verbessert sich der Lohn
signifikant mit steigender Anzahl an absolvierterit&rbildungsmalRnahmen. Hypothese H5
kann demnach bestatigt werden. Es tritt ein Satggaffekt ein. Der Abschluss zusatzlicher
Aktivitdten wird ab einer bestimmten Anzahl nichélmn honoriert. Allerdings ist dieser Effekt
nicht signifikant. Fur Absolventinnen und Absolventzeigen sich positive, aber insignifikan-
te Lohnverbesserungen mit zunehmender Anzahl ashadéden Malinahmen. Melero (2010:
653) berichtet mittels Daten des BHPS, dass MahjteProzent und Frauen 1,4 Prozent mehr
Einkommen pro Weiterbildungsmal3hahme bei ihremedleln Arbeitgeber erzielen. Frauen
profitieren allerdings auch von Weiterbildungsiniesen im Rahmen vorheriger Beschatti-
gungen. Diese Befunde unterscheiden sich von ddiegenden insignifikanten Ergebnissen.
Wahrend im BAP die kumulierte Dauer fur Absolvengn positiv signifikante Weiterbil-
dungsertrage aufweist, scheint sich ein Mehr antés@lidungsmalinahmen weder flr Frauen
noch fir Manner auszuzahlen. Leuze und Straul3 [2kdrinen dagegen fur die Anzahl an
Weiterbildungsmafinahmen mittels RE-Modellen unerBericksichtigung zahlreicher Kon-
trollvariablen fur Manner signifikante Lohnverbessegen berichten, die sich auf etwa 1 Pro-
zent belaufen (vergleichbar mit dem vorliegendesigmifikanten Ergebnis). Fur Frauen sind
die Weiterbildungseffekte auch in Analysen des DZAWsolventenpanels wiederum nicht
signifikant (Leuze/Straul3 2011: 50).

In den fachergruppenspezifischen Analysen zeidg, slass Absolventen der Naturwis-
senschaften eine positiv signifikante Weiterbildsnegdite erzielen. Bei der undifferenzierten
Betrachtung aller Weiterbildungsaktivitaten prafien Naturwissenschaftler eher von einer
hoheren Anzahl als von einer langeren kumuliertandd ihrer Weiterbildungsaktivitaten. Mit
jeder abgeschlossenen Weiterbildung erhéht sichHienankapitalbestand. Dies wirkt sich
bei Naturwissenschaftlern wiederum positiv auf ddrehn aus. Fir Absolventen der anderen
Fachergruppen finden sich keine signifikanten B#ealker Anzahl beruflicher Weiterbildung.
Der Abschluss mehrerer Weiterbildungsmal3nahmernt fillnr bei Naturwissenschaftlern zu
einem Lohnzuwachs.
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Tabelle 20: Lohneffekte der Weiterbildungsanzahl

Gesamt- Frauen Méanner Sprach, Wirtschaft Sozial Natur Ingenieur
sample Kultur
WB Anzahl 0,009 0,011 0,009 0,035 0,011 -0,018 0,025 0,003
(0,005) (0,008) (0,006) (0,018) (0,009) (0,009)  0f1a) (0,008)
WB Anzahl? -0,001 -0,001 -0,001 -0,002 -0,001 0,002 -0,002 0,000
(0,001) (0,001) (0,001) (0,003) (0,001) (0,002)  0Q1) (0,001)
R2 within 0,37 0,33 0,41 0,36 0,40 0,33 0,45 0,36
F 140,88" 55,57 89,25 15,63 75,85 11,857 31,66 30,75
Ngeotactuncer ~~ 108.426 47.519 60.907 13.448 38.731 12.760 16.927 26.560
Npersone 1.878 863 1.015 271 645 225 301 436

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemolRobuste Standardfehler, geclustert um die Penstinen Klam-
mern. Berufserfahrung, quadrierte Berufserfahrunetristeter Arbeitsvertrag, Gro3betrieb, Beschaftggim 6ffentlichen
Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<®,6* p<0,01, *** p<0,001

Auch fur die Anzahl der Weiterbildungsmaflinahmendeerdie (signifikanten) Befunde gra-
phisch dargestellt (Abbildung 7). Es zeigt sich &hst ein positiver Effekt der absolvierten
Weiterbildungsaktivitaten auf den Stundenlohn, mlech Abschluss von etwa sechs Maf3nah-
men leicht zurlickgeht (jedoch ist der Effekt deadyierten Terms der Weiterbildungsanzahl
nicht signifikant). Insgesamt hat die Anzahl deriwbildungen auf den Stundenlohn aber
einen geringen Einfluss. Auch Leuze und StrauRXp8tellen einen abnehmenden Grenznut-
zen von Weiterbildungsinvestitionen fest, der filallen und Manner signifikant ist. Aller-
dings beruht die Anzahl der Weiterbildungsmafl3nahmehrer Datengrundlage auf einer of-
fenen Abfrage. Dabei wurden durchschnittlich zerafdahmen genannt.

Abbildung 7: Lohneffekte der Weiterbildungsanzahl
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Lohneffekte nach Finanzierungsform der Weiterbigdun

Eine wichtige Differenzierung von Weiterbildungsfaen bezieht sich auf ihre Finanzierung.
Arbeitgeber werden vor allem solche Arbeithehmeihnen Weiterbildungsaktivitaten unter-
stltzen, die sie auf lange Sicht im Unternehmetehakollen und von denen die meisten Er-
trage der Investitionen zu erwarten sind. Aus SitertAbsolventen wird zunachst eine Uber-
nahme der Weiterbildungskosten durch den Arbeitgabgestrebt. Ist der Arbeitgeber dazu
nicht bereit, da ihm beispielsweise die Weiterhilgunicht rentabel erscheint, werden die Kos-
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ten selbst getragen. Dies ist auch der Fall, weanAtisolventen sich (noch) nicht in einem
Beschaftigungsverhaltnis befindéh.

Betrachtet man den Einfluss der Finanzierung vontéiteldung auf den Lohn von
Hochschulabsolventen, ergibt sich folgendes Bildb@lle 21): mit zunehmender Dauer von
arbeitgeberfinanzierten Weiterbildungen steigtldsn signifikant im Gesamtmodell. Ebenso
haben diese Mallnahmen fur Absolventinnen einentipasgnifikanten Lohnzuwachs zur
Folge. GemaR humankapitaltheoretischen Uberlegungdien Arbeitgeber einen Teil der
erhohten Rendite an die weitergebildeten Arbeitresimimen weiter. Hypothese H6a kann
folglich fur das Gesamtsample und Absolventinnestdiggt werden. In diesem Fall signalisie-
ren Arbeitgeber ihren Arbeitnehmerinnen Interesseler gemeinsamen Beziehung. Gerade
die hochqualifizierten Arbeitnehmerinnen sollennsdglichst an das Unternehmen gebunden
werden. Auch Leuze und Strauf3 (2011) stellen fisoAkentinnen positive Effekte arbeitge-
berfinanzierter Weiterbildung im Vergleich zu séfitanzierten MalRnahmen fest. Die Ergeb-
nisse stehen andererseits aber auch im Widerspudheoretischen Annahmen, die davon
ausgehen, dass arbeitgeberseitige Investitionareibliche Arbeitskrafte aufgrund der antizi-
pierten Erwerbsunterbrechungen nicht rational g§Betker 1962, 1964).

In den nach Fachergruppen getrennten Modellen kbfimeWirtschaftswissenschaft-
ler positive Effekte auf den Lohn festgestellt ward Mit zunehmender kumulierter Dauer
arbeitgeberfinanzierter Weiterbildung verdienen 8j8 Prozent mehr. Das Studium wirt-
schaftswissenschaftlicher Facher zeichnet sichhdaineen hohen Berufsfeldbezug und eine
praxisnahe Ausbildung aus. Wie sich bereits in Tlald® gezeigt hat, profitieren Absolventen
dieser Fachergruppe von der zunehmenden kumuligvterbildungsdauer bei der undiffe-
renzierten Betrachtung aller Weiterbildungsmaf3nahrbéeser Befund bestatigt sich auch fur
arbeitgeberfinanzierte MalRnahmen, sobald nach ohemEerungsform unterschieden wird.
Aus Arbeitgebersicht kdnnen sich Investitionen ibhs8lventen dieser harten Fachergruppe
rentieren und durch die Weiterbildungsinvestitimwi die Lohnerhéhung kann die Unter-
nehmensbindung gestarkt werden.

L Es wird nur der Einfluss von WeiterbildungsmafRnahwahrendErwerbstatigkeitsphasen untersucht. Alle Erwerbsun

terbrechungen werden aufgrund von fehlenden Wetiérzentralen Variablen (Einkommen, Stellen- undriBesmerk-
male) von den Analysen ausgeschlossen. AuRerdeengél Weiterbildungsaktivitaten aus einer Erweitigkeit her-
aus andere Zugangs- und Selektionsmechanismeiir dafinahmen wahrend einer Erwerbsunterbrechung.
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Tabelle 21: Lohneffekte der Weiterbildungsdauer nah Finanzierungsform

Gesamt- Frauen Méanner Sprach, Wirtschaft Sozial Natur Ingenieur
sample Kultur
Arbeitgeber- 0,005 0,006 0,003 0,009 0,008 -0,002 0,006 0,004
finanzierte (0,002) (0,003) (0,002) (0,007) (0,004) (0,002)  oQa) (0,003)
WB (Dauer)
Arbeitgeber- -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 0,000 -0,000 0,000
finanzierte (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)  OQm) (0,000)
WB (Dauer?)
Selbstfinan- -0,001 -0,005 0,001 -0,000 0,006 -0,003 -0,005 08,0
zierte WB (0,002) (0,003) (0,003) (0,004) (0,004) (0,003)  0Q®) (0,006)
(Dauer)
Selbstfinan- 0,000 0,000 -0,000 0,000 -0,000 0,000 0,000 0,000
zierte WB (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)  OQm) (0,000)
(Dauer?)
R2 within 0,37 0,34 0,41 0,36 0,41 0,33 0,45 0,39
F 114,86 4523”7 72,447 12,47 62,66~ 10,07 25,90 30,7067
Naeotacttunger 108.426 47519 60.907 13.448 38.731 12.760 16.927 26.560
Npersone 1.878 863 1.015 271 645 225 301 436

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemiolRobuste Standardfehler, geclustert um die Penstimén Klam-
mern. Berufserfahrung, Berufserfahrung quadriertetnigieter Arbeitsvertrag, GroRRbetrieb, Beschéftigyim offentlichen
Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<®,6* p<0,01, *** p<0,001

Die Dauer von Weiterbildungen, deren Kosten diedhEnten selbst ibernehmen, hat dage-
gen in allen Modellen keine signifikanten LohnefeekHypothese H6b kann somit nicht be-
statigt werden. Die bayerischen Hochschulabsolvekd@nen durch selbstfinanzierte Weiter-
bildungsinvestitionen nicht ihre Karriereorientiegusignalisieren, um Lohnverbesserungen zu
erzielen. Obwohl der Arbeitgeber nicht fir die Kastaufkommt, gibt er die Ertrédge einer
maoglichen Produktivitatsverbesserung nicht in Feimes héheren Lohns an die Absolventen
weiter. Die Annahmen der Humankapitaltheorie konaerdieser Stelle nicht bestatigt wer-
den. Eine Ursache hierflr kann sein, dass der fgdleer die Art beziehungsweise den Inhalt
der selbstfinanzierten MaflRnahmen nicht rentabedceigizt und diese somit nicht finanziell
honoriert. Auch Pischke (2001) kann fur arbeitnetiimanzierte MaRnahmen keine signifi-
kanten Lohngewinne feststellen. Jedoch weisen imeseAnalysen Malinahmen, die in der
Freizeit stattfinden und damit eher vom Arbeitnehiin@anziert werden, einen hdheren Ein-
kommensgewinn auf als Mal3hahmen wéahrend der Adegitsleren Kosten vom Arbeitgeber
Ubernommen werden (Pischke 2001: 540). Eine méglatklarung hierfur ist, dass Arbeitge-
ber einen Teil der Ertrage behalten und nur eireemgen Anteil des Produktivitdtszuwachses
an die Arbeitskraft weitergeben.

Die graphische Darstellung macht den nicht-lineaZeisammenhang zwischen der
Dauer von arbeitgeberfinanzierten MaRnahmen undh ldsutlich (Abbildung 8). Der abneh-
mende Grenznutzen wird vor allem fur Absolventen\W&tschaftswissenschaften und Frau-
en ersichtlich.
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Abbildung 8: Lohneffekte der Dauer arbeitgeberfinarzierter Weiterbildung
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Im Gegensatz zu den Modellen, in denen die Dauewdgterbildungsmal3nahmen in Abhan-
gigkeit von ihrer Finanzierung untersucht wird Ugifiekte fur alle Absolventen, Frauen und
Wirtschaftswissenschattler festgestellt werdengdim sich hinsichtlich der Anzahl an Weiter-
bildungskursen lediglich fur die Fachergruppe Natssenschaften positiv signifikante Koef-
fizienten (Tabelle 22). Sowohl fir die Anzahl abetgeberfinanzierten als auch fur die An-
zahl an selbstfinanzierten Malinahmen erzielen Mésenschaftler eine positive Weiterbil-
dungsrendite. Mit zunehmender Dauer an Weiterbdeun deren Kosten der Arbeitgeber al-
lein tragt, erhéht sich der Lohn um 3,5 Prozenb (Wreiterbildungsmonat). Hypothese H6a
und H6b kdnnen fur Absolventen der Naturwissengehdfestatigt werden. Entsprechend den
theoretischen Uberlegungen nimmt der Nutzen arbleédinanzierter Weiterbildung jedoch
ab. Es tritt ein Sattigungseffekt ein, wenn immehmarbeitgeberfinanzierte Malnahmen ab-
solviert werden. Ein anderes Bild ergibt sich fiee Anzahl der selbstfinanzierten Weiterbil-
dung, hier zeigt sich ein u-férmiger Zusammenh@igser Befund kann nicht mit den theore-
tischen Annahmen in Einklang gebracht werden, wiomait zunehmender Anzahl an Mal3-
nahmen ein abnehmender Grenznutzen erwartet witekdfags haben nur 23 Absolventen
der Naturwissenschaften an maximal zwei selbstheaten WeiterbildungsmalRnahmen teil-
genommen. Das Ergebnis wird somit durch die geriugeahl der selbstfinanzierten Weiter-
bildungsaktivitdten in dieser Fachergruppe verzand ist mit Vorsicht zu interpretieren.
Folglich wird keine graphische Darstellung der Befe prasentiert.
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Tabelle 22: Lohneffekte der Weiterbildungsanzahl nah Finanzierungsform

Gesamt- Frauen Mé&nner Sprach, Wirtschaft Sozial Natur Ingenieur
sample Kultur
Arbeit- 0,008 0,008 0,008 0,018 0,003 -0,016 0,035 0,011

geberfinan- (0,005) (0,008) (0,006) (0,019) (0,009) (0,010) o) (0,008)
zierte WB
(Anzahl)

Arbeit- -0,001 -0,000 -0,001 0,001 -0,000 0,002 -0b04 -0,001
geberfinan- (0,001) (0,001) (0,001) (0,003) (0,001) (0,002) 001, (0,001)
zierte WB

(Anzahl?)

Selbstfinan- 0,006 -0,009 0,032 0,015 -0,011 0,017 -0,131 -0,020
zierte WB (0,020) (0,030) (0,030) (0,058) (0,062) (0,042) 063) (0,037)
(Anzahl)

Selbstfinan- -0,001 0,001 -0,011 0,003 0,025 -0,030 0106 0,001
zierte WB (0,002) (0,003) (0,009) (0,024) (0,032) (0,031)  08@7) (0,004)
(Anzahl?)

R2 within 0,37 0,33 0,41 0,36 0,40 0,33 0,46 0,37
F 115,01" 45,39" 72,787 13,18 61,67 10,01" 28,10 26,06
Ngeotscrunger ~ 108.426 47519 60.907 13.448 38.731 12.760 16.927 26.560
Npersone 1.878 863 1.015 271 645 225 301 436

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemiolRobuste Standardfehler, geclustert um die Penstimén Klam-
mern. Berufserfahrung, quadrierte Berufserfahrunetristeter Arbeitsvertrag, GroRbetrieb, Beschaftggim 6ffentlichen
Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<®,6* p<0,01, *** p<0,001

Die Ergebnisse fur die verschiedenen Finanzierwmgsdn (Tabelle 21 und Tabelle 22) beruf-
licher Weiterbildung deuten darauf hin, dass sieh@huer und Anzahl der absolvierten Mal3-
nahmen je nach Geschlecht und Fachergruppe insghiedlichem Mal3e auf den Bruttostun-
denlohn auswirken. Dies macht deutlich, wie wiclggyist, die Heterogenitat der Aktivitaten
bei der Analyse von Weiterbildungseffekten zu bksiahtigen. Dies kann anhand der Befun-
de von Frauen illustriert werden: Pischke (200&)ltsin Analysen mit dem SOEP generell
und vor allem fur Frauen geringere, aber nichtiflgante Ertrdge von arbeitgeberfinanzierten
Weiterbildungsinvestitionen wahrend der Arbeitstest als fir selbstfinanzierte Malinahmen,
die hauptsachlich in der Freizeit stattfinden. Adlags unterscheidet er nicht nach Dauer und
Anzahl von Weiterbildungsinvestitionen, sondernr&ettet die Teilnahme anhand einer
Dummy-Variable. In den Daten des BAP zeigen sichHii@uen positive Lohneffekte fur die
Dauer und Anzahl arbeitgeberfinanzierter Mal3nahndedoch sind nur die Parameter der
Weiterbildungsdauer signifikant. Arbeitgeber sclea@ilemnach einen Teil der Ertrage an Ar-
beitnehmerinnen weiterzugeben.

Lohneffekte nach Humankapitalform der Weiterbildung

Im Folgenden werden die Renditen verschiedener Hiamtalformen untersucht. Aufbau-
end auf den theoretischen Vorarbeiten in Kapitelwlerden in den Analysen drei Arten diffe-
renziert: allgemeines, betriebsspezifisches undgges Humankapital.

Fur alle Absolventen gilt, dass die kumulierte Draalkdgemeiner Weiterbildungsmal3-
nahmen zu einem Lohnzuwachs von 0,5 Prozent féleth¢ Tabelle 23). Zunachst nimmt der
Nutzen mit zunehmender Dauer von allgemeinen Waitkmgen zu. Insgesamt zeigt sich der
theoretisch erwartete abnehmende Grenznutzen, Wwobsolventen ab einem bestimmten
Punkt nicht mehr von der zunehmenden Weiterbilddagsr allgemeiner MalRnahmen profi-
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tieren. Die Hypothese H7a, dass sich InvestitiomeRorm von allgemeinem Humankapital
auszahlen, kann an dieser Stelle bestatigt wergch flr betriebsspezifische Weiterbildung,
die nur im Rahmen der Beschaftigung beim aktueBebeitgeber produktivitatssteigernd
wirkt, zeigt sich ein positiver Ertrag. Dieser Hfast allerdings nicht signifikant. Hypothese
H7b muss demnach abgelehnt werden. Auch gemiscafindhmen haben keinen signifikan-
ten Einfluss auf die Entlohnung von Hochschulabsaign. Hypothese H7c kann ebenfalls
nicht bestatigt werden. Fur Hochschulabsolventetkemi sich demnach insgesamt nur allge-
meine Weiterbildungen auf den Lohn aus. Auch Egert§2004) stellt positive Einkommens-
effekte allgemeiner MaRnahmen fest. In ihrer Unielsing schwedischer Arbeithnehmer fin-
det sich aber auch eine positiv signifikante Rentitriebsspezifischer Malinahmen. In Ana-
lysen mit SOEP-Daten von 1989 weist Pischke (2@@begen keinen Unterschied zwischen
den Ertragen von allgemeinen und betriebsspezéisdtalRnahmen nachBeide Weiterbil-
dungsformen haben keinen signifikanten Einflussdauf Lohn. Die vorliegenden Ergebnisse
sind also nur zum Teil analog zu den Befunden ardgtudien.

Tabelle 23: Lohneffekte der Dauer verschiedener Huankapitalformen

Gesamt- Frauen Mé&nner Sprach, Wirtschaft Sozial Natur Ingenieur
sample Kultur
Allgemeine 0,005 0,007 0,002 0,009 0,008 -0,001 0,006 0,001
WB (Dauer) (0,002) (0,002) (0,002) (0,004) (0,003) (0,002)  OQ@) (0,003)
Allgemeine -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 0,000 -0,000 0,000
WB (Dauer?) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) 0O(m) (0,000)
Betriebs- 0,004 -0,002 0,011 0,012 0,008 -0,005 0,006 0,004
spezifische (0,003) (0,003) (0,005) (0,012) (0,005) (0,002)  Oqm) (0,004)
WB (Dauer)
Betriebs- -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 0,000  -0,000 -0,000

spezifische (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) OQm) (0,000)
WB (Dauer?)

Gemischte -0,001 0,001 0,011 -0,003 0,007 -0,001 0,010 0,011
WB (Dauer) (0,003) (0,003) (0,007) (0,006) (0,005) (0,003) 01m) (0,013)

Gemischte -0,000 -0,000 -0,001 0,000 -0,000 -0,000 -0,001 -0,001
WB (Dauer?) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)  0(Q,) (0,000)
R2 within 0,37 0,34 0,42 0,37 0,41 0,33 0,45 0,37
F 96,52 39,63 60,64 10,65 54,46 9,39™ 21,85 21,88
Ngeotscrtunge! 108.426 47.519 60.907 13.448 38.731 12.760 16.927 26.560
Npersone 1.878 863 1.015 271 645 225 301 436

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemiolRobuste Standardfehler, geclustert um die Penstimén Klam-
mern. Berufserfahrung, quadrierte Berufserfahrunetristeter Arbeitsvertrag, GroRbetrieb, Beschaftggim 6ffentlichen
Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<®,6* p<0,01, *** p<0,001

Die nach Geschlecht getrennten Modelle deuten asitipe Renditen allgemeiner Weiterbil-
dung von Frauen hin. Absolventinnen kénnen ihrehriLdadurch verbessern, dass sie sich
allgemeine Kompetenzen neben den im Studium erwerbd=achkompetenzen aneignen.
Diese konnen sie auf den gesamten Arbeitsmarktraigen. Dieser Befund wird durch Ana-
lysen mit dem BHPS bestatigt, wonach sich das Emken von Frauen um 2 Prozent pro

2 Pischke (2001: 541) kann nicht auf eine Einsaligzzur Transferierbarkeit der erworbenen Kompetermriickgrei-

fen; er operationalisiert allgemeine MalRnahmen adbreiner Teilnahme wahrend der Arbeitszeit und refertifizie-
rung.
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allgemeiner WeiterbildungsmalRnahme erhdht (Mel€®02 657f.). Bei mannlichen Absol-
venten zeigen sich dagegen im BAP fir betriebsfpelae WeiterbildungsmalRnahmen posi-
tive Lohneffekte von 1,1 Prozent. Arbeitgeber hagerade bei mannlichen Arbeithehmern
ein Interesse daran, sie durch betriebsspezifisithieankapitalinvestitionen an ihr Unterneh-
men zu binden. Melero (2010: 657f.) zeigt dagedass Manner sowohl durch allgemeine als
auch betriebsspezifische Humankapitalinvestitioe@rkommensrenditen erzielen, allerdings
nur fir MaBnahmen beim aktuellen Arbeitgeber. Dieektitionsanreize der Arbeitgeber kon-
nen dazu fuhren, dass sich bei Absolventen im ¥aglzu Absolventinnen, bei denen Er-
werbsunterbrechungen antizipiert werden, betriedmpche Weiterbildungsmaflinahmen
auszahlen. Allerdings widersprechen die Ergebrdssezugrundeliegenden theoretischen An-
nahmen, wonach allgemeine Weiterbildungsmalinahmdmohknverbesserungen fiihren soll-
ten, da der Arbeitnehmer sich die Produktivitatsgee vollstdndig aneignen kann. Bei be-
triebsspezifischen Weiterbildungen schopft der Adadber einen Teil der Ertrage ab.

Betrachtet man den Einfluss der kumulierten Dawar\Weiterbildungsform auf den
von verschiedenen Fachergruppen erzielten Lohdgfisich kein eindeutiges Bild: in den
Sprach- und Kulturwissenschaften erhéht allgem@itegerbildung den Lohn um 0,9 Prozent.
Ebenso kdnnen Absolventen der Wirtschaftswisseffiehadie durch Weiterbildung allge-
meines Humankapital akkumulieren, signifikante Remdmit zunehmender kumulierter Wei-
terbildungsdauer erzielen. Da ihr Studium beretitxigrelevantes und berufsbezogenes Wis-
sen vermittelt, kbnnen sie ihre Kenntnisse und dié@hien durch allgemeines Humankapital
erganzen und Produktivitatsgewinne erzielen, die &ohnverbesserung zur Folge haben. Es
besteht auch die Méglichkeit, dass Arbeitgeber Adbsolventen dieser Fachergruppe nach
allgemeinen Weiterbildungen einen hdéheren Lohnerghlim die Arbeitnehmerbindung zu
erhohen. Hypothese H7a kann fir das Gesamtsanipldief Gruppe der Sprach- und Kultur-
wissenschaftler sowie fir Wirtschaftswissenschaklitstatigt werden.

In den Sozialwissenschaften ist der Effekt allgeraeiWeiterbildung negativ, aber
nicht signifikant. In dieser Fachergruppe zeighsmit zunehmender Dauer betriebsspezifi-
scher Weiterbildung zunachst ein abnehmender Nut2esser nimmt wiederum leicht zu,
wenn die Absolventen mehr Zeit in betriebsspeifisc Malinahmen investieren (siehe Ab-
bildung 9). Arbeitgeber scheinen demnach bei Semaknschaftlern der in betriebsspezifi-
sche MalRBhahmen investierten Zeit mehr Bedeuturmutyessen. Der Arbeitsmarkt- und Be-
rufsfeldbezug des Studiums der Sozialwissenschadtehffus. Absolventen dieser Studienfa-
cher nehmen an betriebsspezifischen MaRhahmemteiQualifikationsdefizite aus dem Stu-
dium auszugleichen und ihre Arbeitgeberpassunghdhen. Diese MalRnahmen wirken sich
jedoch nicht unmittelbar auf ihren Lohn aus. Emtmeinem gewissen zeitlichen Umfang der
Weiterbildungsaktivitaten erzielen sie eine positikendite.

Die Dauer von gemischten WeiterbildungsmafRnahmeldgegen keinen signifikan-
ten Einfluss auf den Lohn von Hochschulabsolvent&am Mal3hahmen, die weder eindeutig
allgemeines noch betriebsspezifisches Humankaptahitteln, profitieren sie demnach nicht.
Ein mdgliches Erklarungsmuster ist, dass bei diddafinahmen die Unsicherheit Uber die
produktivitatssteigernde Wirkung grol3 ist und Atgeber solche Investitionen folglich nicht
honorieren.
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Abbildung 9: Lohneffekte der Dauer betriebsspezifisher Weiterbildung
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Betrachtet man den Einfluss der Anzahl an absdémeWeiterbildungen, so ergibt sich fol-
gendes Bild fur die verschiedenen Humankapitalforifseehe Tabelle 24): im Modell fir das
Gesamtsample kann bei allgemeinen Kursen ein gignif positiver Lohnzuwachs von
1,7 Prozent (je Kurs) festgestellt werden. AuchAlesolventinnen haben allgemeine Weiter-
bildungen positive Lohneffekte. So verdienen si¢ minehmender kumulierter Anzahl an
Malnahmen, die allgemeines Humankapital vermitt2|8,Prozent mehr. Dieses Ergebnis
steht im Einklang mit den theoretischen Annahmemaeh allgemeines Humankapital einen
starkeren Einfluss auf den Lohn hat als betrielmspehes Humankapital. Geschlechtsspezi-
fische Analysen schwedischer Paneldaten zeiges, aliemeine Weiterbildungsmalnahmen
von Frauen jedoch in geringerem Umfang honoriender als die von Méannern (Evertsson
2004: 89). Auch Leuze und Strauf3 (2011) stellenfilumannliche Hochschulabsolventen
signifikante Einkommensrenditen allgemeiner Weitdting fest. Hier treten Differenzen
zwischen den verschiedenen Studien auf. Diese kdauakdie Unterschiede in den untersuch-
ten Populationen und der Erhebungsart zuriickgefiilarten. Im BAP kdénnen Absolventin-
nen ihre Arbeitsmarktertrage durch allgemeine Hutapitalinvestitionen verbessern. Diese
Mallnahmen kdnnen dazu beitragen, ihre Produktizitéerhéhen und ihre Arbeitsorientie-
rung zu signalisieren (vgl. Dieckhoff/Steiber 2(flit die Weiterbildungsteilnahme von Frau-
en).

Fir mé&nnliche Absolventen werden sowohl fir die &aals auch fur die Anzahl be-
triebsspezifischer WeiterbildungsmafRnahmen positofeneffekte geschétzt. Allerdings kann
hinsichtlich der Anzahl an betriebsspezifischen N&inen nur fir den quadrierten Term ein
signifikantes Ergebnis festgestellt werden. Gehérkhen sich aus Arbeitgebersicht Investiti-
onen in mannliche Arbeitskrafte eher, da Arbeitgelmn einer kontinuierlichen Erwerbsbe-
teiligung und hohen Arbeitsmarktorientierung ausgehUm die hochqualifizierten mannli-
chen Arbeitskrafte an sich zu binden, geben siereireil der Ertrage weiter.
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Tabelle 24: Lohneffekte der Anzahl verschiedener Hmankapitalformen

Gesamt- Frauen Mé&nner Sprach, Wirtschaft Sozial Natur Ingenieur
sample Kultur
Allgemeine 0,017 0,028 0,009 0,057 0,014 -0,056 0,040 -0,001
WB (0,007) (0,012) (0,008) (0,027) (0,013) (0,030) oqay) (0,012)
(Anzahl)
Allgemeine -0,002 -0,003 -0,001 -0,009 -0,003 0,026 -0,005 0,002
WB (0,001) (0,002) (0,001) (0,006) (0,002) (0,016) 0Qz) (0,003)
(Anzahl?)
Betriebs- 0,007 -0,012 0,018 0,049 0,001 -0,031 0,006 0,007

spezifische  (0,009) (0,015) (0,010) (0,033) (0,018) (0,011)  opm) (0,011)
WB
(Anzahl)

Betriebs- -0,001 0,004 -0,003 -0,003 -0,003 0,006 0,003 -0,002

spezifische (0,001) (0,003) (0,001) (0,006) (0,002) (0,002) 00%®) (0,001)
WB

(Anzahl?)

Gemischte -0,017 -0,012 -0,018 -0,074 0,012 -0,013 0,009 -0,028
WB (0,013) (0,017) (0,019) (0,030) (0,020) (0,017)  08m) (0,042)
(Anzahl)

Gemischte 0,007 0,003 0,008 0,023" 0,002 -0,003 -0,015 0,016
WB (0,003) (0,005) (0,003) (0,006) (0,003) (0,003) 0@ (0,015)
(Anzahl?)

R2 within 0,37 0,33 0,411 0,37 0,40 0,35 0,45 0,37
F 95,10" 38,51 70,18 16,02" 76,10 9,80" 23,1067 23,90
Ngeobachtungen ~ 108.426 47.519 60.907 13.448 38.731 12.760 16.927 26.560
Npersonen 1.878 863 1.015 271 645 225 301 436

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemolRobuste Standardfehler, geclustert um die Penstinén Klam-
mern. Berufserfahrung, quadrierte Berufserfahrunetristeter Arbeitsvertrag, Gro3betrieb, Beschéaftggim 6ffentlichen
Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<®,6* p<0,01, *** p<0,001

In Bezug auf die fachergruppenspezifische Analysgtzsich, dass Absolventen der Sprach-
und Kulturwissenschaften sowie der Naturwissensehafon allgemeinen Weiterbildungsak-
tivitaten profitieren. Fir letztgenannte Fachergeigtellt sich ein umgekehrt u-férmiger Zu-
sammenhang zwischen der Anzahl an allgemeinen Mafigra und dem Lohn dar. Es gibt
einen Sattigungspunkt, an dem sich zusatzlicheshtitien nicht mehr auszahlen und deren
Nutzen zuriickgeht. Hinsichtlich der Anzahl betrigiezifischer MaRnahmen gehen die Er-
gebnisse in den Sozialwissenschaften in die gldkibktung wie die Analysen zur Weiterbil-
dungsdauer. Zunachst zeigt sich ein abnehmendereNwuf den Lohn. Mit zunehmender
Anzahl an betriebsspezifischen Malinahmen steigl.den dann wiederum an. Arbeitgeber
honorieren erst die Teilnahme an mehreren betpelzgsschen Weiterbildungen. Diese kon-
nen wie oben beschrieben zunachst eine Kompensatikiion tbernehmen und berufs- und
betriebsrelevante Kenntnisse vermitteln.

Hinsichtlich der gemischten Weiterbildungen komndenAnalysen zu folgendem Be-
fund: far die Sprach- und Kulturwissenschaftlergeesich ein u-férmiger Zusammenhang.
Nach Abschluss von etwa drei WeiterbildungsmaR3nahkan eine positive Wirkung auf
den Lohn festgestellt werden. Eine mogliche Erkdgrhierfur ist, dass diese Weiterbildungen
auf dem gesamten Arbeitsmarkt besser eingesetdewdtdnnen als rein betriebsspezifische
MalRnahmen. Ebenso kann der aktuelle Arbeitgebediesen Mal3ihahmen profitieren, da sie
fur ihn nutzenbringend sind und die Abwanderungsigehicht in gleichem Umfang erhéhen
wie Investitionen in allgemeines Humankapital.
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Lohneffekte von Weiterbildung nach Geschlecht uich&rgruppe

Um geschlechts- und facherspezifische Unterschezedeetrachten, werden Analysen mit In-
teraktionen durchgefiihrt. Die Modelle sind im Anpan Tabelle A5 und Tabelle A6 darge-

legt. Zwischen Frauen und Mannern finden sich kesigaifikanten Unterschiede in den Wei-

terbildungseffekten (Dauer und Anzahl). Leuze uncu# (2011) zeigen anhand der Daten
des DZHW-Absolventenpanels, dass Manner ihren LotinWeiterbildungsmaflnahme um

1 Prozent verbessern kdonnen. Auch Evertsson (20dgt fir schwedische Arbeithehmer

Lohngewinne durch Weiterbildung. Damit stehen digdbnisse der Analysen des BAP den
Befunden anderer Studien gegeniber. Auch zwischarhdrten und weichen Fachergruppen
zeigen sich keine signifikanten Unterschiede. Dypdthesen H8 und H9 kénnen nicht besta-
tigt werden (siehe dazu die Befunde in Tabelle A8 Tiabelle A6).

Lohneffekte von Weiterbildung nach Sektor

Im Folgenden wird danach differenziert, welche Wirg berufliche Weiterbildung im o6ffent-
lichen Dienst und in der Privatwirtschaft hat. Viheden Abschnitten zuvor werden zunéchst
Modelle fur die kumulierte Dauer, dann fur die kdiee Anzahl an Weiterbildungsmal3-
nahmen diskutiert. Die Ergebnisse fur die Wirkurey @auer von Weiterbildung auf den
Lohn sind in Tabelle 25 dargestellt.

Tabelle 25: Lohneffekte der Weiterbildungsdauer nah Sektor

Gesamt- Frauen Mé&nner Sprach, Wirtschaft Sozial Natur Ingenieur
sample Kultur
WB im 0,002 0,004 0,003 0,008 -0,001 0,006 0,011 0,011

offentlichen (0,002) (0,003) (0,003) (0,005) (0,001) (0,008) (0,007) (0,006)
Dienst
(Dauer)

WB im -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 0,000 -0,000 -0,000 -0,000
offentlichen (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
Dienst

(Dauef)

WB in 0,004 0,004 0,004 0,006 -0,003 0,006 0,004 0,001
Privat- (0,001) (0,002) (0,002) (0,004) (0,004) (0,002) (0,003) (0,002)
wirtschaft

(Dauer)

WB in -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 0,000 -0,000" -0,000 0,000
Privat- (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
wirtschaft

(Dauef)

R2 within 0,37 0,33 0,41 0,36 0,33 0,41 0,45 0,38
F 116,72" 47,15" 73,14 12,57 10,55 62,69 25,97 26,38
Ngeotscttunger ~ 108.426 47.519 60.907 13.448 12.760 38.731 16.927 26.560
Npersone 1.878 863 1.015 271 225 645 301 436

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemolRobuste Standardfehler, geclustert um die Penstinén Klam-
mern. Berufserfahrung, quadrierte Berufserfahrunetristeter Arbeitsvertrag, GroRbetrieb, Beschaftggim 6ffentlichen
Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<®,6* p<0,01, *** p<0,001*

Im oOffentlichen Dienst hat die kumulierte Dauerufbcher Weiterbildung keinen signifikan-
ten Effekt auf den Lohn von Hochschulabsolventearcb die Tarifvertrage ist die Entloh-
nung strikt geregelt und kann nicht individuell gelsandelt werden. In der Privatwirtschaft
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zeigt sich hingegen ein signifikanter LohneffékPrivatwirtschaftliche Arbeitgeber honorie-
ren die Investitionen in Weiterbildung, indem sach Abschluss der Malinahmen einen hohe-
ren Lohn zahlen. Auch wenn die Effekte auf den Lgening sind (0,4 Prozent), bestatigen
diese Ergebnisse die Hypothese H10, dass sich ibi&ieng in der Privatwirtschaft positiv
auf den Lohn auswirkt. Dieser Befund gilt fir dass@mntmodell, Frauen und Manner sowie
Absolventen der Sozialwissenschaften.

Die Analysen zum Einfluss der Anzahl abgeschlosséfe3nahmen auf den Lohn
nach Sektor zeigen ebenfalls signifikante EffekbeWeiterbildungsaktivitaten in der Privat-
wirtschaft (Tabelle 26). Mit zunehmender AnzahNagiterbildungen in diesem Sektor erhoht
sich der Lohn um 1,4 Prozent. Damit kann die HypséhH10 auch im Hinblick auf die Quan-
titat der Weiterbildungserfahrungen bestatigt warde den nach Geschlecht getrennten Mo-
dellen findet sich jedoch nur bei Mannern fir diezAhl an Weiterbildungen bei einem pri-
vatwirtschaftlichen Arbeitgeber ein signifikanteffdkt. In den nach Fachergruppen getrenn-
ten Analysen kann kein Zusammenhang festgestettieme

Tabelle 26: Lohneffekte der Weiterbildungsanzahl nah Sektor

Gesamt- Frauen Mé&nner Sprach, Wirtschaft Sozial Natur Ingenieur
sample Kultur
WB im 0,003 0,011 -0,016 0,042 -0,030" -0,011 0,039 -0,006

offentlichen (0,009) (0,012) (0,015) (0,024) (0,011) (0,024) (0,018) (0,022)
Dienst
(Anzahl)

WB im -0,000 -0,001 0,003 -0,002 0,003 0,000 -0,004 0,001
offentlichen (0,001) (0,002) (0,002) (0,003) (0,002) (0,002) (0,003) (0,003)
Dienst

(Anzahl?)

WB in 0,014 0,009 0,017 0,028 -0,032 0,017 0,015 0,006
Privat- (0,006) (0,010) (0,007) (0,026) (0,043) (0,010) (0,013) (0,008)
wirtschaft

(Anzahl)

WB in -0,001 0,000 -0,002 -0,002 0,020 -0,002 -0,001 -0,000
Privat- (0,001) (0,001) (0,001) (0,005) (0,019) (0,001) (0,002) (0,001)
wirtschaft

(Anzahl?)

R2 within 0,37 0,33 0,41 0,36 0,35 0,40 0,45 0,37
F 118,50" 48,60" 73,12 15,39 9,08" 65,84 25,01 25,76"
Ngeotscttunger ~~ 108.426 47.519 60.907 13.448 12.760 38.731 16.927 26.560
Npersone 1.878 863 1.015 271 225 645 301 436

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemolRobuste Standardfehler, geclustert um die Penstinén Klam-
mern. Berufserfahrung, quadrierte Berufserfahrunetristeter Arbeitsvertrag, GroRbetrieb, Beschaftggim 6ffentlichen
Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<®,6* p<0,01, *** p<0,001

Hinsichtlich der Wirkung von WeiterbildungsmalRnaimmen 6ffentlichen Dienst zeigen sich
wiederholt keine signifikanten Effekte im Gesamtmlbdnd in den nach Geschlecht getrenn-

8 Es wird auf Multikollinearitat der unabhéngigerariablen, hier vor allem Weiterbildung im 6ffentien Dienst und

Weiterbildung in der Privatwirtschaft gepruft. Bgibt sich einvariance inflation factor(VIF-Wert) von 4, wonach kei-
ne Multikollinearitat vorliegt (Kutner et al. 2004pa jeweils die gleiche Einheit (Anzahl an Weitkhbngsaktivitaten

oder Dauer in Monaten) in Beziehung gesetzt wirthnlei die Effektstarken an dieser Stelle verglicherden. Es muss
beachtet werden, dass bereits eine erste eineti®alddei der Wahl des Sektors der Erwerbstatig&eittfinden kann.
Durch die FE-Modellierung werden Selektionseffetttech unbeobachtete zeitkonstante Heterogenitécfeéontrol-

liert.
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ten Analysen (Tabelle 26). Weder die Dauer nochAdizahl an Weiterbildungen tragt zu ei-
ner Verbesserung des Lohns im Rahmen einer Begplnédt bei einem staatlichen Arbeitge-
ber bei. In den Naturwissenschaften hat die AndahlWeiterbildungsaktivitaten der im 6f-
fentlichen Dienst beschaftigten Absolventen allegdi einen positiven Effekt auf den Stun-
denlohn. Dagegen haben Weiterbildungsaktivititem Absolventen der Wirtschaftswissen-
schaften im offentlichen Dienst einen negativenflegs auf den Lohn. Der quadrierte Term
ist nicht signifikant, wonach nicht bestétigt wemdeann, dass sich der Lohn mit zunehmender
Anzahl an Weiterbildungen verbessert.

Im 6ffentlichen Dienst wird die Absolvierung vonraldungen (insbesondere fir Be-
amte) geférdert und ist zum Teil vorgeschriebershaéb sich hier kaum Lohneffekte zeigen.
In der Privatwirtschaft hat der Arbeitnehmer mehiiglichkeiten mit seinem Arbeitgeber Gber
Lohnverbesserungen beziehungsweise Pramien zundeima Zwar sind die Zugangschancen
zu Weiterbildung im offentlichen Dienst generellt Juutz/Sengenberger 1974), fir Hoch-
schulabsolventen kann aber kein eindeutiger Eisflless Sektors auf die Weiterbildungsteil-
nahme festgestellt werden (vgl. Kapitel 6.3). Mdf$nan im 6ffentlichen Dienst zahlen sich
fur diese Qualifikationsgruppe nicht in Form eih@finzuwachses aus.

Lohneffekte von Weiterbildung nach Betriebsgrée

In den Ausfiihrungen zu segmentationstheoretischagdt#en von Doeringer und Piore
(1971) sowie Lutz und Sengenberger (1974) wirdBkdeutung der Strukturen des Arbeits-
marktes fur die Teilnahme an beruflicher Weitenbild betont (vgl. Kapitel 4.5). So ergeben
sich unterschiedliche Zugangschancen je nach Ptatay auf dem Arbeitsmarkt. Vor allem in
GroRRbetrieben herrschen gute Gelegenheitsstrukfiireweiterbildungsaktivitaten. Im Rah-

men dieser Arbeit ist von Interesse, ob sich défende Lohneffekte von Weiterbildung nach
BetriebsgroRe zeigen. In den folgenden Analysed witersucht, welchen Einfluss die Dauer
und Anzahl von Weiterbildungsmaflinahmen in kleinad mittleren Betrieben beziehungs-
weise in Gro3betrieben auf den Lohn hat. Die Besget3e wird dabei als Proxy fir die Ar-
beitsmarktsegmentierung herangezogen. So bildénisiGroRbetrieben Strukturen betriebs-
interner Arbeitsmarkte eher aus als in kleinen nnittleren Betrieben.

In Tabelle 27 sind FE-Modelle zum Einfluss der klisrten Dauer beruflicher Wei-
terbildung nach BetriebsgroRe dargestellt. WahrgmdWeiterbildungsmalinahmen, die in
kleinen und mittleren Betrieben absolviert werdaine signifikanten Lohneffekte festgestellt
werden, zeigen sich in GroR3betrieben geringe pesiiber signifikante Weiterbildungsrendi-
ten. Aul3erdem l&sst sich ein abnehmender Grenznat#tezunehmender Dauer der Weiter-
bildungsinvestitionen feststellen. Grol3betriebedmalher die finanziellen Ressourcen, um
den weitergebildeten Mitarbeitern ihre erhdhte Rkbiditat zu vergtten. Gerade in kleinen
Betrieben stellt die Freistellung der Mitarbeitér flie Weiterbildungsteilnahme eine organisa-
torische Herausforderung dar, da ahnlich qualifiereErsatz gesucht werden muss. Fur Mit-
arbeiter in kleinen und mittleren Betrieben, dieV&riterbildung teilnehmen, kann zwar ein
positiver, aber kein signifikanter Lohnzuwachs esthnet werden. Die Ergebnisse bestatigen
die Annahmen, dass berufliche Weiterbildung in Geifleben einen positiven Effekt auf den
Lohn hat. Hypothese H11 wird demnach bestatigt. mdieh Geschlecht und Fachergruppen
getrennten Analysen zeigen, dass sich Weiterbilsimaggnahmen im Rahmen einer Beschaf-
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tigung in einem Grol3betrieb bei Frauen und Absdbkmmler Sprach- und Kulturwissenschaf-
ten finanziell auszahlen.

Diese Befunde sind analog zu Untersuchungen mit 8&&P, wonach Erwerbstatige
in Grof3betrieben (mit mehr als 200 Mitarbeiterigngikante Weiterbildungsrenditen erzielen
(Pannenberg 2008: 41). In kleinen und mittlererriBleén werden keine signifikanten Effekte
von Weiterbildung auf die Einkommensentwicklungtdestellt. Allerdings stellen in dieser
BetriebsgroRenklasse Weiterbildungsteilnehmer inEB@ine selektive Gruppe dar. Sie ver-
dienen vor und nach der MalRnahme mehr als Nichtdiner (Pannenberg 2008: 42). Diffe-
renzierte Analysen nach Altersgruppen zeigen afigsdftir 20-44-Jahrige sowohl in Grol3be-
trieben als auch in kleinen und mittleren Betrieb@gmifikante Effekte von Weiterbildung auf
die individuelle Einkommensentwicklung. Dabei is &Rendite in GroRbetrieben hdher als in
kleinen und mittleren Betrieben. In den Analysem \Rannenberg (2008) wird jedoch nicht
nach Qualifikationsniveau differenziert, so dassdaser Stelle nicht bestatigt werden kann,
ob Hochqualifizierte auch in Analysen mit den Datles SOEP eher von Weiterbildungsmal3-
nahmen in Grol3betrieben profitieren.

Tabelle 27: Lohneffekte der Weiterbildungsdauer nab Betriebsgrofle

Gesamt- Frauen Mé&nner Sprach, Wirtschaft Sozial Natur Ingenieur
sample Kultur
WB im 0,001 0,001 0,002 0,003 -0,002 0,006 0,005 -0,008

Kleinbetrieb  (0,002) (0,002) (0,003) (0,004) (0,001) (0,003) (0,005) (0,005)
(Dauer)

WB im -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 0,000 -0,000 -0,000 0,000
Kleinbetrieb  (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
(Dauer?)

WB im 0,005 0,010 0,002 0,018" -0,001 0,006 0,003 0,004
GroRbetrieb  (0,002) (0,003) (0,002) (0,005) (0,006) (0,003) (0,004) (0,003)
(Dauer)

WB im -0,000 -0,000" -0,000 -0,000" 0,000 -0,000 -0,000 -0,000
GroRbetrieb  (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
(Dauer?)

R2 within 0,37 0,34 0,41 0,37 0,33 0,41 0,45 0,38
F 115,72" 45,83" 72,48 14,31 10,21" 62,437 25,84 27,42"
Naeotscttunger ~ 108.426 47519 60.907 13.448 12.760 38.731 16.927 26.560
Npersone 1.878 863 1.015 271 225 645 301 436

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemiolRobuste Standardfehler, geclustert um die Penstimén Klam-
mern. Berufserfahrung, quadrierte Berufserfahrunetristeter Arbeitsvertrag, Gro3betrieb, Beschaftggim 6ffentlichen
Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<®,6* p<0,01, *** p<0,001

In Tabelle 28 sind die Ergebnisse fur die AnzahlVaaiterbildungsmalRnahmen nach Be-
triebsgrof3e dargestellt. Fir Unternehmen, die vegrats 500 Mitarbeiter beschétftigen, zeigen
sich auch fur die Anzahl an abgeschlossenen Wédartgen keine signifikanten Lohneffek-
te. In Grol3betrieben hingegen verbessert sich danlmit zunehmender Anzahl an Weiter-
bildungsaktivitdten. Absolventen, die in Grol3bdtele beschéftigt sind, profitieren demnach
sowohl vom zunehmenden zeitlichen Umfang als awshder steigenden Anzahl ihrer Bil-
dungsinvestitionen. Hypothese H11 kann ebenfallBeézug auf die Anzahl an Weiterbil-
dungsmaflinahmen in GroRRbetrieben bestatigt werdach Air Frauen, Sprach- und Kultur-
wissenschaftler sowie Naturwissenschaftler zeigeh wiederum signifikante Lohneffekte
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von Weiterbildung in dieser BetriebsgroRenklassenherbetrieblichen Arbeitsmarkten findet
haufig eine Eigenproduktion von Qualifikationentst@Becker 1991; Sengenberger 1987).
Durch die langere (antizipierte) Betriebszugehdigler Arbeitskrafte in Grol3betrieben kann
eher eine Amortisation der geleisteten Investitioegfolgen. Aul3erdem kdnnen Arbeitgeber
dieser Betriebsgrofienklasse mit hohen Erlésen verevtbildungsmalRnahmen rechnen (Neu-
baumer 2008). Insbesondere Grol3betriebe zeichobrdarch eine hohe Innovationsorientie-
rung aus, die mit qualifizierten Arbeitskraften @sumgesetzt werden kann. Somit lohnen
sich fur Grol3betriebe (betriebsinterne) Weiterhilgeangebote. Zum einen kénnen Fixkosten
auf eine gréRere Anzahl an Teilnehmern verteiltdear zum anderen kdnnen sie haufiger
interne und damit kostengtinstigere MalRBhahmen ambials kleine und mittlere Betriebe
(Bellmann/Leber 2005). AuRerdem kann ein Teil déé€e in Form eines hoheren Lohns an
die weitergebildeten Mitarbeiter weitergeben werdeires gilt insbesondere, wenn betriebs-
spezifische Mal3Bhahmen angeboten werden, die Abeeiisgungen attraktiv sind und
dadurch die Verbleibwahrscheinlichkeit hoch ist {N&umer 2008: 35). Fur Absolventen der
Wirtschaftswissenschaften in kleinen und mittleBatrieben zeigt sich ein negativer Effekt
von Weiterbildungen. Mit zunehmender Anzahl an Mafinen verringert sich ihr Lohn. Far
kleine und mittlere Betriebe sind Weiterbildungsgstitionen mit hdheren Kosten verbunden,
weshalb sich die zunehmende Anzahl an absolvi&kerterbildungsmalinahmen nicht positiv
auf den Lohn von Wirtschaftswissenschaftlern audwiMéglicherweise geben die Arbeitge-
ber einen Teil der Kosten an die Arbeitnehmer weite

Tabelle 28: Lohneffekte der Weiterbildungsanzahl nah BetriebsgréRe

Gesamt- Frauen Mé&nner Sprach, Wirtschaft Sozial Natur Ingenieur
sample Kultur
WB im 0,002 -0,002 0,007 0,022 -0,021 0,019 0,013 -0,014

Kleinbetrieb (0,007) (0,010) (0,009) (0,020) (0,010) (0,013) (0,019) (0,012)
(Anzahl)

WB im 0,000 0,001 -0,000 -0,000 0,002 -0,002 -0,000 0,001
Kleinbetrieb (0,001) (0,001) (0,001) (0,003) (0,002) (0,001) (0,004) (0,001)
(Anzahl?)

WB im 0,019 0,031 0,010 0,073 -0,009 0,006 0,033 0,015
GroRbetrieb (0,007) (0,013) (0,007) (0,031) (0,018) (0,012) (0,013) (0,010)
(Anzahl)

WB im -0,002 -0,003 -0,001 -0,009 0,001 -0,001 -0,003 -0,001
GroRRbetrieb (0,001) (0,002) (0,001) (0,006) (0,003) (0,002) (0,002) (0,001)
(Anzahl?)

R2 within 0,37 0,33 0,41 0,36 0,33 0,40 0,45 0,37
F 113,64" 44,96" 72,17 14,44 9,81" 61,177 27,167 25,33
Nieotscttunge! 108.426 47519 60.907 13.448 12.760 38.731 16.927 26.560
Npersone 1.878 863 1.015 271 225 645 301 436

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemiolRobuste Standardfehler, geclustert um die Penstimén Klam-
mern. Berufserfahrung, quadrierte Berufserfahrunetristeter Arbeitsvertrag, Gro3betrieb, Beschaftggim 6ffentlichen
Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert.* p<0,65p<0,01, *** p<0,001

Lohneffekte von Weiterbildung nach Beschaftigunsiimis

Aus Sicht der Humankapitaltheorie und Signaling-drieesollten sich Weiterbildungsinvesti-
tionen von unbefristet beschaftigten Absolventearetuszahlen, da sowohl der Arbeitgeber
als auch der Absolvent von einem langeren gemeiesateithorizont ausgeht und sich Inves-
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titionen bei einer langen Betriebszugehorigkeit Absolventen eher amortisieren kénnen.
H12 wird fir das Gesamtsample bestatigt (Tabelle 2dch aus der Perspektive segmentati-
onstheoretischer Ansatze werden die Arbeitnehmppgn gefordert, die sich durch eine lan-
ge Betriebszugehorigkeit auszeichnen. Es zeigt aidderdem, dass Frauen und Absolventen
der Sozialwissenschaften von Weiterbildungsaktieitéim Rahmen eines unbefristeten Be-
schaftigungsverhaltnisses in Form von Lohnzuwachmefitieren. Absolventinnen, die sich
im Rahmen von unbefristeten Stellen weiterbildégmren Arbeitgebern ihre Erwerbsorientie-
rung signalisieren und dadurch ihren Lohn verbesderese Ergebnisse kdnnen nicht in Be-
zug zu anderen Befunden gesetzt werden, da bigiee Studien zum Einfluss von Weiter-
bildungsaktivitaten in Zusammenhang mit der Art Beschaftigungsverhéltnisses vorliegen.

Tabelle 29: Lohneffekte der Weiterbildungsdauer nah Beschaftigungsverhaltnis

Gesamt- Frauen Mé&nner Sprach, Wirtschaft Sozial Natur Ingenieur
sample Kultur
WB 0,004 0,006 0,002 0,007 -0,002 0,007 0,004 0,002

Unbefristet (0,001) (0,002) (0,002) (0,004) (0,001) (0,002) (0,003) (0,002)
(Dauer)

WB -0,000 -0,000 -0,000 -0,000 0,000 -0,000" -0,000 -0,000
Unbefristet (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
(Dauef)

WB -0,001 -0,002 0,013 0,007 -0,001 0,015 0,011 0,001
Befristet (0,004) (0,004) (0,008) (0,009) (0,002) (0,011) (0,010) (0,013)
(Dauer)

WB -0,000 0,000 -0,001 -0,000 0,000 -0,001 -0,001 -0,000
Befristet (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
(Dauef)

R2 within 0,37 0,33 0,42 0,36 0,33 0,42 0,45 0,38
F 116,17" 46,10™ 72,677 12,86 9,95" 62,40 25,34 25,99
Ngeotscrtunger ~~ 108.426 47519 60.907 13.448 12.760 38.731 16.927 26.560
Npersone 1.878 863 1.015 271 225 645 301 436

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemiolRobuste Standardfehler, geclustert um die Penstimén Klam-
mern. Berufserfahrung, quadrierte Berufserfahrunetristeter Arbeitsvertrag, Gro3betrieb, Beschéaftggim 6ffentlichen
Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert.* p<0,65p<0,01, *** p<0,001

Hinsichtlich der Anzahl an Weiterbildungsmaf3nahnaa,im Rahmen eines befristeten oder
unbefristeten Beschéaftigungsverhaltnisses absolwesrden, zeigt sich folgendes Bild

(Tabelle 30): im Modell fur das Gesamtsample ertsdtth mit zunehmender Anzahl an Wei-
terbildungen von unbefristet beschaftigten Absalgender Bruttostundenlohn. Damit kann
H12 auch in Bezug auf die Anzahl der Weiterbildung® Rahmen von unbefristeten Be-
schaftigungen bestétigt werden. In den nach Gedthigetrennten Modellen findet sich kein
signifikanter Effekt. Absolventen der Naturwissdmaiten, die unbefristet beschéftigt sind,
konnen ihren Lohn durch Weiterbildung verbessern.
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Tabelle 30: Lohneffekte der Weiterbildungsanzahl nah Beschéaftigungsverhaltnis

Gesamt- Frauen Méanner Sprach, Wirtschaft Sozial Natur Ingenieur
sample Kultur
WB 0,012 0,015 0,010 0,036 -0,020 0,011 0,027 0,009

Unbefristet (0,005) (0,009) (0,006) (0,021) (0,011) (0,009) (0,013) (0,008)
(Anzahl)

WB -0,001 -0,001 -0,001 -0,002 0,003 -0,001 -0,003 -0,000
Unbefristet  (0,001)  (0,001)  (0,001)  (0,003)  (0,002)  (0,001)  (0,002)  (0,001)
(AnzahP)

WB -0,001 0,000 -0,011 0,034 -0,005 -0,011 0,005 -0,058
Befristet (0,013) (0,014) (0,026) (0,039) (0,018) (0,045) (0,021) (0,040)
(Anzahl)

WB 0,000 -0,001 0,004 -0,002 -0,001 0,005 0,004 0,004
Befristet (0,002) (0,002) (0,005) (0,012) (0,003) (0,009) (0,005) (0,004)
(Anzalt)

R2 within 0,37 0,33 0,41 0,36 0,33 0,40 0,45 0,37
F 117,18" 45,66 74,997 12,957 9,51" 62,41 26,23 30,0”
Ngeotscttunger ~ 108.426 47519 60.907 13.448 12.760 38.731 16.927 26.560
Npersone 1.878 863 1.015 271 225 645 301 436

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemiolRobuste Standardfehler, geclustert um die Penstimén Klam-
mern. Berufserfahrung, quadrierte Berufserfahrunetristeter Arbeitsvertrag, Gro3betrieb, Beschéaftggim 6ffentlichen
Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert.* p<0,65p<0,01, *** p<0,001

An dieser Stelle werden die zentralen ErgebnisseWwiwnkung von Weiterbildung auf den
Lohn zusammengefasst. Durch die MehrepisodenstraduDaten ist zu beachten, dass die
Weiterbildungsformen nicht exklusiv sind. Es gidisdblventen, die sowohl arbeitgeberfinan-
zierte als auch selbstfinanzierte Weiterbildungsmahihen besuchen. Ebenso kann an allge-
meiner, betriebsspezifischer und gemischter Waltknbg teilgenommen werden. Im Be-
obachtungszeitraum ist demnach eine mehrfachedreite an Weiterbildungen verschiedener
Finanzierungs- und Humankapitalformen méglich (sidhzu die Darstellung der Datenstruk-
tur in Kapitel 5.2).

Fur das Gesamtsample zeigt sich in Bezug auf dmeukarte Dauer und kumulierte
Anzahl bei der undifferenzierten Betrachtung derté/bildungsmalinahmen eine positiv sig-
nifikante Weiterbildungsrendite. Generell scheisah postgraduale Humankapitalinvestitio-
nen fur Hochschulabsolventen finanziell auszuzahénsichtlich des Einflusses von arbeit-
geberfinanzierten MalRnahmen ist eher die kumulibdeer als die kumulierte Anzahl fir
einen Lohnzuwachs von Bedeutung. SelbstfinanzMaBnahmen haben keine signifikanten
Effekte. Aul3erdem zahlen sich allgemeine WeitetlmigsmalRnahmen finanziell aus.

Geschlechtsspezifische Analysen fihren zu intenéssaBefunden: Frauen profitieren
signifikant von arbeitgeberfinanzierten Ma3nahnmlEnmehr Zeit sie in arbeitgeberfinanzierte
Malinahmen investieren, desto eher zahlen sich Qaséfikationen aus. Ein mdgliches Er-
klarungsmuster ware, dass Arbeitgeber die weitéidgten Absolventinnen im Unternehmen
halten und ihre Qualifikationsbereitschaft durcle dibernahme der Weiterbildungskosten
sowie eine Weitergabe der Ertrdge unterstitzenewolDes Weiteren profitieren Absolven-
tinnen ebenso von Investitionen in allgemeines Hikapital (Dauer und Anzahl). Allgemei-
nes Humankapital kann zum einen flexibel in einexl2ahl von Betrieben angewendet wer-
den, zum anderen kann es auch nach familienbedirfgjt@erbsunterbrechungen auf dem Ar-
beitsmarkt produktivitatssteigernd eingesetzt werdgei mannlichen Absolventen haben da-
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gegen betriebsspezifische Mal3Bhahmen einen signiékaLohneffekt (Dauer). Arbeithehmer
haben durch die beschrankte Einsetzbarkeit nugeimges Interesse an Investitionen in be-
triebsspezifische Malinahmen. Arbeitgeber scheiben gerade bei der Gruppe der hochqua-
lifizierten mannlichen Arbeitnehmer solche Weitébngen zu honorieren, indem sie ihnen
nach Abschluss der Mal3nahmen einen héheren Loherzah

In den nach Fachergruppen getrennten Analysen geeigt dass Absolventen der Na-
turwissenschaften sowohl fur die Anzahl arbeitgelads auch selbstfinanzierter Weiterbil-
dung signifikante Lohnverbesserungen erzielen.B¥#und ist aufgrund der geringen Fallzahl
aber mit Vorsicht zu interpretieren. In Bezug aehdinfluss der Art der erworbenen Kompe-
tenzen profitieren Absolventen der Sprach-, Kulturd Wirtschaftswissenschaften von Inves-
titionen in allgemeines Humankapital (Dauer und #&m} Auch fir Absolventen der Natur-
wissenschaften lohnen sich allgemeine Weiterbiléan@Anzahl). Bei Absolventen der Sozi-
alwissenschaften zahlen sich dagegen betriebsioelf MaRnahmen aus (Dauer und An-
zahl). Hier findet sich ein u-féormiger Zusammenhadegi Sprach- und Kulturwissenschatftlern
ergibt sich fir gemischte MalRnahmen ein u-férmigesammenhang. Absolventen der Inge-
nieurwissenschaften erzielen keine signifikante té/bildungsrendite, unabhéngig von der
Anzahl, Dauer, Finanzierungs- und Humankapitalform.

Insgesamt wird aus den Analysen ersichtlich, dassLdhneffekte der Weiterbil-
dungsaktivitaten von Hochschulabsolventen nur gesimd. Die Ergebnisse sind auf3erdem
davon abhangig, in welchem Sektor die WeiterbilddagAbsolventen stattfindet. Ebenso hat
die Betriebsgro3e und das Beschaftigungsverhaimfiuss auf die Weiterbildungsrendite.
Weiterbildungsmaflinahmen in der PrivatwirtschaftGrol3betrieben und unbefristeten Be-
schaftigungen fuhren zu signifikant positiven Loffr@gungen. Der Einfluss der betriebs- und
stellenbezogenen Kontrollvariablen auf den indieiten Lohn ist aber insgesamt betrachtet
starker als die Effekte postgradualer Bildungsititieaen (siehe Tabelle A4). Die Platzierung
auf dem Arbeitsmarkt scheint demnach fur die Lolwexklung in den ersten Berufsjahren
bedeutsamer zu sein als zusatzliche Weiterbildutiggaten.

Neben dem Lohn werden in der soziologischen Bildunopd Arbeitsmarktforschung
auch Aufstiege in Fuhrungspositionen als Indikdimrden beruflichen Erfolg herangezogen
(u.a. Becker 1991; Buchel/Pannenberg 2004; Meléd®p Fur die Gruppe der Hochschulab-
solventen gibt es aber bislang kaum Untersuchufigendie Wirkung von Weiterbildungsak-
tivitditen auf ihre Aufstiegschancen in den erstearuBsjahren (Ausnahmen: Briedis/Rehn
2011; Ochsenfeld 2012). Dieser Thematik wird imhséen Abschnitt nachgegangen.

7.2 Wirkung von Weiterbildung auf die Aufnahme eine Flihrungsposition

Im Rahmen dieser Arbeit wird davon ausgegangers desTeilnahme an Weiterbildung ei-
nen positiven Effekt auf die Aufnahme einer Fihspuasition hat, da Weiterbildungsaktivta-
ten Arbeitgebern ein hoheres Produktivitatsniveigaadisieren. Auch aus Sicht der Human-
kapitaltheorie erhoht sich die Leistungsfahigkaitath Humankapitalinvestitionen, also mit
zunehmender Dauer und Anzahl an absolvierten VWdidieingen. Arbeitgeber kdnnen dies
honorieren, indem sie Absolventen mit langerer ddrifigerer Weiterbildungserfahrung be-
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fordern. Des Weiteren sind Weiterbildungsmaf3nahiitenAufstiege oftmals erforderlich,
insbesondere wenn die Ubernahme einer neuen Titighd-Uihrungsaufgaben verbunden ist.

Insgesamt haben 697 Absolventen in den erstenBénifsjahren eine Flhrungsposi-
tion aufgenommen, was einem Anteil von 37 Prozatdgicht. 1.190 Absolventen haben seit
Studienabschluss keine Téatigkeit mit Leitungsfumktausgeibt. Die Weiterbildungsteilnahme
von Absolventen mit und ohne Fuhrungsaufgaben imedlsten Berufsjahren ist in etwa gleich
verteilt (siehe Abbildung 10). Bei den Absolventeit mindestens einer Erwerbstatigkeit als
Fuhrungskraft haben sich 55 Prozent weitergebildetProzent der Fuhrungskrafte haben in
den ersten sechs Berufsjahren hingegen keine \WisikengsmalRnahme absolviert. Von den
Absolventen, die im Beobachtungszeitraum keine Gidgposition innehatten, haben sich
49 Prozent weitergebildet.

Abbildung 10: Aufnahme einer Flihrungsposition und Weiterbildungsteilnahme

Mit Flhrungsposition (n=697 55%
‘ ‘ m Ohne Weiterbildung
Ohne Fihrungsposition (n=1.19 49% Mit Weiterbildung

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Vor der Erlauterung der Befunde zur Wirkung von diildung auf die Aufstiegschancen,
wird noch einmal auf die Besonderheit der gewahtietistischen Modellierung zurtickge-
gangen. Wie bereits in Kapitel 5.4.2 diskutierthge in das FE-Logit-Modell, entsprechend
der within-Variation-Logik, nur die Absolventen eidie Varianz in der abhangigen Variable
aufweisen. Absolventen, deren berufliche Stelluof & den ersten Erwerbsjahren nicht ver-
andert hat, werden demnach nicht in die Modellgemdmmen. Die 1.190 Absolventen, die
keine Fuhrungsposition aufnehmen, tragen nichtSalmatzung der Regressionskoeffizienten
bei (vgl. Briderl 2010: 987). Somit beziehen sioh Analysen zur Wirkung von Weiterbil-
dung auf die Aufnahme einer Fiuhrungsposition lechgauf 417 Absolventen, die in den ers-
ten funf bis sechs Berufsjahren eine Tatigkeit Rithrungsaufgaben innehatt€rNur ein
kleiner Teil der Stichprobe tragt demnach zur Asalyler FE-Schéatzer bei: 22 Prozent der
Falle mit gultigen Angaben auf den zentralen Vdealwerden betrachtet (in diesem Fall gilt
n=1.887). Dies muss bei der Interpretation der Bmgese bertcksichtigt werden. Allerdings
sind die Effekte als ATET zu interpretieren. NungeAbsolventen, die das interessierende
Ereignis aufweisen, tragen zur Schatzung bei. Betes wird folglich der Effekt von Weiter-
bildung in der Gruppe der Absolventen in Fuhrung#mnen. Aussagen Uber diese spezifi-
sche Gruppe sind jedoch sinnvoll, da nur bei inkefstiege beobachtet werden und somit der
Einfluss von Weiterbildung durch einen intraindivedlen Vergleich analysiert werden kann.

" von den 697 Absolventen, die eine Tatigkeit meitungsfunktion ausgeiibt haben, haben 280 wahresdydsamten

Beobachtungszeitraums eine Fiihrungsposition innedi®s=e keine within-Varianz aufweisen, tragen siehakeine In-
formation zur Schitzung bei und werden nicht dealysen beriicksichtigt. Tabelle A7 gibt eine Ubersidber die Ver-
teilung von Absolventen mit und ohne Fuhrungsposén nach Geschlecht und Féchergruppe.
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Nur wenige Studien, die den Zusammenhang von Wdidengsaktivitaten und beruf-
lichen Aufstiegen untersuchen, kontrollieren untzetibete zeitkonstante Heterogenitat (dazu
zahlen die Untersuchungen von Bichel/Pannenbe@gjZbwie Melero (2010)). Somit hebt
sich die vorliegende Arbeit durch ihr methodisciesgehen von der Mehrzahl der bisherigen
Untersuchungen ab. Briedis und Rehn (2011), webtbenfalls die Aufstiegschancen von
Hochschulabsolventen analysieren, fihren ledigticte Selektionskontrolle anhand der Auf-
nahme zahlreicher Drittvariablen durch (siehe aapitel 3.2). Auch Ochsenfeld (2012) un-
tersucht ebenso mit Daten des DZHW-Absolventengageschlechtsspezifische Aufstiegs-
wahrscheinlichkeiten zehn Jahre nach Studienabsshkr kontrolliert Selektionseffekte an-
hand der Aufnahme von Variablen zu personlicherisgieungen (berufliche oder private
Ambitionen) sowie weiterer Drittvariablen. Ledidlieine Studie nimmt, ebenso wie in der
vorliegenden Arbeit, eine FE-Logit-Modellierung védelero (2010) untersucht die Wirkung
von Weiterbildung auf Beforderungen mittels des BHRIlerdings thematisiert er nicht die
mit dieser Modellierungsstrategie einhergehendi&areduktion und die Einschrankung der
Aussagen auf Personen, die eine Flhrungspositioelamen.

DarlUber hinaus muss beachtet werden, dass die Wuia&iner Fiihrungsposition nur
aus Erwerbsepisoden in einer Angestelltenpositienraus erfolgen kann. Aulerdem werden
selbstandige Erwerbstatigkeiten ausgeschlosseriofmsa Vorgehen bei Schubert/Engelage
2010). Selbstandige stellen eine sehr heterogenpp@rdar, auch hinsichtlich Umfang und
Art von Fuhrungsaufgaben (Korner/Gunther 2011: 4&E3)mussten entweder getrennte Ana-
lysen fur diese Gruppe durchgefiihrt werden odeMiiarbeiteranzahl herangezogen werden,
um Fuhrungsaufgaben von Selbstéandigen zu diffeeemizi Da Selbstandige von den Analy-
sen zu Lohneffekten ausgeschlossen werden, werdesush an dieser Stelle nicht beriick-
sichtigt.

Des Weiteren werden aufgrund der Fallzahlredukstartt finf nur drei Fachergruppen
analysiert (vgl. auch die Modelle zu den Determiaarder Weiterbildungsteilnahme in Kapi-
tel 6.3). Dabei werden Absolventen der Sprach-fl€uund Sozialwissenschaften gemeinsam
betrachtet. Ebenso erfolgt eine Aggregation derobMesten der Ingenieur- und Naturwissen-
schaften zur Gruppe MINT. Die Fallzahlen fur Absaiten der Wirtschaftswissenschaften
sind ausreichend grof3, um diese unabhangig zusuateen. Wie bereits in Kapitel 2.2 disku-
tiert, kbnnen Studiengange harten und weichen Fgalmgen zugeordnet werden, die sich
hinsichtlich ihres Berufsfeldbezugs unterscheid&hsolventen der technischen und wirt-
schaftswissenschaftlichen Studiengange zeichndn duicch gute Arbeitsmarktchancen aus
(vgl. Falk/Huyer-May 2011; Kerst/Schramm 2008). alventen von Wirtschafts- sowie In-
genieurwissenschaften haben bessere Aufstiegsahantév/ergleich zu Absolventen der
Geistes- und Sozialwissenschaften (Schubert/Enge28d0: 369). Neben den im Studium
erworbenen praxisbezogenen Qualifikationen konngreifggeber bei Absolventen der harten
Studienfacher auch zuséatzliche Weiterbildungsintiesen honorieren, indem sie diesen Fuh-
rungspositionen in Aussicht stellen. Absolventen weichen Fachergruppen (Sprach-, Kul-
tur- und Sozialwissenschaften) kénnen dagegen andgdes diffusen Praxisbezugs des Stu-
diums insbesondere durch beruflich relevante Waltkingsaktivitdten ihre Arbeitsmarkt-
chancen verbessern. In diesen Fachergruppen feamdetberufliche Orientierung und Anpas-
sung haufig erst nach Studienabschluss statt (@aft. 2009: 111). Durch Weiterbildungs-
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malinahmen verbessern sie ihre berufsbezogenerfikaiainen, die sich jedoch (noch) nicht
unmittelbar auf die Aufnahme von Fuhrungspositioaeswirken.

In Folge der Fallzahlreduktion durch das gewahidistische Verfahren kommt es zu
einer Herausforderung bei der Modellschatzung. Knavergenz der conditional Likelihood-
Schatzung kann aufgrund der kleinen Datenbasidendlamit verbundenen geringen within-
Varianz einzelner Modellvariablen nicht in allen ayseschritten erreicht werden. Dies fuhrt
dazu, dass, anders als in Kapitel 6.3 und 7.te,Adalysen nicht fur alle Weiterbildungsfor-
men hinsichtlich ihres Einflusses auf die Aufnaheneer Flhrungsposition durchgefihrt wer-
den kénnen. Folgende Anpassungen werden vorgenonbaeaglich der Finanzierungsform
werden nurarbeitgeberfinanzierte Weiterbildungsmaf3nahrbenicksichtigt, denn fur diese
konnen Modelle der Weiterbildungsdauer und -angaiskchatzt werden. Da nur wenige Ab-
solventen mit selbstfinanzierter Weiterbildung ie dnalysen eingehen und diese wiederum
nur eine geringe within-Varianz aufweisen, kanmkekKonvergenz bei der Schatzung dieser
Finanzierungsform erreicht werden. Hinsichtlich @sflusses des erworbenen Humankapi-
tals werden Modelle berichtet, welche die Dauer Andahl vonallgemeinerund betriebs-
spezifischer Weiterbildungntersuchen. Des Weiteren gibt es eine Einschriipkaei den
Modellen fir die Dauer der allgemeinen und betsgkgifischen MalRnahmen in Abhangig-
keit vom Geschlecht der Absolventen. Es werdenfiiuFrauen Analysen durchgefihrt, da
bei Mannern keine Konvergenz bei der Schatzund=ffekte erreicht wird. Die Wirkung ge-
mischten Humankapitals wird nicht berichtet, dad&zhingen mit dieser Weiterbildungsform
nicht konvergiereri® Dies liegt zum einen daran, dass insgesamt nuAb$8lventen in Fiih-
rungspositionen gemischte WeiterbildungsmafRnahnbsohderen. Zum anderen ist wiede-
rum die Varianz hinsichtlich der Dauer und Haufigkgemischter MaRnahmen bei dieser
Gruppe gering. Aufgrund der geringen Anzahl an Absaten in Flhrungspositionen mit
Weiterbildungserfahrung fuhren diese Modelleinsokuiigen dazu, dass die Interpretation
der Befunde im Sinne kausaler Mechanismen nur misi¢ht vorgenommen werden kann.

Wie bereits in Kapitel 7.1 werden auch an diese@ll&igetrennte Analysen fur die
Dauer und Anzahl der Weiterbildungsaktivitaten thgeftihrt. Dabei wird wiederum nach den
verschiedenen Weiterbildungsformen differenziettn&chst fur Weiterbildung gesamt, dann
fur arbeitgeberfinanzierte Weiterbildungen und sd}lich allgemeine und betriebsspezifische
Malnahmen. Um geschlechtsspezifische Unterschiefieizeigen, werden die Modelle ge-
trennt fur Frauen und Manner geschéatzt, da dashdt einerseits Einfluss auf die Auf-
nahme von Fuhrungspositionen hat, andererseits atgeschlechtsspezifischen Karriere-
wegen ausgegangen werden kann (Abele 2003; Falk)2D@s Weitern werden die Facher-
gruppen einzeln untersucht. Nach der differenaieBetrachtung der Weiterbildungsformen
wird der Effekt der Weiterbildung gesamt in densettiedenen Arbeitsmarktkontexten (Pri-

S Explorative Untersuchungen mittels RE-Logit-Moteling erreichen eine Konvergenz der Schatzungnvedie Hu-

mankapitalformen aufgenommen werden. Dennoch wardRE-Logit-Modellierung im Rahmen dieser Arbeit Yéorg
gegeben, da sie zu einer konsistenten Schatzumng &ilich wenn unbeobachtete zeitkonstante Heteitégenrliegt.
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vatwirtschaft, 6ffentlicher Dienst, GroRRbetrieb $ewileine und mittlere Betriebe) sowie in
unbefristeten und befristeten Beschaftigungsventssien betrachtét.

Effekte der Weiterbildung gesamt

Zunachst wird der Einfluss der kumulierten Dauen Vdeiterbildungsaktivitaten auf die Auf-
nahme einer Fuhrungsposition untersucht (siehellEaBE). Bei der Interpretation der Befun-
de muss darauf geachtet werden, dass sich diesaufueinen geringen Anteil des Ge-
samtsamples beziehen, namlich auf jene Absolvedierin den ersten funf bis sechs Berufs-
jahren eine Fuhrungsposition aufgenommen und siettergebildet haben. Die Ergebnisse
sind demnach nur bedingt auf alle bayerischen Hibeliabsolventen des Prufungsjahres 2004
Ubertragbar.

Im Rahmen dieser Arbeit wird davon ausgegangens daés Dauer von Weiterbil-
dungsmaflinahmen einen Einfluss darauf hat, ob Abst#mn nach Studienabschluss in eine
Fuhrungsposition aufsteigen. Mit zunehmender (kigniglr) Dauer der MalRnahmen wird ein
positiver Effekt von Weiterbildung angenommen. Bigiebnisse deuten darauf hin, dass sich
zunachst die Aufstiegschancen mit zunehmender Vdédangsdauer verringern. Je hoher
aber die kumulierte Dauer der absolvierten Weitdudnigen, desto eher verbessern sich die
Chancen, einen beruflichen Aufstieg zu vollzieh@abglle 31)." Allerdings hat in keinem
Modell die Weiterbildungsdauer einen signifikantéffekt. Demnach kann Hypothese H4
nicht bestétigt werden, wonach sich mit zunehmeideiterbildungsdauer die Chance eines
Karrieresprungs fur Hochschulabsolventen erhdhtchAmittels Analysen der Daten des
SOEP von 1984-2002 kann kein kausaler Effekt deaukierten Weiterbildungsvolumens
(gemessen in Stunden) auf die Aufnahme einer Figlsposition festgestellt werden (Bu-
chel/Pannenberg 2004: 116ff.). Ebenso findet Be¢k891: 361) keinen direkten Effekt der
Weiterbildungsteilnahme auf Aufstiege anhand debdnsverlaufsstudie des Max-Planck-
Instituts fur Bildungsforschung.

In den geschlechtsspezifischen Modellen zeigen ali@nso keine signifikanten Wei-
terbildungseffekte. Weder Absolventinnen noch Absoten kénnen demnach durch ihre
Weiterbildungsinvestitionen ihre ZugangschancerFabrungspositionen erhéhen. Analysen
mit dem BHPS weisen dagegen unter Kontrolle voneobbchteter zeitkonstanter Heteroge-
nitat erhohte Aufstiegschancen fur weitergebildateuen nach (Melero 2010: 651). Bei Man-
nern ist der Effekt nicht signifikant. Demnach l&i Frauen die Humankapitalakkumulation
fur Beférderungen von Bedeutung, wahrend sich fé@nher eher die Ableistung von Uber-
stunden positiv auf die Aufstiegschancen auswivkeléro 2010: 652; vgl. auch Kapitel 3.2).
Neben der Teilnahme wird auch der zeitliche Umf@gegmessen in Tagen) beriicksichtigt. Fur
beide Schatzer zeigt sich das gleiche Ergebnisifiignte Effekte bei Frauen und kein Ein-
fluss der Weiterbildung bei Mannern. Fir Univertsigdsolventen ist der Befund jedoch ent-
gegengesetzt: bei Absolventen hat Weiterbildungrepositiven Effekt, wahrend der Schatzer

®  Die Analysen werden ohne die Kontrollvariable tAfes Beschaftigungsverhaltnisses* durchgefiihrt. Miénahme

dieser Variable fuhrt dazu, dass in vielen Modekeime Konvergenz der Schéatzung erreicht wird. Aurig der berich-
teten Fallzahlreduktion verringert sich der Ant&il Absolventen, die eine within-Varianz auf diegariable aufweisen.

" Fur die Ubersicht tiber den Einfluss aller im Mibeathaltenen Variablen siehe Tabelle A8 im Anhang
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bei Absolventinnen nicht signifikant ist (Melero 2D 660). Im Vergleich zu den Analysen
von Melero (2010) werden jedoch keine signifikant@eiterbildungseffekte festgestellt, we-
der fir das Gesamtsample, noch fiur Frauen oder &falenso finden sich in den facher-
gruppenspezifischen Modellen keine signifikanteriuBde. Untersuchungen mit Daten des
DZHW-Absolventenpanels zeigen, dass Absolventenmgnieur- und Naturwissenschaften
sowie der Wirtschaftswissenschaften eher eine Figisposition aufnehmen als Absolventen
von geisteswissenschaftlichen Fachern (Ochsenf@l®:2525). Die vorliegenden Analysen

mit Daten des BAP deuten jedoch nicht darauf hagsdWeiterbildungsaktivitaten die Auf-

stiegschancen in den betrachteten Fachergruppbessarn kénnen.

Tabelle 31: Einfluss der Weiterbildungsdauer auf d@ Aufnahme einer Fiihrungsposition

Gesamt- Frauen Manner Kultur, Wirtschaft MINT
sample Sprach, Sozial
WB Dauer 0,927 0,793 0,979 0,910 0,860 0,851
(0,067) (0,103) (0,072) (0,080) (0,195) (0,174)
WB Dauef 1,003 1,011 1,001 1,003 1,009 1,007
(0,002) (0,006) (0,001) (0,003) (0,012) (0,007)
Log-Likelihood -7.810,9% -4.004,83" -3.505,75" -2.233,99 -2.854,50 -2.266,79"
Chi? 154,21 71,06 84,91 42,31 68,51 62,70
Pseudo R 0,42 0,30 0,54 0,28 0,44 0,57
Nieotecttunger 26.244 11.143 15.101 6.158 9.693 10.393
Npersone 417 188 229 103 154 160

Abhangige Variable: Fuhrungsposition (Dummy). Datght sind Odds Ratios. Robuste Standardfehledugest um die
Personen-ID in Klammern. Berufserfahrung, quadriBeeufserfahrung, GroRRbetrieb, Beschéftigung im dfigmen Dienst
und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<0,05, *@,01, *** p<0,001

Im Folgenden wird der Einfluss der Weiterbildundalerung, operationalisiert anhand der
Anzahl an absolvierten Kursen, diskutiert (siehdelle 32). Mit zunehmender Anzahl an

Weiterbildungen erhoht sich die Chance, eine Figspasition aufzunehmen. Jedoch verrin-
gern sich die Aufstiegschancen ab einer bestimmterahl an Weiterbildungsaktivitaten. Es

gibt also einen Sattigungspunkt bis zu dem die Quiarder absolvierten Weiterbildungen

einen karriereférdernden Effekt hat. Die Koeffizem sind aber nicht signifikant. Es kann
demnach nicht bestatigt werden, dass sich mit zueelder Anzahl an absolvierten Weiterbil-
dungsmafinahmen die Aufstiegschancen verbessernds3 es sich lohnt immer mehr Wei-
terbildungsmalinahmen zu absolvieren, um sich vderan Hochschulabsolventen zu unter-
scheiden, kann an dieser Stelle nicht bestatigtleverDie Aufnahme des quadrierten Terms
deutet darauf hin, dass die vermehrte Weiterbildteitpahme von Hochqualifizierten eher zu
einer Abnahme ihrer Wirkung fuhrt (vgl. Weiterbilysinflation; siehe dazu Wolter/Schiener
2009 sowie Kapitel 4.4).
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Tabelle 32: Einfluss der Weiterbildungsanzahl auf & Aufnahme einer Fiihrungsposition

Gesamt- Frauen Manner Kultur, Wirtschaft MINT
sample Sprach, Sozial
WB Anzahl 1,173 1,032 1,280 1,020 0,661 1,010
(0,396) (0,394) (0,803) (0,414) (0,442) (0,728)
WB Anzahl? 0,965 0,970 1,086 0,958 1,224 1,072
(0,041) (0,046) (0,168) (0,054) (0,174) (0,099)
Log-Likelihood  -7.832,1% -4.055,78" -3.484,65 -2.22611" -2.848,78" -2.269,61"
Chi 150,58 68,77 73,29 42,88 71,13 62,51
Pseudo R 0,41 0,29 0,54 0,28 0,44 0,56
Nieotecttunger 26.244 11.143 15.101 6.158 9.693 10.393
Npersone 417 188 229 103 154 160

Abhangige Variable: Fihrungsposition (Dummy). Datght sind Odds Ratios. Robuste Standardfehledugest um die
Personen-ID in Klammern. Berufserfahrung, quadriBeeufserfahrung, GroRRbetrieb, Beschéftigung im dfigmen Dienst
und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<0,05, **@,01, *** p<0,001

Effekte arbeitgeberfinanzierter Weiterbildung

In den folgenden Analysen wird die Qualitéat der Wfddildungsaktivitaten bericksichtigt.
Wie bereits oben beschrieben, wird nur der Einfaess Dauer und Anzaldrbeitgeberfinan-
zierter Weiterbildungin die Schatzungen aufgenommen. Auf internen Ash@rkten findet
haufig eine betriebsinterne Qualifizierung durchiMbildung statt (Doeringer/Piore 1961;
Lutz/Sengenberger 1974). Dadurch sollen insbesendechmotivierte, arbeits- und karriere-
orientierte Arbeitnehmer an das Unternehmen gebumairden. Absolventen, welche diese
Eigenschaften signalisieren und ihren Arbeitgelaod lberzeugen kénnen, dass es gewinn-
bringend ist, in ihre Arbeitskraft zu investierao]lten durch arbeitgeberfinanzierte Weiterbil-
dung ihre Aufstiegschancen verbessern kénnen. diigs zeigt sich, dass die Dauer arbeit-
geberfinanzierter Weiterbildung keinen signifikantéinfluss auf die Aufnahme einer Fih-
rungsposition hat (Tabelle 33). Hypothese H6a ksomit nicht bestétigt werden. Nur in den
Wirtschaftswissenschaften hat die Weiterbildungsdainen signifikanten, jedoch negativen
Einfluss. Mit zunehmender Dauer an arbeitgeberfireaten Malinahmen verringern sich die
Aufstiegschancen der Absolventen dieser Fachergruper quadrierte Term des zeitlichen
Umfangs der Weiterbildungsinvestitionen hat einerirggen positiven, aber nicht signifikan-
ten Einfluss. Gerade Absolventen der Wirtschaftsenschaften werden bereits im Studium
arbeitsmarktnah ausgebildet. Sie haben flinf Jahoh BStudienabschluss haufig eine Fih-
rungsposition inne (Falk/Huyer-May 2011: 37). Atlergs zeigt sich in den vorliegenden
Analysen, dass arbeitgeberfinanzierte Weiterbildoieht dazu beitragt, die Aufstiegschancen
von Wirtschaftswissenschaftlern zu verbessern. Rimte daran liegen, dass im Studium
erworbenes Humankapital fur diese Fachergruppesiingy um Leitungsfunktionen zu tber-
nehmen. Arbeitgeberfinanzierte MaRnahmen scheif@dnrscht oder nur in geringem Um-
fang auszuzahlen, da sie moglicherweise vorgesmmiesind und die Teilnahme erwartet
wird. AuRerdem konnten die vom Arbeitgeber finarieie Mal3hahmen eher darauf abzielen,
betriebsspezifische Kenntnisse zu vermitteln, diatreigens honoriert werden (siehe dazu die
Ergebnisse in Tabelle 35 und Tabelle 36).
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Tabelle 33: Einfluss der Dauer arbeitgeberfinanzieter Weiterbildung auf die Aufnahme einer Fihrungs-

position
Gesamt- Frauen Manner Kultur, Wirtschaft MINT
sample Sprach,
Sozial

Arbeitgeberfinan- 0,83 0,80 0,86 0,98 0,72 0,80
zierte WB (Dauer) (0,08) (0,11) (0,18) (0,15) (0,12) (0,16)
Arbeitgeberfinan- 1,00 1,01 1,00 0,99 1,01 1,01
zierte WB (Dauer?) (0,003) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01)
Log-Likelihood -7.780,85 -4.035,37" -3,.477.1 -2.229,93" -2.827,9" -2.263,43"
Chi? 155,02 72,99 82,65 40,52 65,00 63,13
Pseudo R 0,42 0,30 0,54 0,28 0,44 0,57
NBeotachtunger 26.244 11.143 15.101 6.158 9.693 10.393
Npersone 417 188 229 103 154 160

Abhangige Variable: Fihrungsposition (Dummy). Datght sind Odds Ratios. Robuste Standardfehledugest um die
Personen-ID in Klammern. Berufserfahrung, quadriBeeufserfahrung, GroRRbetrieb, Beschéftigung im dfigmen Dienst
und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<0,05, **@,01, *** p<0,001

Neben der Dauer wird auch der Einfluss der Anzaim arbeitgeberfinanzierten Mal3hahmen
untersucht. Fur die Quantitat der Weiterbildungsnaditnen kénnen keine signifikanten Ef-
fekte in Bezug auf die Aufstiegschancen nachgewiegerden (Tabelle 34). Wenn Arbeitge-
ber die Weiterbildungsinvestitionen von Hochschatdkenten finanzieren, so hat dies keine
Auswirkung auf ihre Beférderungschancen. Hypothd8a kann demnach auch in Bezug auf
die Anzahl der arbeitgeberfinanzierten Malinahmehtriestatigt werden.

Tabelle 34: Einfluss der Anzahl arbeitgeberfinanziger Weiterbildung auf die Aufnahme einer Fiihrungs-

position
Gesamt- Frauen Manner Kultur, Wirtschaft MINT
sample Sprach,
Sozial

Arbeitgeberfinan- 0,875 0,838 0,965 0,795 0,233 1,297
zierte WB (Anzahl) (0,291) (0,323) (0,646) (0,345) (0,176) (0,924)
Arbeitgeberfinan- 0,985 0,98 1,064 0,977 1,510 0,973
zierte WB (Anzahl?) (0,042) (0,050) (0,153) (0,063) (0,323) (0,075)
Log-Likelihood -7.826,40° -4.046,45 -3.504,63" -2.225,87" -2.831,25" -2.279,51"
Chi? 152,79 68,86 74,97 45,73 63,37 63,00
Pseudo R 0,41 0,3 0,54 0,28 0,44 0,56
NBeotachtunger 26.244 11.143 15.101 6.158 9.693 10.393
Npersone 417 188 229 103 154 160

Abhangige Variable: Fihrungsposition (Dummy). Datght sind Odds Ratios. Robuste Standardfehledugest um die
Personen-ID in Klammern. Berufserfahrung, quadriBeeufserfahrung, GroRRbetrieb, Beschéftigung im dfigmen Dienst
und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<0,05, **@,01, *** p<0,001

Ein mogliches Erklarungsmuster ware, dass einesraag Arbeitgebersicht keine oder nur eine
geringe Unsicherheit hinsichtlich der Inhalte bbmegsweise der Qualitat dieser Weiterbil-
dungsform vorliegt. Arbeitgeber kénnen dann derigpitellen) Produktivitatszuwachs besser
einschatzen und nur die geeigneten Arbeitskraftértern. Andererseits besteht gerade in
hochqualifizierten und wissensintensiven Berufsatdein hoher Weiterbildungsbedarf (Hu-
bert/Wolf 2007; Wolter 2011). Arbeitgeber konnendiesen Bereichen haufig fir die Kosten
der MalRnahmen aufkommen, damit die Arbeitskraffedam aktuellsten Stand des Wissens
sind und sie ihre Wettbewerbsfahigkeit erhéhen. ¥ith zeigt, werden mdgliche Ertrage der
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arbeitgeberfinanzierten Weiterbildungsinvestitiopedoch nicht in Form von erhéhten Auf-
stiegschancen an die hochqualifizierten Mitarbeiteitergegeben.

Effekte allgemeiner und betriebsspezifischer Waiitiung

Die nachsten Modelle berticksichtigen die Art devagbenen Kenntnisse. Im Gesamtmodell
sowie den nach Fachergruppen differenzierten Medekigt sich keine signifikante Wirkung
allgemeiner und betriebsspezifischer MalRnahmengleal85). Bei Absolventinnen ergeben
sich fur die kumulierte Dauer betriebsspezifisWagiterbildung signifikant negative Effekte.
Das heif3t mit zunehmender Dauer dieser Weiterbgdiomm verringern sich ihre Aufstiegs-
chancen. Absolventinnen kénnen sich also nicht lddretriebsspezifische Malinahmen fir
eine FUhrungsposition qualifizieren. Hypothese idd H7b kénnen nicht bestatigt werden,
Hypothese H7b muss fir Frauen sogar abgelehnt wekia Erklarungsmuster ware, dass
Absolventinnen nicht fir die Ubernahme einer Fugeposition verfligbar sind, da sie an be-
sonders langen betriebsspezifischen MalRRnahmereheilen (vergleichbar einem lock-in-
Effekt). AuRerdem koénnen betriebsspezifische WilidungsmalRnahmen vom Arbeitgeber
vorgeschrieben sein und werden nicht in besond&fkise honoriert. Des Weiteren wird im
Rahmen dieser Arbeit nicht untersucht, ob ein ine&eblicher oder zwischenbetrieblicher
Aufstieg erfolgt. Moglicherweise haben Frauen dudah betriebsspezifischen Investitionen
geringere Chancen, aul3erbetriebliche Aufstiegeatizighen, da weniger passende Angebote
bei externen Arbeitgebern fur sie existieren. AdBer konnten sie auch bestimmte innerbe-
triebliche Karrierepfade eingeschlagen haben, dibtmimit einem Aufstieg verbunden sind,
jedoch betriebsspezifische MalRnahmen erforderns@ukld (2012: 512) geht davon aus,
dassbetriebsinterneWeiterbildung die Aufstiegswahrscheinlichkeit enh& Frauen nehmen
jedoch aufgrund ihrer nachteiligen Positionierungden Arbeitsmarktsegmenten seltener an
dieser Weiterbildungsform teil. Allerdings habernrigbdsinterne Weiterbildungsmalnahmen,
wie sich in Analysen mit dem DZHW-Absolventenpaneigt, nur einen geringen Einfluss auf
die Aufstiegschancen. Sie tragen demnach kaum dd@ring der Geschlechterunterschiede
hinsichtlich der Aufnahme von Leitungsfunktionen @@chsenfeld 2012: 526). Auch Melero
(2010) unterscheidet in seiner Studie mit DatenBRl#BS zwischen allgemeinen und betriebs-
spezifischen MalRhahmen. Hinsichtlich mannlichereftriehmer kommt er zum gleichen Er-
gebnis wie die vorliegende Studie: die Form derté/bildung hat keinen signifikanten Ein-
fluss auf Aufstiegschancen. Fir weibliche Arbeiddte zeigen sich in seinen Analysen keine
systematischen Effekte: die Teilnahme an betriedsBpchen Malinahmen verbessert die
Aufstiegschancen, wéahrend bei allgemeinen MalR3naldeerzeitliche Umfang fur Aufstiege
von Bedeutung ist. Fir Absolventinnen deuten didiegenden Analysen aber auf einen ne-
gativen Effekt betriebsspezifischer Malinahmen Alilgemeine MalRnahmen wiederum haben
keinen signifikanten Einfluss.

8 Betriebsinterne MaRnahmen werden anhand dertiméjeDurchfiihrung und Finanzierung durch den Awdpetier opera-

tionalisiert (Ochsenfeld 2012: 523). Im Rahmen vatribbsinternen Maf3nahmen kann betriebsspezifiseissen
vermittelt werden, weshalb eine Gegenuberstelllergaigebnisse moglich ist.
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Tabelle 35: Einfluss der Dauer allgemeiner und betebsspezifischer Weiterbildung auf die Aufnahme
einer Flihrungsposition

Gesamt- Frauen Manner Kultur, Sprach, Wirtschaft

sample Sozial
Allgemeine WB 0,856 0,943 0,886 0,781 0,742
(Dawer) (0,156) (0,128) (0,263) (0,308) (0,186)
Allgemeine WB 1,009 1,004 1,007 1,017 1,012
(Dauer?) (0,008) (0,004) (0,013) (0,024) (0,009)
Betriebsspezifische WB 0,924 0,516 0,941 0,843 1,789
(Dawuer) (0,115) (0,153) (0,197) (0,132) (0,798)
Betriebsspezifische WB 1,002 1,036 1,001 1,006 0,968
(Dauer?) (0,004) (0,021) (0,006) (0,006) (0,018)
Log-Likelihood -7.776,63 -3.957,50" -2.223,18" -2.837,71" -2.244,15"
Chi? 160,43 86,25 43,6 75,97 62,17
Pseudo R 0,42 0,311 0,28 0,44 0,57
NBeotacrtunger 26.244 11.143 6.158 9.693 10.393
Npersone 417 188 103 154 160

Abhéngige Variable: Fiuhrungsposition (Dummy). Datglt sind Odds Ratios. Robuste Standardfehletugest um die
Personen-ID in Klammern. Berufserfahrung, quadriBerifserfahrung, Gro3betrieb, Beschéftigung im dffgmen Dienst
und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. n.a. nicht efiigprt, da Konvergenz bei Schatzung nicht erreiairde.

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

Fur die Anzahl der Weiterbildungsmalinahmen diffeiesh nach Humankapitalform zeigt
sich ein &hnliches Bild: der Einfluss allgemeinele betriebsspezifischer Weiterbildungen
auf die Aufstiegschancen ist nicht signifikant (€ié 36). In den vorliegenden Daten kann
also kein kausaler Zusammenhang zwischen der Arf\agterbildung und dem Erhalt einer
Fuhrungsposition festgestellt werden. Die Hypothddéa und H7b kénnen auch fir die An-
zahl an allgemeinen oder betriebsspezifischen Mafiea nicht bestatigt werden. Diesbezlig-
lich stellt sich die Frage, warum diese Weiterliigsformen sich nicht auf den Erhalt einer
Fuhrungsposition auswirken. Aus theoretischer Siolite allgemeines Humankapital zu einer
Verbesserung der Aufstiegschancen beitragen, daifedem gesamten Arbeitsmarkt produk-
tivitatsfordernd eingesetzt werden kann. Arbeitgdtismnen aber insbesondere Investitionen
in betriebsspezifisches Humankapital honorieren. &item auf internen Arbeitsmarkten er-
folgt die Rekrutierung und Befoérderung von Arbeitsid Fuhrungskraften innerbetrieblich
(Doeringer/Piore 1961; Lutz/Sengenberger 1974).iwete und arbeitsorientierte Absolven-
ten partizipieren an betriebsspezifischen Weitddmbsaktivitaten, die dazu beitragen kdnnen,
ihre Aufstiegschancen zu erhdhen. In den DaterBéés kann jedoch kein signifikanter Ein-
fluss der Anzahl allgemeiner und betriebsspezigsdNeiterbildung auf die Aufnahme einer
Fuhrungsposition festgestellt werden.
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Tabelle 36: Einfluss der Anzahl allgemeiner und betebsspezifischer Weiterbildung auf die Aufnahme
einer Flhrungsposition

Gesamt- Frauen Manner Kultur, Wirtschaft MINT
sample Sprach, Sozial
Allgemeine WB 1,030 1,258 0,428 0,735 1,262 0,849
(Anzahl) (0,546) (0,912) (0,437) (0,724) (1,245) (0,625)
Allgemeine WB 1,045 1,014 1,508 1,228 1,113 0,971
(Anzahl2) (0,1112) (0,095) (0,599) (0,237) (0,204) (0,139)
Betriebs- 1,462 1,261 1,480 2,965 1,124 0,423
spezifische WB (0,896) (0,989) (1,762) (4,586) (1,391) (1,639)
(Anzahl)
Betriebs- 0,730 0,722 1,059 0,504 0,627 2,773
spezifische WB (0,107) (0,177) (0,399) (0,331) (0,369) (6,252)
(Anzahl?)
Log-Likelihood -7.678,80° -3.909,57" -3.494,05" -2.092,81" -2.842,9T" -2.257,74"
Chi? 161,53 73,45 85,76 49,64 81,22 60,91
Pseudo R 0,43 0,32 0,54 0,32 0,44 0,57
Naeotschtunge! 26.244 11.143 15.101 6.158 9.693 10.393
Npersone 417 188 229 103 154 160

Abhangige Variable: Fihrungsposition (Dummy). Datght sind Odds Ratios. Robuste Standardfehledugest um die
Personen-ID in Klammern. Berufserfahrung, quadriBeeufserfahrung, GroRRbetrieb, Beschéftigung im dfigmen Dienst
und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. * p<0,05, *@,01, *** p<0,001

Weiterbildungseffekte nach Geschlecht und Fachemgu

Werden geschlechtsspezifische Unterschiede hitisithdes Einflusses von Weiterbildung
auf die Aufstiegschancen betrachtet, so zeigt siaks bei Mannern die kumulierte Weiterbil-
dungsdauer einen positiven Effekt hat. H8 kann deanrbestatigt werden. Dagegen wirkt
sich die Anzahl der absolvierten Weiterbildungsnafnen weder flr Frauen noch fir Man-
ner auf ihre Aufstiegschancen aus (Tabelle A9 inhakg). Gemall der Humankapital- und
Signaling-Theorie zahlen sich Weiterbildungsinvestien fir die Arbeitnehmergruppen aus,
von denen eine lange Betriebszugehorigkeit undket#@rbeitsmarktorientierung erwartet
wird. Frauen kdénnen dagegen ihre AufstiegschanagnhdWeiterbildungsaktivitdten nicht
verbessern. Ein moglicher Grund liegt darin, dagseAgeber annehmen, sie wéaren aufgrund
familienbedingter Erwerbsunterbrechungen wenigedpktiv als Manner.

In Bezug auf die facherspezifischen Effekte vontéreildung zeigen sich keine signi-
fikanten Unterschiede zwischen Absolventen derelmanind weichen Fachergruppen (Tabelle
A10 im Anhang). Obwohl Arbeitgeber eine geringeresidherheit in Bezug auf die Produkti-
vitat von Absolventen der harten Fachergruppen inakenn nicht bestatigt werden, dass Ab-
solventen der Wirtschaftswissenschaften und von ™MRdchern durch Weiterbildung ihre
Aufstiegschancen signifikant verbessern kénnen (H9)

Weiterbildungseffekte nach Sektor

Der Einfluss von Weiterbildung in den beiden bditaten Sektoren wird in Tabelle 37 be-
trachtet. Insgesamt ergeben sich lediglich statiktinsignifikante Weiterbildungseffekte im
offentlichen Dienst und in der Privatwirtschaft. Hkann demnach nicht bestatigt werden.
Bichel und Pannenberg (2004: 116) stellen in detkein Analysen ebenfalls keine Unter-
schiede zwischen Weiterbildungsteilnehmern und NIginehmern im 6ffentlichen Dienst
und der Privatwirtschaft hinsichtlich ihrer Aufgischancen fest. Fur Absolventinnen kann
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jedoch gezeigt werden, dass Weiterbildung im Rahgiear Beschéftigung im 6ffentlichen
Dienst ihre Aufstiegschancen verringert. Der puosgignifikante Koeffizient des quadrati-
schen Terms deutet jedoch darauf hin, dass siczumghmender Dauer der Mal3hahmen die
Aufstiegschancen in geringem Umfang verbessern.

Tabelle 37: Einfluss der Weiterbildungsdauer nach &ktor auf die Aufnahme einer Flihrungsposition

Gesamt- Frauen Kultur, Sprach, Wirtschaft MINT

sample Sozial
WB im &ffentlichen 0,801 0,524~ 0,819 0,751 0,630
Dienst (Dauer) (0,100) (0,095) (0,092) (0,279) (0,222)
WB im &ffentlichen 1,006 1,031" 1,005 1,007 1,024
Dienst (Dauer?) (0,005) (0,009) (0,004) (0,018) (0,016)
WB in Privat- 1,034 1,055 1,228 0,889 1,013
wirtschaft (Dauer) (0,062) (0,111) (0,34) (0,253) (0,138)
WB in Privatwirt- 1,001 1,001 0,997 1,001 1,001
schaft (Dauer?) (0,001) (0,003) (0,006) (0,016) (0,003)
Log-Likelihood -7.748,69 -3.883,07" -2.190,69" -2.818,58" -2.233,87"
Chi2 164,41 88,88 47,57 70,49 62,24
Pseudo R2 0,42 0,32 0,29 0,44 0,57
Ngeotecttunge! 26.244 11.143 6.158 9.693 10.393
Npersone 417 188 103 154 160

Abhé&ngige Variable: Fuhrungsposition (Dummy). Datght sind Odds-Ratio; robuste Standardfehler, ugtett um die
Personen-ID in Klammern. Berufserfahrung, quadriBeeufserfahrung, GroRRbetrieb, Beschéftigung im dfigmen Dienst
und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. Keine Konvergdir die Schatzung des Modells von Mannern dnteic

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

In Bezug auf die Anzahl an absolvierten Weiterhiigsmalinahmen nach Sektor findet sich
kein signifikanter Effekt (Tabelle 38). Demnach sicit sich der Effekt der Intensitat von Wei-
terbildungsaktivitditen zwischen offentlichem Dienstd Privatwirtschaft fir Absolventen
nicht zu unterscheiden.
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Tabelle 38: Einfluss der Weiterbildungsanzahl nactSektor auf die Aufnahme einer Fiihrungsposition

Gesamt- Frauen Kultur, Sprach, MINT

sample Sozial
WB im 6ffentlichen 0,806 0,813 0,676 0,766
Dienst (Anzahl) (0,399) (0,397) (0,334) (0,931)
WB im offentlichen 0,984 0,984 0,996 1,173
Dienst (Anzahl?) (0,059) (0,060) (0,059) (0,191)
WB in Privatwirtschaft 1,465 1,271 3,516 1,281
(Anzahl) (0,589) (0,620) (2,917) (0,996)
WB in Privatwirtschaft 0,998 1,008 0,796 0,985
(Anzahl?) (0,066) (0,090) (0,130) (0,107)
Log-Likelihood -7.776,04 -4.027,69" -2.182,47" -2.263,98"
Chi2 155,47 71,01 46,19 63,02
Pseudo R2 0,42 0,30 0,30 0,57
NBeotacrtunger 26.244 11.143 6.158 10.393
Npersone 417 188 103 160

Abhé&ngige Variable: Fuhrungsposition (Dummy). Datght sind Odds-Ratio. Robuste Standardfehler,ugéeit um die
Personen-ID in Klammern. Berufserfahrung, quadriBeeufserfahrung, GroRRbetrieb, Beschéftigung im dfigmen Dienst
und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. Keine Konveargdir die Schatzung der Modelle von Mannern und$thaftswissen-
schaftlern erreicht. * p<0,05, ** p<0,01, *** p<MQ

Weiterbildungseffekte nach Betriebsgrolie

Ebenso finden sich fur Weiterbildungsmaflinahmen naRBetrieben sowie in kleinen und
mittleren Betrieben keine signifikanten Effekte Ge@samtmodell (Tabelle 39). H11 kann an
dieser Stelle ebenfalls nicht bestatigt werden.lys&n mit Daten des SOEP dagegen ergeben
fur Weiterbildungsteilnehmer in kleineren Betrieb@mter 200 Mitarbeiter) grof3ere Auf-
stiegschancen als fir Nicht-Teilnehmer (Bichel/lRaberg 2004: 116). Die nach Geschlecht
getrennten Modelle zeigen, dass sich fir FrauerCencen signifikant verringern, wenn sie
sich im Rahmen einer Beschéftigung in kleinen unitleren Betrieben weiterbilden. Der po-
sitiv signifikante Effekt des quadratischen Teri@sst darauf schlie3en, dass sich die Beforde-
rungschancen mit zunehmender Dauer jedoch etwasOBarn. Fiur Manner wiederum ver-
bessern sich die Aufstiegschancen signifikant dWgiterbildungen in kleinen und mittleren
Betrieben. Dieser Befund widerspricht den theocbgs Erwartungen, wonach sich Weiter-
bildungen in GroRRbetrieben positiv auf den berbtic Erfolg auswirken. In den vorliegenden
Daten zeigt sich jedoch, dass Méanner in kleinen mitteren Betrieben von ihren Weiterbil-
dungsaktivitaten profitieren und ihre Chancen vssken, eine Fluhrungsposition nach Absol-
vierung von Weiterbildungsmalinahmen aufzunehmetra@#et man die facherspezifischen
Weiterbildungseffekte, so kann durch die geringafizehlen lediglich fur Absolventen der
Kultur-, Sprach- und Sozialwissenschaften sowieWeatschaftswissenschaften eine Konver-
genz der Schatzung erreicht werden. Allerdingstzea kein signifikanter Weiterbildungsef-
fekt in den nach Fachergruppen getrennten Modellen.
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Tabelle 39: Einfluss der Weiterbildungsdauer nach BtriebsgréRe auf die Aufnahme einer Fihrungsposi-

tion

Gesamt- Frauen Manner Kultur, Sprach, Wirtschaft

sample Sozial
WB im Klein- 0,911 0,712 1,360 0,844 0,852
betrieb (Dauer) (0,095) (0,105) (0,185) (0,080) (0,200)
WB im Klein- 1,003 1,015 0,991" 1,005 1,012
betrieb (Dauer?) (0,004) (0,007) (0,003) (0,003) (0,013)
WB im GroR- 0,949 0,996 0,797 1,189 0,866
betrieb (Dauer) (0,085) (0,143) (0,182) (0,299) (0,180)
WB im GroR- 1,002 1,003 1,011 0,998 1,005
betrieb (Dauer?) (0,002) (0,005) (0,010) (0,006) (0,010)
Log-Likelihood -7.808,67° -3.971,6° -3.449,07" -2.207,24" -2.820,3%3"
Chi2 157,34 72,81 93,34 46,3 68,98
Pseudo R2 0,42 0,31 0,55 0,29 0,44
Neotscrtunger 26.244 11.143 15.101 6.158 9.693
Npersone 417 188 229 103 154

Abhé&ngige Variable: Fuhrungsposition (Dummy). Datght sind Odds-Ratio. Robuste Standardfehler,ugéeit um die
Personen-ID in Klammern. Berufserfahrung, quadriBeeufserfahrung, GroRRbetrieb, Beschéftigung im dfigmen Dienst
und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. Keine Konvergédir die Schatzung des Modells von MINT-Absohesmerreicht.

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

In Bezug auf die Anzahl an Weiterbildungen nachriBbsgrof3e findet sich kein signifikanter
Zusammenhang (Tabelle 40). Die AufstiegschancenAlzsolventen sind demnach unabhan-
gig von der Anzahl an absolvierten WeiterbildungBmahmen in kleinen und mittleren Be-
trieben oder GroRRbetrieben.

Tabelle 40: Einfluss der Weiterbildungsanzahl nactBetriebsgrof3e auf die Aufnahme einer Fiihrungsposi-

tion

Gesamt- Frauen Kultur, Sprach, Wirtschaft MINT

sample Sozial
WB im Klein- 1,052 0,825 0,719 1,128 0,683
betrieb (Anzahl) (0,440) (0,352) (0,306) (0,779) (0,653)
WB im Klein- 0,970 0,987 0,990 1,169 1,102
betrieb (Anzahl?) (0,047) (0,049) (0,055) (0,185) (0,149)
WB im GrofR3- 1,163 1,368 2,795 0,414 1,605
betrieb (Anzahl) (0,458) (0,738) (2,380) (0,364) (1,493)
WB im Grol3- 0,984 0,962 0,833 1,285 1,029
betrieb (Anzahl?) (0,046) (0,058) (0,109) (0,228) (0,126)
Log-Likelihood -7.821,97 -4.033,474 -2.198,24" -2.830,717 -2.256,34"
Chiz2 155,62 70,04 47,76 67,64 61,7
Pseudo Rz 0,42 0,3 0,29 0,44 0,57
NBeotechtunger 26.244 11.143 6.158 9.693 10.393
Npersone 417 188 103 154 160

Abhangige Variable: Fihrungsposition (Dummy). Datght sind Odds-Ratio. Robuste Standardfehler,ugéeit um die
Personen-ID in Klammern. Berufserfahrung, quadriBeeufserfahrung, GroRRbetrieb, Beschéftigung im dfigmen Dienst
und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. Keine Konvergdir die Schatzung des Modells von Mannern dnteic

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

Auch Pannenberg (2008) stellt keine kausalen Aegstffekte von Weiterbildungsaktivtaten
in GroRbetrieben oder kleinen und mittleren Betrelfest. Lediglich fir die Gruppe der 20-
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bis 44jahrigen Beschaftigten in Grol3betrieben desmjpwirtschaftlichen Sektors verbessern
sich die Aufstiegschancen durch Weiterbildung.

Weiterbildungseffekte nach Beschéaftigungsverhaltnis

In Bezug auf die Weiterbildungseffekte differentzieach der Art des Beschéaftigungsverhalt-
nisses findet sich kein signifikanter Befund demkilierten Dauer auf die Aufstiegschancen
(Tabelle 41). Demnach hat die Dauer von Weiterhbitghaktivitaten von befristet oder unbe-
fristet beschaftigten Absolventen keinen Einflussadf, ob sie eine Fihrungsposition auf-
nehmen. Hypothese H12 kann nicht bestatigt werBen Annahmen der Humankapitaltheo-
rie, wonach sich vor allem Investitionen von uniséét Beschéaftigten auszahlen sollten, kén-
nen an dieser Stelle nicht bestatigt werden. Ebscbkeinen Absolventen dem Arbeitgeber
durch die WeiterbildungsmalRnahmen nicht ihre Mditbraund Leistungsbereitschaft signali-
sieren zu kdnnen, um ihre Befoérderungschancentgihen.

Tabelle 41: Einfluss der Weiterbildungsdauer nach Bschéftigungsverhéltnis auf die Aufnahme einer Fuh-

rungsposition

Gesamt- Frauen Kultur, Sprach, Wirtschaft MINT

sample Sozial
WB Unbefristet 0,971 0,896 0,893 0,866 1,113
(Dauer) (0,124) (0,144) (0,183) (0,243) (0,245)
WB Unbefristet 1,003 1,006 1,006 1,011 1,000
(Dauer?) (0,005) (0,007) (0,007) (0,016) (0,002)
WB Befristet 0,783 0,574 0,867 0,737 0,512
(Dauer) (0,103) (0,176) (0,085) (0,326) (0,285)
WB Befristet 1,006 1,026 1,003 1,005 1,030
(Dauer?) (0,004) (0,016) (0,002) (0,020) (0,035)
Log-Likelihood -7.726,22% -3.966,198" -2.219,408" -2.812,553" -2.225,407"
Chi2 164,95 74,72 47,77 72,62 67,25
Pseudo R2 0,42 0,31 0,28 0,44 0,57
NBgeotachtunger 26.244 11.143 6.158 9.693 10.393
Npersone 417 188 103 154 160

Abhé&ngige Variable: Fuhrungsposition (Dummy). Datght sind Odds-Ratio. Robuste Standardfehler,ugteit um die
Personen-ID in Klammern. Berufserfahrung, quadriBeeufserfahrung, GroRRbetrieb, Beschéftigung im dfigmen Dienst
und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. Keine Konvergdir die Schatzung des Modells von Mannern dnteic

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

Hinsichtlich der Anzahl an Weiterbildungen zeigtlrsein signifikanter Effekt im Gesamtmo-

dell (Tabelle 42): durch Weiterbildungen im Rahnvem befristeten Erwerbstatigkeiten ver-
ringern sich die Aufstiegschancen. FiUr Absolventiig, sich in einer befristeten Beschafti-
gung weiterbilden, wirkt sich ein Mehr an WeitedoihgsmalRnahmen nicht positiv aus. Ar-
beitgeber haben ein grol3es Interesse an Arbeitskrédie lange Zeit im Betrieb verbleiben,

so dass sich getatigte Humankapitalinvestitioneoréisieren kénnen. Aus Sicht der Human-
kapitaltheorie sollten demnach vor allem unbeftisteschaftigte Absolventen an Weiterbil-

dung partizipieren und davon profitieren. Lediglitin das Gesamtmodell kann diese Annah-
me indirekt bestétigt werden. Fir Frauen und Massogrie Absolventen in weichen Fachern
und MINT-Fachern zeigen sich keine signifikantenit&®ildungseffekte nach Art des Be-

schaftigungsverhaltnisses.
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Tabelle 42: Einfluss der Weiterbildungsanzahl nactBeschéaftigungsverhaltnis auf die Aufnahme einer

Fuhrungsposition

Gesamt- Frauen Manner Kultur, Sprach, MINT

sample Sozial
WB Unbefristet 1,627 1,512 2,046 1,269 3,661
(Anzahl) (0,519) (0,586) (1,351) (0,648) (3,895)
WB Unbefristet 0,929 0,927 1,001 0,926 0,951
(Anzahl?) (0,037) (0,049) (0,117) (0,078) (0,145)
WB Befristet 0,270 0,403 0,005 0,314 0,191
(Anzahl) (0,168) (0,228) (0,016) (0,266) (0,185)
WB Befristet 1,230 1,119 7,957 1,236 1,202
(AnzahP) (0,146) (0,074) (8,679) (0,266) (0,124)
Log-Likelihood -7.696,050 -3.986,013" -3.386,566" -2.187,154" -2.166,735"
Chi2 160,43 74,73 70,64 49,29 59,37
Pseudo R2 0,42 0,31 0,56 0,29 0,59
Ngeotecttunge! 26.244 11.143 15.101 6.158 10.393
Npersone 417 188 229 103 160

Abhangige Variable: Fuhrungsposition (Dummy). Datght sind Odds-Ratio. Robuste Standardfehler,ugéeit um die
Personen-ID in Klammern. Berufserfahrung, quadriBeeufserfahrung, GroRRbetrieb, Beschéftigung im dfigmen Dienst

und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. Keine Konvargeflir die Schatzung des Modells von Wirtschaftsesischaftlern
erreicht. * p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001

Zusammengefasst bestéatigen die Ergebnisse deegeniden Studie die Befunde von Briedis
und Rehn (2011). Diese zeigen anhand von Querssamalysen, dass Weiterbildung nicht
dazu beitragt, eine Fiuhrungsposition in den erfiiah Jahren nach Studienabschluss aufzu-
nehmen. Sie differenzieren nach der Lange undativé der Weiterbildung und stellen fur
verschiedene Weiterbildungstypen keine signifikanidfekte fest. Allerdings erh6hen sich
die Aufstiegschancen zehn Jahre nach Studienalsschlurch betriebsinterne Weiterbildung
(Briedis/Rehn 2011; Ochsenfeld 2012). Im BAP wurdésiang nur die ersten funf bis sechs
Berufsjahre beobachtet. In diesem Zeitraum schedienWeiterbildungsaktivitaten keinen
Einfluss auf die Aufstiegschancen zu haben. Differert man nach der Finanzierungs- und
Humankapitalform lasst sich folgendes festhalteém: Absolventen der Wirtschaftswissen-
schaften verringern arbeitgeberfinanzierte WeitddmigsmalRnahmen (Dauer) die Aufstiegs-
chancen. Absolventen dieser Fachergruppe habeasasy gute Aufstiegschancen (Falk/Hu-
yer-May 2011; Ochsenfeld 2012). Aufgrund ihrer #dmearktnahen Ausbildung im Studium
sind sie bereits mit praxisbezogenem Humankapuaestattet. Weiterbildungsmalinahmen
tragen offenbar nicht zu einer Verbesserung iheruftichen Position bei. Hinsichtlich der
Differenzierung nach Humankapitalform zeigt sicheurkontrolle von unbeobachteten zeit-
konstanten Merkmalen kein Effekt auf die Odds Ratler Aufnahme einer Fihrungsposition.
Lediglich flr Absolventinnen haben betriebsspeeifes Ma3hahmen (Dauer) einen negativen
Einfluss auf berufliche Aufstiege.
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Tabelle 43 bietet eine Ubersicht Gber die empigscBefunde des gesamten empiri-
schen Kapitels.

Tabelle 43: Uberblick zur Bestatigung der Effekte af den beruflichen Erfolg

Lohn Fuhrungsposition
Weiterbildung gesamt Dauer H4 v H4 -
Weiterbildung gesamt Anzahl H5 v H5 +
Arbeitgeberfinanzierte WB Dauer H6a v H6a —
Arbeitgeberfinanzierte WB Anzahl H6a v H6a —
(nur Naturwissenschaften)
Selbstfinanzierte WB Dauer H6b — x
Selbstfinanzierte WB Anzahl H6b v/ x
(nur Naturwissenschaften
Allgemeine WB Dauer H7av H7a-
Allgemeine WB Anzahl H7av H7a +
Betriebsspezifische WB Dauer H7b v H7b-
(nur Manner, Sozialwis-
Betriebsspezifische WB Anzahl senschaften) H7b +
H7b v
(nur Sozialwissenschaften)
Gemischte WB Dauer H7c- x
Gemischte WB Anzahl H7cv x
(nur Sprach- und Kultur-
wissenschaften)
Weiterbildung gesamt Dauer H8 - H8 v/
Manner . .
Weiterbildung gesamte Anzahl H8 - H8 +
Harte Studienfa- | Weiterbildung gesamt Dauer H9 + H9 +
cher Weiterbildung gesamte Anzahl H9 + H9 +
. Weiterbildung gesamt Dauer H10v H10v
Privater
Sektor (nur Frauen)
Weiterbildung gesamt Anzahl H10v H10 +
Weiterbildung gesamt Dauer H11v H11v
GroR- (nur Frauen)
unternehmen Weiterbildung gesamt Anzahl H11v H11 +
Unbefristete Weiterbildung gesamt Dauer H12v H12 -
Beschaftigung Weiterbildung gesamte Anzahl H12v H12 +

v Erwarteter Zusammenhang, signifikant, + erwartétesammenhang, aber nicht signifikantynerwarteter Zusammenhang
(unabhéangig von der Signifikan2).keine Konvergenz der Schatzung erreicht. SobaldBefund fiir ein Untermodell besta-
tigt wird, wird es an der entsprechenden Stelleleetlicht.

Wie kann also erklart werden, dass Weiterbildunigéw beziehungsweise nur einen geringen
Einfluss auf die Aufnahme von Flhrungspositionet? Harstens kann Weiterbildung einen
unmittelbaren Effekt auf die Aufstiegschancen haligie Operationalisierung der Weiterbil-
dungsaktivitaten erfolgt anhand eines Zahlers, radmh Abschlussler Malinahme, also im
Monat nachdem die Weiterbildung endet, die kumtdi€&auer und Anzahl abbildet (vgl. Ka-
pitel 5.3). Eine Befdrderung kann aber bereits watirder Teilnahme erfolgen und muss nicht
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erst nach deren Abschluss eintreten. Dies kann fildizan, dass der Effekt von Weiterbildung
in den vorliegenden Daten unterschatzt WirBes Weiteren kann sich ein berufliches Fort-
kommen auch durch das Erreichen einer héheren Suffaufstiegsleitern in betriebsinternen
Arbeitsmarkten vollziehen (vgl. Lutz/Sengenberg@74). Somit kann zunéchst die Ubernah-
me einer FUhrungsposition erfolgen und erst im Rahoer neuen Tatigkeit Weiterbildungs-
malinahmen absolviert werden. Zweitens sollten iagélvogen des BAP bei der Erfassung
des Erwerbsverlaufs maf3gebliche Veranderungeneteflishen Stellung (und weiterer Stel-
len- sowie Betriebsmerkmale) angegeben werden.Ddiese subjektive Einschatzung kann
es zu einer Unterschatzung der Aufstiege kommeitteDs wirkt sich die Fallzahlreduktion in
Folge der FE-Logit-Modellierung auf die Signifikader Effekte aus.

Im folgenden Kapitel werden die zentralen Ergelmider vorliegenden Arbeit zu-
sammengefasst und kritisch diskutiert. Hierbei wiott allem auf die Datenstruktur und die
gewahlte Modellierungsstrategie eingegangen, didlusis auf die Interpretation der Befunde
hat. Zudem werden weitere Forschungsfragen aufdgemor

% Eine alternative Modellierung der Weiterbildunggahl, die Weiterbildungen ab dem Startzeitpunkt Teilnahme
berlicksichtigt und nicht erst nach Abschluss deRidme, fiihrt zu &hnlichen Ergebnissen. Auch ieedieFall sind
die Koeffizienten der Weiterbildungsanzahl weitgathénsignifikant. Es kommt damit in der vorliegend&rbeit nicht
zu einer Unterschétzung der Wirkung von Weiterbilglauf die Aufstiegschancen von Hochschulabsolveintelen ers-
ten Berufsjahren. Die Befunde sind demnach ebenseifai alternativen Schatzung robust.
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Im Fokus dieser Arbeit standen Weiterbildungsatdiein von Hochschulabsolventen in den
ersten funf bis sechs Berufsjahren nach Studiehélss: Zahlreiche Studien belegen den
ungleichen Zugang verschiedener Qualifikationsgemppu beruflicher Weiterbildung (Bu-
chel/Pannenberg 2004; Hubert/Wolf 2007; Offerhaual.e2010; Schiener 2006, 2007). Ge-
rade Hochqualifizierte weisen die hochste Weitedmigsquote auf (Leven et al. 2013). In der
soziologischen Arbeitsmarkt- und Ungleichheitsforgngy wird aufgrund des ungleichen Zu-
gangs zu beruflicher Weiterbildung von einer Zunahmereits bestehender Ungleichheiten
ausgegangen. Eine ungleichheitsverstarkende Wirkwomg Weiterbildung kann aber bei-
spielsweise in Analysen mit Mikrozensus- oder S@ERen nicht nachgewiesen werden, da
sich durch die Teilnahme an Weiterbildung nur ggginder keine Einkommenseffekte zeigen
(Jurges/Schneider 2006; Pischke 2001; Wolter/Sehi@009). Ungleichheiten, die auf die
allgemeine und berufliche Erstausbildung zurtckiggfiiverden, kénnen allerdings durch
Weiterbildungsaktivitaten nicht kompensiert werd&omit kann auch nicht von einem un-
gleichheitsreduzierenden Effekt gesprochen werd#alter/Schiener 2009: 113). Von sich
verstarkender sozialer Ungleichheit kann dann gesian werden, wenn Weiterbildung
Auswirkung auf zentrale Ungleichheitsindikatorert. Haie zentrale Frage ist also, ob sich
geschlechts- und facherspezifische Effekte aufElakommen oder die berufliche Stellung
zeigen. Die vorliegende Arbeit hatte zum Ziel, Wieiterbildungsaktivitaten einer sehr spezi-
fischen, hochqualifizierten, homogenen und weitddmgsaffinen Gruppe zu analysieren.
Zwei zentrale Fragestellungen wurden dabei untétsuc

1) Welche Faktoren beeinflussen den Zugang zu Weldkentg) von Hochschulabsolventen?
2) Welche Wirkung haben Weiterbildungsinvestitionenl@m ersten Berufsjahren?

Ein Fokus wurde dabei auf die Untersuchung gesbtdecind facherspezifischer Unterschie-
de gelegt. Im folgenden Abschnitt werden die zéetra&rgebnisse vorgestellt. Aul3erdem
wird ein Rickbezug auf die theoretischen Ansatage/mommen. Des Weiteren wird die ho-
he Teilnahmequote diskutiert. AbschlieBend werderMarteile der Datengrundlage und des
gewahlten methodischen Vorgehens sowie die Heradesiangen der Datenanalyse erlautert.

8.1 Zusammenfassung zentraler Ergebnisse

In Folgenden werden die zentralen empirischen BiEfurur Weiterbildungsteilnahme und
ihren Effekten vorgestellt.
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Determinanten der Weiterbildungsteilnahme

Insgesamt zeichnet sich die Weiterbildungsteilnalwore Hochschulabsolventen durch eine
hohe Heterogenitat in Bezug auf verschiedene Fieammgs- und Humankapitalformen aus.
Eine Binnendifferenzierung im Zugang zu Weiterbiiguvurde in bisherigen Studien jedoch
selten vorgenommen (Ausnahmen stellen EvertssddjZbwie Pischke (2001) dar). Fur die
Gruppe der hochqualifizierten Akademiker zu Begimes Erwerbslebens lagen solche Un-
tersuchungen bisher nicht vor. Aus theoretischehtSst eine Unterscheidung verschiedener
Humankapitalarten bedeutsam. Betriebsspezifischasatkapital ist vor allem fur den Ar-
beitgeber wichtig, wahrend Investitionen in allgémee Humankapital die Arbeitsmarktchan-
cen insgesamt erhéhen sollten und damit vor ali@ndén Arbeitnehmer von Interesse sind.
Dartiber hinaus wurde in der vorliegenden Studie dnkapitaltheoretischen Uberlegungen
entsprechend danach differenziert, wer die KostanWdeiterbildung Gbernommen hat, also
ob die MaRnahmen vollstandig vom Arbeitgeber oasn Absolventen selbst finanziert wur-
den. Es wurde untersucht, welchen Einfluss indiilduund betriebliche Faktoren auf die
Teilnahme gesamt sowie die Beteiligung an versamed Weiterbildungsformen hatten.

Insgesamt kénnen die beobachteten Merkmale nurgnvemi Erklarung der hohen
Weiterbildungsaffinitat von Hochschulabsolvententragen. Entgegen den segmentations-
theoretischen Annahmen und den Befunden andereiiegtikonnte nicht bestétigt werden,
dass die Zugangschancen zu Weiterbildung im oftdmeth Dienst besser sind als in der Pri-
vatwirtschatft.

In Grol3betrieben fanden sich fir das Gesamtsamyike fugangschancen zu arbeit-
geberfinanzierter Weiterbildung. Die betrachtetadividuellen und betrieblichen Faktoren
hatten dagegen keinen Einfluss auf die Teilnahmsetbstfinanzierter Weiterbildung.

Ein unbefristeter Arbeitsvertrag hat wiederum kaiginfluss darauf, dass sich die
Teilnahmechancen an Weiterbildungsmalinahmen signifiverbessern. Gemal der Human-
kapitaltheorie haben Arbeitgeber vor allem ein iesse daran, in die Weiterbildung von un-
befristet beschéftigten Arbeitskraften zu investierin den vorliegenden Analysen fand sich
jedoch keine Bestéatigung dieser theoretischen AmealFolglich bedarf es weiterer For-
schung, um die Determinanten der hohen Weiterbgdafiinitat von Hochschulabsolventen
in den ersten Berufsjahren zu erklaren. DabeiisstTéilnahmequote in allen Fachergruppen
und far Manner sowie Frauen hoch. Die vorliegendeeh stellte einen ersten Ansatz dar, die
Einflussfaktoren der Weiterbildungsteilnahme vorchichulabsolventen zu untersuchen und
dabei der Heterogenitat von WeiterbildungsaktiemiRechnung zu tragen. Es zeigte sich,
dass sich die Hochschulabsolventen in ihren Zugdrageen kaum unterscheiden. Die Be-
funde sind fur die Fachergruppen und fir Frauen Médner relativ stabil, jedoch oftmals
nicht signifikant.
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Weiterbildungseffekte

Aufgrund der Weiterbildungsaffinitat von Hochschigalventen wurde in den Wirkungsana-
lysen nicht die Teilnahme an sich betrachtet, sonddferenziert danach, wie haufig Absol-
venten an WeiterbildungsmalRnahmen teilnahmen (Anhzadd wie viel Zeit (gemessen in

Monaten) sie in Weiterbildung investierten (Dauer).

Die undifferenzierte Betrachtung der Weiterbildwteyser und -anzahl konnte zeigen,
dass beide Faktoren Einfluss auf den Lohn habegebamt zahlte sich Weiterbildung in den
ersten Berufsjahren jedoch lediglich in geringemfahg aus. In den Mobilitatsanalysen hatte
weder die Dauer noch die Anzahl der absolviertentél#ldungsmalinahmen einen signifi-
kanten Einfluss.

Betrachtet man die Wirkung verschiedener Weitetdnifgsformen, so kénnen die nied-
rigen Lohneffekte arbeitgeberfinanzierter MaRnahnaiea im Modell des Gesamtsamples
gefunden wurden, folgendermal3en interpretiert werdem einen konnen diese der Tatsache
geschuldet sein, dass es sich dabei um Maflnahmetelhadie vom Arbeitgeber vorge-
schrieben sind und somit zum Berufsalltag gehtfem anderen kdnnen Arbeitgeber den
Grolteil der Ertrage der MalRnahmen, deren Kosterng&nzlich Gbernommen haben, ab-
schopfenDie geringen oder nicht signifikanten Effekte aifpeberfinanzierter Weiterbildung
stimmen mit den humankapitaltheoretischen Grundamea Uberein. Im Gegensatz dazu
wird in der Theorie davon ausgegangen, dass Amdmitier finanziell eher von selbstfinan-
zierten Mal3nahmen profitieren. Allerdings konntéin diese Weiterbildungsaktivitaten im
BAP keine signifikanten Lohneffekte nachgewiesemdsa. Die humankapitaltheoretischen
Grundannahmen scheinen zur Erklarung der Invessiéintscheidungen von Arbeitgebern
hinreichend zu sein. Bei individuellen Investitientscheidungen der Absolventen traten al-
lerdings nicht die vorhergesagten Effekte ein. Dastéhen die Ergebnisse des BAP den
Uberlegungen der Humankapitaltheorie zur Wirkung ialividueller selbstfinanzierter Wei-
terbildung entgegen. Demnach kann auch die Annaten&ignaling-Theorie nicht bestétigt
werden. Selbstfinanzierte Weiterbildung als Proohitiitssignal wirkt sich nicht positiv auf
die berufliche Entwicklung aus.

In Bezug auf die verschiedenen Humankapitalformeshibrer Wirkung auf den Lohn
und die Beforderungschancen zeigten sich keinélastaBefunde. Die Ergebnisse variieren in
Abhangigkeit vom Geschlecht und der studierten felctung. Die meisten Hypothesen
konnten nicht eindeutig bestatigt werden. Fur Absielinnen zeigte sich sogar ein tendenziell
negativer Zusammenhang zwischen betriebsspezifiséfeiterbildungsmalRnahmen und ih-
ren Aufstiegschancen. Ein mdéglicher Grund konnia, s#ass sie durch diese Investitionen
ihre Beschéaftigungs- und Aufstiegsoptionen bei aseé\rbeitgebern verringern, da die er-
worbenen Kenntnisse nicht auf weitere Arbeitskot@dédbertragbar sind.

Betrachtet man den Zusammenhang zwischen Betrieksraken und Weiterbil-
dungseffekten konnten in Grol3betrieben sowie inRt@ratwirtschaft signifikante Einkom-
mensverbesserungen festgestellt werden. Ebensdterh@Veiterbildungsmalinahmen im
Rahmen von unbefristeten Beschaftigungsverhéalmifisedas Gesamtsample den Lohn sig-
nifikant. Hier wird die humankapitaltheoretische mamme bestétigt, dass sich Investitionen
bei einem langeren gemeinsamen Zeithorizont ausaahl
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Im Rahmen der Mobilitatsanalysen konnten weder eaug) auf den Sektor, die Be-
triebsgréfle noch das Beschaftigungsverhaltnisfédignie Effekte nachgewiesen werden. Es
zeigte sich, dass lediglich Manner in kleinen unittlenen Betrieben durch Weiterbildung
ihre Aufstiegschancen signifikant verbessern. BauEn dagegen verringerten sich die ent-
sprechenden Chancen.

Insgesamt betrachtet sind die Effekte der Weitdunigsinvestitionen auf die beiden
betrachteten Erfolgsindikatoren relativ gering. \@@m Hintergrund der theoretischen An-
nahmen Uberrascht dieser Befund. Mdglicherweise figrade die besonders hohe Weiter-
bildungsbeteiligung von Hochschulabsolventen zingen Effekten, da nicht jeder Teilneh-
mer nach Abschluss einer WeiterbildungsmalRnahme kahnverbesserung erhalten oder
eine Fuhrungsposition aufnehmen kann. Es kann ietdggise angenommen werden, dass
nur besonders produktive Arbeitnehmer, von deneln Arbeitgeber eine lange Betriebszu-
gehdrigkeit und hohe Ertrage erwarten, von einert&thdldung finanziell profitieren oder
befordert werden. Da sich in den Daten des BAPekeder nur sehr geringe Effekte der Wei-
terbildungsinvestitionen auf zentrale Erfolgsinddtan zeigen, wird im folgenden Abschnitt
diskutiert, aus welchen méglichen Grinden Hochsdisdlventen weiterbildungsaffin sind.

8.2 Uberlegungen zur Weiterbildungsaffinitat von Hehschulabsolventen

Eine Erklarungsmaoglichkeit der hohen Weiterbilduegeiligung von Hochschulabsolventen
kann ein humankapitaltheoretisches Investitiondlafiein: die erwartete Lebensarbeitszeit
beziehungsweise Verweildauer im Betrieb und damitZeitraum, in dem sich die Investiti-
onen auszahlen kénnen, haben Einfluss auf die &iesohg von Weiterbildungen. Demnach
kann gerade von jungen Arbeitnehmern angenommedengdass sie sich weiterbilden. Al-
lerdings haben Hochschulabsolventen zum einen tstAuss des Studiums bereits ein ho-
hes Humankapitalniveau erreicht. Sie sind hindhthrer Beschéaftigungssituation im Ver-
gleich zu anderen Qualifikationsgruppen privilegibaben haufig ausbildungsadaquate Stel-
len inne und erzielen hohere Einkommen (Allmendifehreyer 2005: 24). Diese Situation
kann zur Folge haben, dass sich zusatzliche Hurpéakavestitionen nicht unbedingt oder
nicht direkt auf ihre Position und Entlohnung aukem. Zum anderen gehort gerade bei
Akademikern Weiterbildung zum normalen Berufsalltagl stellt in hochqualifizierten Be-
rufsfeldern eine Selbstverstandlichkeit dar (vghi®ner 2006: 258; Wolter 2011: 26). Daher
werden zusatzliche Bildungsinvestitionen nur inigggm Umfang oder nicht eigens hono-
riert. Einige Weiterbildungen sind gerade in Grafdbben vorgeschriebener Bestandteil von
PersonalentwicklungsmalRnahmen und mussen durchlaudeden, ohne dass diese eine di-
rekte Auswirkung auf den Lohn oder die Aufnahmesefihrungsposition haben.

Neben der Humankapitaltheorie kann die Erklarung lehen Teilnahmequote auf
spieltheoretischen Uberlegungen basieren (vgl. &d@thiener 2009: 95). Die hohe Weiter-
bildungsaffinitat kann darauf zuriickgefuihrt werdeéass die Hochschulabsolventen von zahl-
reichen Weiterbildungsinvestitionen ihrer ehemalig@mmilitonen und anderer Hochschul-
absolventen ausgehen. Dies hat eigene Humankap#gatitionen sowie die Akkumulation
vieler Weiterbildungen zur Folge, um mit andererwBibern gleichzuziehen. Der subjektiv
erwartete Nutzen von Weiterbildung ist hoch und dlosnten konnten beftirchten, dass ihre
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Qualifikationen veralten oder eine Nicht-Teilnahals negatives Signal von (potentiellen)
Arbeitgebern betrachtet wird. Es kommt somit zueeimflationédren Beteiligung an Weiter-
bildung, die auf einem sozialen Dilemma aufgrund vavollstandiger Information und Un-
sicherheit Uber das Verhalten der anderen Hochabblalventen beruht. Demnach investieren
Hochschulabsolventen auch dann noch in ihre Wélidentg, wenn sich daraus kein Nutzen
mehr erzielen lasst. Die Lohneffekte beruflicheridfbildung gehen ab einem bestimmten
zeitlichen Umfang sowie ab einer bestimmten Anzahlabgeschlossenen MalRnahmen zu-
rick. Dies bestatigt einen Sattigungspunkt, von ébenso die Humankapitaltheorie ausgeht.
Auch aus Arbeitgeberperspektive kann es zu einel@nida kommen. Da Investitionen in
allgemeines Humankapital die Chancen von Arbeifsdméauf dem Arbeitsmarkt verbessern,
erhoht sich die Abwanderungsgefahr von qualifieleritarbeitern (siehe auch Kapitel 4.1).
Es herrscht Unsicherheit dartiber, ob ein Mitarbeltes Unternehmen nach einer allgemeinen
Humankapitalinvestition verlasst oder bei seinenbeitgeber verbleibt. Allerdings haben
Arbeitgeber die Moglichkeit ihre Investitionen ilgemeines Humankapital durch betriebs-
spezifische Weiterbildungen abzusichern (Stever@&!19996), da diese Humankapitalform
die Abhangigkeit des Arbeitnehmers von seinem Agagier erhéht. Des Weiteren zeigen
empirische Untersuchungen, dass Arbeitgeber auasiitionen in allgemeines Humankapi-
tal tatigen (Acemoglu/Pischke 1999; Alewell 1993dmit kann Weiterbildung aus Arbeitge-
bersicht auch eine Werbe- und Akquisitionsfunkofiillen: durch das Angebot und die For-
derung (betrieblicher) Weiterbildung kdénnen Untémen einerseits ihre Attraktivitat fur
neue Mitarbeiter steigern und andererseits die Bigdund Zufriedenheit ihrer Arbeithnehmer
erhdhen.

Eine weitere mogliche Erklarung der hohen Weitellnlgsbeteiligung und dennoch
geringen Weiterbildungseffekte kann darin liegeassd Arbeitgeber annehmen oder in der
Vergangenheit die Erfahrung gemacht haben, daskddbalabsolventen im Studium nur in
geringem Umfang berufsrelevante Kompetenzen erwoHaden. Weiterbildungsaktivitaten
nach Studienabschluss haben dann zunachst eind@®factktion und vermitteln berufs- oder
betriebsspezifisches Wissen. Oftmals kann ein Ambaimer erst produktiv eingesetzt wer-
den, nachdem er an einer WeiterbildungsmaRnahrgeriemmen hat. Insbesondere fur die
Aufnahme einer Fuhrungsposition kbnnen sowohl desspezifische Kenntnisse und Fih-
rungskompetenzen von Bedeutung sein. Da Absolvediese aber nur zum Teil bereits
durch den Studienabschluss mitbringen, sondernvéatmehr erst im Rahmen ihrer Erwerbs-
tatigkeit und durch Weiterbildungsaktivitaten amag, muss sich ein mdglicher Effekt auf
Erfolgsindikatoren nicht unmittelbar nach Abschlegser MaRnahme zeigen. Demnach kann
postgraduale Weiterbildung zunachst einer Komp@nsaton Defiziten aus dem Studium
dienen.

Die hohe Weiterbildungsbeteiligung kann auch aafEliwartung der Absolventen zu-
ruckgefuhrt werden, dass durch die Teilnahme antéif®idung ihre Arbeitsplatzsicherheit
zunimmt. Im SOEP (Befragungsschwerpunkt 2000) wedonders haufig die Anpassung an
neue Anforderungen als subjektiver Teilnahmegruegiagnt, welche der Sicherung des Ar-
beitsplatzes dienen kann (Jurges/Schneider 2008: Ldngsschnittanalysen mit dem SOEP
zeigen wiederum, dass sich fur jingere Weiterbigteilnehmer das Arbeitslosigkeitsrisiko
reduziert (Buchel/Pannenberg 2004: 120). Lang (26t2It dagegen anhand von drei Wellen
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des SOEP fest, dass sich bei Alteren durch Weltkeng die Arbeitsplatzsicherheit erhéht.
Weiterbildungsinvestitionen kénnen somit auch absi8herung gegen Risiken auf dem Ar-
beitsmarkt getatigt werden. In diesem Zusammenbasteht weiterer Forschungsbedarf hin-
sichtlich der Frage, ob Weiterbildung bei Akademikedie nicht in den Arbeitsmarkt einge-
bunden sind, dazu beitragen kann den (Wieder-)Eimtrzubereiten. Das vom Bundesminis-
terium fur Familie und Forschung (BMBF) gefordePigramm AQUA (,Akademikerinnen
und Akademiker qualifizieren sich fiir den Arbeitskig®®) beinhaltet praxisnahe, berufsspe-
zifische Weiterbildungen, die eine Ruckkehr in deabeitsmarkt oder eine berufliche Neu-
orientierung ermaoglichen sollen. Das Kursspektramht von EDV-Seminaren und Sprach-
kursen bis hin zu langfristigen Studienerganzun@gsherige Untersuchungen zu Weiterbil-
dungseffekten von Arbeitslosen zeigen, dass sicihdéhqualifizierte Teilnehmer an gefor-
derter Weiterbildung die BeschaftigungschancentehdBernhard/Kruppe 2012; Dieckhoff
2007). Allmendinger et al. (2009) untersuchen débdnsverlaufe nicht erwerbstétiger Frau-
en. Die geeigneten Weiterbildungsangebote steilegnewichtigen Faktor fir ihren Wieder-
eintritt in den Arbeitsmarkt dar. Gerade an diedeumkt kdnnen weitere arbeitsmarkt- und
bildungssoziologische Studien ansetzen und unteesycwelchen Einfluss Weiterbildung
insbesondere bei arbeitslosen Akademikern in veedehen Facher- und Altersgruppen hat.

Des Weiteren mussen die Entscheidungsprozessehevdie individuelle Weiterbil-
dungsbeteiligung beeinflussen, nicht nur ratioreriindbar sein. Auch soziale, institutionel-
le und psychologische Faktoren haben Einfluss aef\deiterbildungsentscheidung (Hu-
bert/Wolf 2007: 477). Ebenso kénnen konsumatorisciete mit Weiterbildungsaktivitaten
verfolgt werden, wie beispielsweise die Aneignuran \neuem Wissen oder das Knipfen
neuer Kontakte. Bildung stellt dann ein Konsumaart das eher der Selbstverwirklichung als
der beruflichen Entwicklung dient. Die Humankaphabrie geht allerdings nicht auf diesen
Konsumnutzen von Weiterbildung ein, da ausschbé@konomische Uberlegungen aus die-
ser theoretischen Perspektive fir eine Weiterbdentscheidung zentral sind.

Bisher wurden vor allem 6konomische Ansatze zutdtukg von Weiterbildungsak-
tivitaten dargestellt. Da Weiterbildungsinvestigonvorherige Bildungserfahrungen voraus-
setzen, kann auch aus einer lerntheoretischen éktingp der Zusammenhang zwischen Wei-
terbildungsbeteiligung und Hohe des Qualifikatiaomeaus erklart werden (vgl. Bolder/Hend-
rich 2000; Hubert/Wolf 2007): je mehr positive Hnfangen mit Bildung in der Vergangen-
heit gemacht wurden, desto hoher ist auch die Befaft sich weiterzubilden. Hochschulab-
solventen kdnnen bereits auf mehrere Bildungsesfalgrickblicken. Sie haben zum einen
ihre Hochschulreife erhalten, zum anderen durch Aleschluss des Studiums ein weiteres
Erfolgserlebnis im Bildungssystem erzielt. Dies&tbeen erh6hen die Motivation fur weitere
Bildungsinvestitionen. So unterscheiden sich veestdne Bildungsgruppen in Bezug auf ihre
Nutzenerwartungen, Einstellungen gegentber LermehWeiterbildung sowie in Bezug auf
ihre ,Lerndispositionen (Angst vor Misserfolg, fende Selbstwirksamkeitserwartung)*
(Kuwan/Seidel 2013: 212). Es zeigt sich, dass Persanit niedrigem Schulabschluss selte-

80 Das Programm lief von 2006 bis 2013. Schwerpakis diesem Projekt sollen in ein neues Progrartegriert wer-
den, welches die gezielte Férderung von Migrantinmed Migranten mit akademischen Abschliissen zwehl#it. Sie-
he dazu http://www.bmbf.de/de/2772.php (abgerufar2@.05.2014).
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ner einen (privaten oder beruflichen) Weiterbildsimgdarf angeben als Personen mit hohem
Schulabschluss (Gorges/Kandler 2012). Ihre Skepsisoher, die Anforderungen der Wei-
terbildung nicht zu erftillen (14 Prozent gegenib@&rozent der Personen mit Hochschulrei-
fe; Kuwan/Seidel 2013: 217f.). Ebenso aul3ern Ashmste haufiger diese Zweifel als Er-
werbstétige. Angst vor Misserfolg scheint also aheatiedrigeren Bildungsschichten und bei
Erwerbslosen einen Hinderungsgrund zur Weiterbidddarzustellen als bei den bildungsaf-
finen Hochschulabsolventen. Ihre positiven Lerredagen in der Vergangenheit tragen
dazu bei, dass sie eine hohe Weiterbildungsbehaiisaufweisen, auch wenn deren objekti-
ver Nutzen nicht unbedingt offensichtlich ist.

Desgleichen ist die Erfassung von beruflichen Agnenbei der Analyse der Wei-
terbildungsteilnahme und ihrer Effekte von Bedegtubie Erhebung von Karriereambitio-
nen, also beruflichen sowie privaten Zielen, konBaten zur beruflichen Entwicklung und
Weiterbildung um wichtige Aspekte erganzen. Ochslenf2012) nimmt an, dass Manner
Beruf und Familie besser vereinbaren konnen algdfraDiese mussen sich eher fir eine der
beiden Optionen entscheiden. In Bezug auf Weidubijsinvestitionen findet Offerhaus
(2014) einen signifikanten Effekt der Karriereotierung auf die Weiterbildungsbeteiligung,
der fir die niedrigeren Bildungsgruppen hoher Istfar Akademiker. Auch hier stehen je-
doch Analysen zu geschlechts- und facherspezifistheerschieden in den Karriereambitio-
nen und ihrer Wirkung auf die Weiterbildungsteilmah einerseits und auf den beruflichen
Erfolg von Hochschulabsolventen in den ersten Bgaihfen andererseits aus.

8.3 Kritische Wirdigung der Arbeit

Die vorliegende Arbeit erganzt die bisherige Fomthum die Untersuchung eineomoge-
nen Gruppehinsichtlich ihrer Weiterbildungsbeteiligung undfe&te. Insbesondere wurde
die weiterbildungsaffine Gruppe der Hochschulabsaign bislang nicht naher hinsichtlich
der Heterogenitéat ihrer Weiterbildungsaktivitateztrachtet. In einem ersten Schritt wurden
die Einflussfaktoren auf die Teilnahme @rschiedenen Weiterbildungsformenden ersten
Berufsjahren untersucht. Dabei wurde der Einflaskvidueller sowie betrieblicher Merkma-
le berticksichtigt. In einem zweiten Schritt wurde Wirkung von Weiterbildungsaktivitaten
auf zwei zentrale Erfolgsfaktoren analysiert. Im desherigen soziologischen Bildungsfor-
schung wurden die Effekte verschiedener Weiterbdgfiormen nicht untersucht (vgl. Ku-
ckulenz 2006). Des Weiteren lagen hinsichtlich Aealyse der individuellen Ertrdge von
beruflicher Weiterbildung bis jetzt keine Forschsaxpeiten vor, die explizit fur die Gruppe
der Hochschulabsolventen nach Betriebsgrol3e odeorSthfferenzierten.

In Bezug auf die Untersuchung von Weiterbildungsstitionen von Hochschulabsol-
venten bieten die dieser Arbeit zugrundeliegendated®viele Vorteile. Da das BAP als eine
Vollerhebung angelegt ist, konnen RickschlissedaiiGrundgesamtheit aller bayerischen
Hochschulabsolventen des entsprechenden Absolyahtgangs gezogen werden. Auch die
zeitpunktgenaue Erfassung von ErwerbsverlaufenWaierbildungsaktivitaten in den ersten
Berufsjahren stellt eine Besonderheit des vorlidgerDatensatzes dar. Erstmalig wurden die
Weiterbildungsaktivitaten von Hochschulabsolventeneinem Kalendarium erfasst. Auf-
grund der Verknupfung des Weiterbildungs- und Ebskalendariums erméglichen die BAP-
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Daten die Abbildung der zeitlichen Abfolge von Mied@arungen. Somit liegen zeitveranderli-
che Informationen zu personlichen Merkmalen, Admdier- und Beschéaftigungsmerkmalen
sowie Weiterbildungsaktivitaten vor. Dadurch kane Weiterbildungsteilnahme (zeitlich)
eindeutig einem Beschaftigungsverhaltnis zugeordmetien. Die Struktur der Daten ermdg-
licht es dartber hinaus, kausale Effekte der Tkiima an Weiterbildung auf die berufliche
Entwicklung durch einen intraindividuellen Vergleizu schatzen.

Bei der Analyse der Determinanten der Weiterbilduedgnahme und der Effekte von
Weiterbildung muss der Kontrolle von Selektionsnaagbmen besondere Aufmerksamkeit
geschenkt werden (vgl. Kapitel 2.3). Durch die B&sichtigung von beobachteten individu-
ellen Eigenschaften der Hochschulabsolventen sBeteebs- und Stellenmerkmalen ist die
Selektivitatsproblematik noch nicht gelést. Hochdahsolventen unterscheiden sich auch in
zahlreichen unbeobachteten Merkmalen (Motivatioernbereitschaft, Sozialisation, Intelli-
genz). Diese kénnen wiederum Einfluss auf die Weilidungsteilnahme haben und korrelie-
ren mit dem erzielten Lohn oder der beruflichenli@tg. Dies muss berlcksichtigt werden,
um zu unverzerrten Schatzern der Weiterbildungstbiine und -rendite zu gelangen. Das
eingesetzte Analyseverfahren der FE-Panelregressiniglichte eine Kontrolle der Selekti-
vitat. Insbesondere in Bezug auf die Modellierurg Wirkung von Weiterbildung auf die
Aufnahme einer Fihrungsposition hebt sich die ggdnde Arbeit dabei durch ihr methodi-
sches Vorgehen von der Mehrzahl der bisherigenrsitbungen ab.

Wenngleich die vorliegende Arbeit durch die stadte Modellierung unbeobachtete
zeitkonstante Heterogenitat kontrollieren konnte die FE-Regression ein geeignetes Ver-
fahren darstellte, um die Wirkung von Weiterbildunguntersuchen, mussten bei der Analy-
se der Daten diverse Herausforderungen beachteleweErstens hatte das gewahlte Analy-
severfahren eine Verringerung der Fallzahlen zugd-oDie Anwendung einer FE-Logit-
Regression fiuhrte dazu, dass Absolventen, die Kefoemation zur within-Schéatzung beitra-
gen, nicht in das Modell aufgenommen wurden. Didsfegsanalysen bezogen sich daher
lediglich auf Absolventen, die seit Studienabschlesie Flhrungsposition innehatten, also
Absolventen, bei denen die abhéangige Variable sicBeobachtungszeitraum verandert hat
(vgl. Angel/Heitzmann 2013: 466). Ein Vorteil diss€erfahren ist jedoch die Mdglichkeit
eines intraindividuellen vorher-nachher Vergleictusn Absolventen, die einen beruflichen
Aufstieg vollzogen haben. Somit werden unverzeantaindividuelle Effekte gemessen, die
als ATET interpretiert werden konnen.

Zweitens kann zeitveréanderliche unbeobachtete bigéaitat auch mit den gewéhlten
Analyseverfahren nicht kontrolliert werden und @ehatzer zur Weiterbildungsteilnahme
und ihrer Effekte kbnnen verzerrt sein. Dieses Rrabweisen jedoch die meisten Studien
auf, die FE-Panelverfahren einsetzen. Des Weitetanzumerken, dass die Betrachtung
einer homogenen Gruppe zwar viele Vorteile biedefgrund der Panelmortalitdt und des
gewahlten methodischen Vorgehens reduziert sichFdiézahl jedoch, so dass lediglich
knapp 2.000 Absolventen in die Analysen eingehea.f€hlenden Signifikanzen kdnnen auf
grof3e Standardfehler in Folge der Berechnung segpakéodelle und der wiederum damit
einhergehenden Fallzahlreduktion zurickgefuhrt eer@llison 2009: 9).

AulR3erdem konnen die Ergebnisse dadurch verzemt dass Absolventen sich nicht
an alle WeiterbildungsmafRnahmen seit Studienabseldunnern konnen (vgl. recency-effect
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(Greene 1986)) und demzufolge die Weiterbildungsa#iten unterschatzt werden. Folglich
konnen die gefundenen Weiterbildungseffekte Ubétzthwerden, wenn tatsachlich mehr
Malinahmen absolviert wurden. Demnach haben die evidédungsaktivitaten der Hoch-
schulabsolventen in der beobachteten Zeitspanma eelativ geringen Effekt auf ihre beruf-
liche Entwicklung.

Darlber hinaus wurde in der vorliegenden Arbeit wanem zeitlich-kausalen Zu-
sammenhang zwischen Weiterbildung und beruflichemwieklung bei Hochschulabsolven-
ten ausgegangen. Es kann jedoch ebenfalls angenomwerelen, dass auf betriebsinternen
Arbeitsmarkten Weiterbildung fur eine neue Tatigken-the-job“, also im Anschluss an die
Beforderung stattfindet, um die in der neuen Pasitiotwendigen Kompetenzen zu erwerben
(Schiener 2006: 207). Die Teilnahme an einer WeiitduingsmalRnahme muss hier nicht der
Aufnahme einer neuen Aufgabe vorausgehen. Die Hkamaial- und Signaling-Theorie ge-
hen vielmehr von einem zeitlich-kausalen Zusammeglmavischen der Teilnahme an Wei-
terbildung und ihrer Wirkung aus. Diesbezuglich deurin der vorliegenden Arbeit unter-
sucht, obnach Abschlusginer Weiterbildungsmaflinahme ein Effekt auf dehnLoder die
Aufnahme einer Fihrungsposition eintritt. Die Sakngkeit bei der Analyse von Weiterbil-
dungsrenditen liegt dementsprechend darin, den Asmemungszeitraum abzuschatzen und
zeitverzogerte Effekte von WeiterbildungsinvestiBa zu berlcksichtigen. Die empirischen
Ergebnisse dieser Arbeit deuten darauf hin, dadseiobachteten Zeitraum nur geringe Ertra-
ge beruflicher Weiterbildung von Hochschulabsoleenerzielt werden. So kdénnten sich die
Weiterbildungsaktivitaten in den ersten finf Jahmanh Hochschulabschlussechnicht aus-
gezahlt haben. Gerade bei langeren Qualifizieruafgsrahmen kann dies der Fall sein.

70 Prozent der Weiterbildungsepisoden haben jedown zeitlichen Umfang von ei-
nem Monat und werden im Beobachtungszeitraum abtessen. Hier zeigt sich ein Ansatz-
punkt flr weitere Forschung: die flr das FruhjaDi® geplante dritte Befragung des Absol-
ventenjahrgangs von 2004 kann wichtige Erkenntnigse®r die langfristige berufliche Ent-
wicklung und Wirkung von Weiterbildungsinvestitiongefern. Da sich die berufliche Etab-
lierung von Hochschulabsolventen am besten Ubendiéngeren Zeitraum beobachten lasst,
ist die Erhebung von Berufserfolgsindikatoren imhRa&n von Wiederholungsbefragungen
geeignet. So liegt der Anteil an Absolventen in failigspositionen zehn Jahre nach Studien-
abschluss bei 41 Prozent (Fabian et al. 2013: 8)awch zu diesem Zeitpunkt sind die Ab-
solventen sehr weiterbildungsaffin. Etwa 73 Proastt Absolventen nehmen an Weiterbil-
dung teil (Fabian et al 2013: 2). Anhand eines illietden Erwerbs- und Weiterbildungs-
kalendariums kdénnen die Zusammenh&nge von Weiteitgl und Berufserfolg genau analy-
siert werden. Bisher lagen keine umfangreichenrinédionen zur beruflichen Karriere und
zu Weiterbildungsaktivitaten explizit von Hochsdcigolventen sowie Analysen, die auf
adaquaten Auswertungsverfahren beruhen, vor. Dikegende Arbeit liefert flr die ersten
funf bis sechs Berufsjahre wichtige Hinweise zu Baterminanten und Effekten beruflicher
Weiterbildung von Hochschulabsolventen.

Abschlie3end kann festgehalten werden, dass imtliffieen und politischen Diskus-
sionen die fortwéahrende Aktualisierung von Fahigkeiund Kenntnissen gefordert wird, oh-
ne genauer die Wirksamkeit von MalRnahmen zu kendendiese zu hinterfragen. Dement-
sprechend bilden auch Arbeitgeber vor allem leggstéthige Arbeitnehmer und damit insbe-
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sondere Akademiker Uberproportional haufig weitir,sie von ihnen die héchsten Ertrage
erwarten. So wird die Fahigkeit und Bereitschatfth debenslang weiterzubilden und damit
die Beschaftigungsfahigkeit (employability) zu sah, als unverzichtbar angesehen, auch fur
Hochschulabsolventen (Diehr /Velling 2003: 296)leAdings zeigt sich nur ein geringer indi-
vidueller finanzieller und mobilitatsférdernder Mah der Weiterbildungsbeteiligung in den
ersten funf bis sechs Berufsjahren. Damit kannkEdiektivitat von Malinahmen beruflicher
Weiterbildung bei Hochqualifizierten in Bezug aufieskarriereférderliche Wirkung in Frage
gestellt werden.

Die hohe Bedeutung beruflicher Weiterbildung und desellschaftliche und politi-
sche Forderung lebenslangen Lernens sollten ind3ant die Gruppe der Hochschulabsol-
venten, die sich noch am Beginn ihres Berufslelimimdet, hinterfragt werden. Das ,da-
vor“, namlich der Studienabschluss, ist fur denfghag in den Arbeitsmarkt und die berufli-
che Etablierung in den ersten Erwerbsjahren wiehtéds das ,,danach”, also die postgraduale
Weiterbildung. Es bedarf einer langerfristigen Peksive, um festzustellen ob dieses ,da-
nach” im weiteren Verlauf des Erwerbslebens an Beaw gewinnt. Hierfiir sind Beobach-
tungen Uber einen langeren Zeitverlauf notwendig, fundierte Ergebnisse bezuglich der
langfristigen Wirkung von Weiterbildung im Erwerlesiauf zu erhalten.
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Anhang

Erganzende deskriptive und multivariate Analysen

Tabelle Al: Ubersicht tiber die Einteilung nach Fackrgruppen

Sprach- und Germanistik (n=49)

Kulturwissenschaften Anglistik (n=17)

Geschichte (n=14)

Psychologie (n=79)

Padagogik (n=64)

Interdiszipl. Studien/Kulturwirtschaft (n=48)

Wirtschaftswissenschaften BWL (n=465)

Wirtschaftsingenieurwesen (n=69)
Touristik (n=28)

Spezielle BWL-Studiengange (n=52)
Volkswirtschaftslehre (n=31)

Sozialwissenschaften Sozialarbeit (n=141)
Sozialpadagogik (n=17)
Soziologie (n=42)
Politik (n=25)

Mathematik und Mathematik (n=17)
Naturwissenschaften Informatik (n=86)
Wirtschaftsinformatik (n=26)
Geographie (n=26)

Biologie (n=66)

Physik (n=42)

Chemie (n=30)

Biochemie (n=8)

Ingenieurwissenschaften Maschinenbau (n=130)
Bauingenieurwesen (n=76)
Elektrotechnik (n=61)

Architektur (n=49)
Nachrichten-/Informationstechnik (n=41)

Sonstige Ingenieurwissenschaften (n=79)
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Anhang

Tabelle A2: Deskriptive Ergebnisse nach Geschlecht
Gesamt Frauen Manner

Berufs- und Stellenmerkmale MW SD MwW SD MW SD
Bruttostundenlohn 17,96 4,64 16,9 4,51 18,86 4,56
Berufserfahrung in Monaten 59,71 14,38 56,89 1554 2,16 12,83
Offentlicher Dienst 0,38 0,46 0,31
GrofRbetrieb 0,45 0,37 0,51
Unbefristete Beschéaftigung 0,75 0,69 0,8
Arbeitgeberwechsel 0,51 0,55 0,48
Weiterbildungsaktivitaten MW SD MW SD MW SD
Dauer in Monaten 4,39 9,51 6,01 11,61 4,39 1,12
Anzahl 1,12 1,65 1,29 1,85 9,51 1,65
Arbeitgeberfinanzierte WB Dauer 2,37 6,37 2,64 6,95 2,13 5,83
Arbeitgeberfinanzierte WB Anzahl 0,91 1,58 0,93 1,62 0,89 1,53
Selbstfinanzierte WB Dauer 1,75 6,96 1,96 7.4 1,57 ,566
Selbstfinanzierte WB Anzahl 0,14 0,5 0,17 0,58 0,12 0,41
Allgemeine WB Dauer 2,9 8,12 3,37 8,99 2,49 7,46
Allgemeine WB Anzahl 0,6 1,12 0,65 1,23 0,55 1,02
Betriebsspezifische WB Dauer 1,29 5,02 1,48 5,58 1,13 4,48
Betriebsspezifische WB Anzahl 0,38 0,88 0,37 0,87 70,3 09
Gemischte WB Dauer 0,81 4,22 1,04 5,07 61 3,32
Gemischte WB Anzahl 0,19 0,59 0,23 5,07 0,17 3,32

MW steht fiir Mittelwert, SD fiir Standardabweichung.
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Tabelle A3: Deskriptive Ergebnisse nach Fachergrupp

Sprach- und Sozialwissen-  Wirtschafts- Natur- Ingenieur-
Kultur- . . .
. schaften wissenschaften wissenschaften wissenschaften
wissenschaften

Berufs- und Stellen- MW SD MW SD MW SD MW SD MW  SD
merkmale
Bruttostundenlohn 16,61 4,77 1485 348 191 447 248 486 1851 4,29
Eﬂir#;f::ahr””g n 5281 181 57,8 1462 61,1 1283 6035 137 62,472,811
Offentlicher Dienst 0,54 0,68 0,24 0,45 0,28
Grof3betrieb 0,32 0,16 0,57 0,47 0,46
Unbefristete 0,59 0,66 0,87 0,54 0,85
Beschaftigung
Arbeitgeberwechsel 0,52 0,51 0,52 0,59 0,45
Weiterbildungs- MW SD MW SD MW SD MW SD MW  SD
aktivitaten
Dauer in Monaten 721 1395 616 11,41 502 993 853, 814 439 983
Anzahl 1,21 1,71 1,32 1,62 1,14 1,72 12 1,77  1,221,86
Arbeitgeberfinanzierte ) o) 499 577 716 272 727 202 512 222 608
WB Dauer
Arbeitgeberfinanzierte o9 136 1097 15 09 161 093 163 097 1,63
WB Anzahl
pebstinanziete W8 36 11,04 193 639 118 521 118 52 174 91
ire]'ztfg{'”anz'e”e WB 925 065 016 039 012 04 009 031 014 063
Allgemeine WB Dauer 4,26 11,61 2,99 7,6 2,86 7,67 162, 5,96 2,55 8,03
Allgemeine WB Anzahl 0,51 1,02 0,62 0,99 0,6 1,17 660, 1,23 0,59 1,08
gig'eerbss'oez'f's‘:he WB 164 652 204 653 137 503 069 306 099 395
iﬁtzr;kl’ss'“ez'f'sc“e WB 941 092 044 094 032 074 036 091 041 0,99
Gemischte WB Dauer 1,15 551 1,06 58 071 356 506321 072 38
Gemischte WB Anzahl 0,25 0,74 025 067 019 06 401044 017 052

MW steht fur Mittelwert, SD fir Standardabweichung.
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Tabelle A4: Lohneffekte von Weiterbildung in untershiedlichen Modellspezifikationen mit zeitveréander-
lichen Kovariaten

POLS 3 RE 3 FE 3 POLS 4 RE 4 FE 4
WB Dauer 0,002 0,003* 0,003*

(0,001) (0,001) (0,001)
WB Dauer? -0,000 -0,000 -0,000

(0,000) (0,000) (0,000)
WB Anzahl 0,008 0,010* 0,010*

(0,007) (0,005) (0,005)
WB Anzahl? -0,001 -0,001 -0,001
(0,001) (0,001) (0,001)

Berufserfahrung 0,002%** 0,001** 0,001** 0,002*** 001** 0,001**

(0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
Berufserfahrung? 0,000 0,000*** 0,000*** 0,000 0,066 0,000***

(0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
Offentlicher Dienst -0,017 0,019 0,021 -0,017 0,021 0,022

(0,012) (0,019) (0,019) (0,012) (0,019) (0,019)
GroRbetrieb 0,159*** 0,036* 0,032* 0,159*** 0,036* 0,032*

(0,010) (0,015) (0,015) (0,010) (0,015) (0,015)
Unbefristeter 0,117*** 0,160*** 0,160*** 0,117%** 0,160*** 0,160***
Arbeitsvertrag (0,014) (0,017) (0,017) (0,014) (0,017) (0,017)
Arbeitgeberwechsel 0,055+ 0,148*** 0,149*** 0,055* 0,148+ 0,149***

(0,012) (0,011) (0,011) (0,012) (0,011) (0,011)
R2 within (R2 fir OLS) 0,19 0,37 0,37 0,37 0,37
F (Chi2fur RE) 135,41 % 1149,78*** 143,10%** 135,28* 1132,89*** 140,89***
Naeobachtungen 108.426 108.426 108.426 108.426 108.426 108.426
Npersone 1.878 1.878 1.878 1.878 1.878 1.878

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemioRobuste, geclusterte Standardfehler in Klammern.
* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001
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Tabelle A5: Lohneffekte von Weiterbildung nach Geslalecht

WB Dauer 0,004
(0,002)
WB Dauer? -0,000
(0,000)
WB Mann (Dauer) -0,002
(0,002)
WB Mann (Dauer?) 0,000
(0,000)
WB Anzahl 0,011
(0,008)
WB Anzahl? -0,001
(0,001)
WB Mann (Anzahl) -0,003
(0,010)
WB Mann(Anzahl?) 0,000
(0,001)
R2 within 0,377 0,377
F 114,39 113,55
NBeotacrtunger 108.426 108.426
Npersone 1.878 1878

Abhéngige Variable: logarithmierter BruttostundemoRobuste, geclusterte
Standardfehler in Klammern. Berufserfahrung, quatriderufserfahrung,
unbefristeter Arbeitsvertrag, Grol3betrieb, Beschéftg im offentlichen

Dienst und Arbeitgeberwechsel kontrolliert. Refeggmippe: Frauen.

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001



196

Anhang

Tabelle A6: Lohneffekte von Weiterbildung nach Faclergruppen

WB Dauer 0,001
(0,002)
WB Dauer? -0,000
(0,000)
WB Harte Facher 0,003
(Dauer)
(0,002)
WB Harte Facher -0,000
(Dauer?)
(0,000)
WB Anzahl 0,001
(0,010)
WB Anzahl? 0,001
(0,002)
WB Harte Facher 0,012
(Anzahl)
(0,012)
WB Harte Facher (An- -0,002
zahlR)
(0,002)
R2 within 0,377 0,37"
F 115,36 114,39
NBeotacrtunger 108.426 108.426
Npersone 1.878 1.878

Abhangige Variable: logarithmierter BruttostundemlohRobuste, geclusterte
Standardfehler in Klammern. Berufserfahrung, quatiriBerufserfahrung, unbe-
fristeter Arbeitsvertrag, Grof3betrieb, Beschaftigung 6ffentlichen Dienst und
Arbeitgeberwechsel kontrolliert. Harte Facher (Wéhaftswissenschaften, Na-
turwissenschaften, Ingenieurwissenschaften). Refgrappe: weiche Facher
(Kultur-, Sprach- und Sozialwissenschaften). * @80 ** p<0,01, *** p<0,001

Tabelle A7: Verteilung Fiihrungsposition (in Prozenj

Mit Fhrungsposition

Insgesamt (n=1.887) 36,9
Mann (n=1.018) 38,4
Frau (n=869) 35,2
Sprach- und Kulturwissenschaften (n=272) 32,7
Wirtschaftswissenschaften (n=650) 39,4
Sozialwissenschaften (n=226) 37,6
Naturwissenschaften (n=303) 32,3
Ingenieurwissenschaften (n=436) 38,8
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Tabelle A8: Einfluss der Weiterbildungsdauer auf de Aufnahme einer Fiihrungsposition
Gesamt- Frauen Manner Kultur, Wirtschaft MINT
sample Sprach, Sozial
WB Dauer 0,927 0,793 0,979 0,910 0,860 0,851
(0,067) (0,103) (0,072) (0,080) (0,195) (0,174)
WB Dauef 1,003 1,011 1,001 1,003 1,009 1,007
(0,002) (0,006) (0,001) (0,003) (0,012) (0,007)
Berufserfahrung 1,151 1,129 1,191 1,114 1,161 1,196
(0,024) (0,028) (0,050) (0,031) (0,048) (0,049)
Berufserfahrung 0,999 0,999 0,999 0,999 0,999 0,999
(0,000) (0,000) (0,001) (0,000) (0,001) (0,001)
GroRbetrieb 0,332 0,199 0,312 0,685 0,141 0,241
(0,169) (0,176) (0,191) (0,833) (0,113) (0,232)
Offentlicher 0,115 0,410 0,022 0,296 1,832 0,004
Dienst (0,083) (0,341) (0,033) (0,321) (1,949) (0,007)
Arbeit- 1,102 0,936 1,284 1,573 0,546 2,228
geberwechsel (0,323) (0,354) (0,610) (0,886) (0,268) (1,169)
Log-Likelihood -7.810,9% -4.004,8%3" -3.505,75" -2.233,99" -2.854,50" -
2.266,79"
Chi? 154,21 71,0555 84,91 42,31 68,51 62,70
Pseudo R 0,42 0,30 0,54 0,28 0,44 0,57
Nieotecttunger 26.244 11.143 15.101 6.158 9.693 10.393
Npersone 417 188 229 103 154 160

Abhangige Variable: Fihrungsposition (Dummy). Datght sind Odds Ratios. Robuste Standardfehletugezt um die
Personen-ID in Klammern. * p<0,05, ** p<0,01, **<0,001
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Tabelle A9: Einfluss beruflicher Weiterbildung auf die Aufnahme einer Fiihrungsposition nach Ge-

schlecht
WB Dauer 0,677
(0,106)
WB Dauer? 1,018
(0,008)
WB Mann (Dauer) 1,497
(0,266)
WB Mann (Dauer?) 0,983
(0,008)
WB Anzahl 0,744
(0,302)
WB Anzahl2 0,989
(0,048)
WB Mann (Anzahl) 2,406
(1,782)
WB Mann(Anzahl?) 1,082
(0,17)
Log-Likelihood -7.7369,09 -7.725,7"
Chi2 161,55 148,65
Pseudo R2 0,42 0,42
NBeotaChunqer 26.244 26.244
Npersone 417 417

Dargestellt sind Odds-Ratio; robuste Standardfelkeclustert um die Personen-ID in
Klammern. Berufserfahrung, quadrierte BerufserfahyuBgschéaftigung im offentli-
chen Dienst, Gro3betrieb, Arbeitgeberwechsel kdiigro Referenzgruppe: Frauen.

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001
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Tabelle A10: Einfluss beruflicher Weiterbildung auf die Aufnahme einer Fihrungsposition nach Facher-

gruppen
WB Dauer 0,830
(0,088)
WB Dauer? 1,005
(0,003)
WB Harte Facher (Dauer) 1,115
(0,210)
WB Harte Féacher (Dauer?) 1,000
(0,007)
WB Anzahl 0,834
(0,424)
WB Anzahl2 0,962
(0,063)
WB Harte Facher (Anzahl) 1,279
(0,903)
WB Harte Facher (Anzahl?) 1,132
(0,106)
Log-Likelihood -7.781,17 -7.743,88"
Chiz 161,22 155,67
Pseudo R2 0,42 0,42
Ngeotachtunger 26.244 262.44
Npersone 417 417

Dargestellt sind Odds-Ratio; robuste Standardfelglecjustert um die Personen-ID in
Klammern. Berufserfahrung, quadrierte Berufserfahy@eschaftigung im offentlichen
Dienst, GroRbetrieb, Arbeitgeberwechsel kontrdlliefarte Facher (Wirtschaftswissen-
schaften, Naturwissenschaften, IngenieurwissentmfjafReferenzgruppe: weiche Fa-
cher (Kultur-, Sprach- und Sozialwissenschaftepx®,05, ** p<0,01, *** p<0,001
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Erhebungsinstrumente
BAP-Fragebogen Erwerbsverlauf

Das Bayerische Absolventenpanel (BAP):
Zweite Befragung der bayerischen Absolventen' von 2003/2004

BHP

Das Ausfiillen dauert 15—-20 Minuten. Bitte beantworten Sie nach Mdglichkeit jede Frage! GemaR den Vorgaben des Bayerischen Datenschutzgesetzes
werden lhre Angaben anonym gespeichert und nur fiir Forschungszwecke verwendet. Die Teilnahme ist freiwillig, bei Nichtteilnahme entstehen lhnen
keinerlei Nachteile. Sie konnen jederzeit lhre Daten einsehen oder deren Loschung verlangen. Vielleicht treffen einzelne Fragen nicht auf Ihren individuellen
Lebensweg zu. Bitte versuchen Sie dennoch, sinnvoll zu antworten! Wenn dies nicht moglich ist, bitten wir um eine kurze Notiz.

Ihre Ansprechpartner bei Fragen und Anregungen:

Dr. Maike Reimer 089/21234-418  reimer@ihf.bayern.de
Dr. Susanne Falk 089/21234-422  falk@ihf.bayern.de

Teil 1 — Angaben zum Studium

11 In welchem Studienfach und mit welchen Spezialisierungen oder Studienschwerpunkten haben Sie 2003 oder 2004
Ihren Abschluss erworben?

Studienfach

Spezialisierungen/Studienschwerpunkte: 1. 2.
(Nicht gemeint sind Nebenfécher!)

3.

1.2 Haben Sie nach Ihrem Studienabschluss im Jahr 2003 oder 2004 ein weiteres Studium aufgenommen?
(Nicht gemeint sind Promotion oder Promotionsstudium)

O Ja, Studienfach: Abschluss:

[J Nein - bitte weiter mit Teil 2

1.3 Haben Sie dieses Studium beendet?

O Ja.

[ Nein, das Studium dauert noch an.

[J Nein, ich habe das Studium abgebrochen.
[ Nein, ich habe endgiiltig nicht bestanden.

Teil 2 — Aktuelle berufliche Situation und Riickblick

21 Welche der folgenden Tatigkeiten iiben Sie derzeit aus? (Bitte alles ankreuzen, was zutrifft)

Ich binderzeit... erwerbstatig .. ........... ... ... .. ... ...... (]
kurzfristig beschaftigt/jobben . . .. ... ... oo O
injeinemMVoloNtariat = urw « & duiei 5 s & & i & pokdes @ & [}
ineinem Referendariat . ........................ [}
ineINBEUMSCUIUNG = xoee ¢ 5 sspiere & s 5 o seaess b popams & & O
in einer Fort-/Weiterbildung . . .. .................. a
in'Berufsausbildung « .o « & s & e %« o w e w s O
InelNeMSTUdIUM: - « swn » & sween © snn 5 o 2o v cemws v o O
DOKIOTEND = = oo = v vws 5 % swwm & vebs 5 5 2w ¥ 2nme 2 8 (]
auf einer Juniorprofessur/mit einer Habilitation beschaftigt . . .. O
TERBNZONE « i « % i & § son & 9% & & pane 2 Suss & & (]
HaSmaU/HaiSmanmD vwe 5 5 coms & s 4 § wunis © BEsss ¥ 3 O
AIDOIBION: ¢« & s 5 % wuiis 5 ¥ Sl ¥ HGH B R B ¥ BE0H & 8 O
Sonstiges, und zwar: O

' Fur die bessere Lesbarkeit verwenden wir stets nur mannliche oder neutrale Formen; Frauen sind stets ebenso gemeint.
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2.2 Welche Tatigkeiten haben Sie seit Januar 2006 — also seit der letzten Befragung — ausgeiibt?

» Bitte tragen Sie von Januar 2006 bis heute |hre Tatigkeiten anhand der Kennbuchstaben in der untenstehenden Liste in Ihren persénlichen Kalender
(blau unterlegt) weiter unten auf der Seite ein.

» Falls Sie mehrere Tatigkeiten gleichzeitig ausgeiibt haben, fiihren Sie diese bitte untereinander auf.

» Wichtig ist, dass es keine Liicken gibt.

Ein fiktives Beispiel: der Kalender von Andreas Z.

» Andreas Z. war im Januar 2006 beim Bauunternehmen seines Vaters angestellt (NE, nichtselbstandig erwerbstétig). Er wechselte im Mai 2006 zu
einem anderen Bauunternehmen, blieb aber durchgéngig angestellt erwerbstatig.

» Zugleich iibernahm er immer wieder Honorar- oder Werkvertréage (W) als Berater fiir die Restaurierung von Fachwerkhdusern, seinem Spezialgebiet.
» Als im August 2008 sein zweites Kind geboren wurde, ging er in Elternzeit (EZ) und fiihrte parallel seine Beratertatigkeit (Werkvertrag, W) weiter.
» Am Ende der Elternzeit nahm er seine Erwerbstatigkeit wieder auf (NE).

Jan. Feb. Marz April Mai Juni Juli Aug. Sept. Okt. Nov. Dez.
2006 ";IE ==
2007
] |
2008 "}VE 1(EZ |
] |
2009 55 1| NE
Liste der Kennbuchstaben
NE Nichtselbstandige Erwerbstatigkeit J  Jobben A Arbeitslos, Beschaftigungssuche

(einschlieBlich Trainee)

SE Selbstandige Erwerbstatigkeit
(ohne Werk-/Honorarvertrége)

W Werk-, Berater-, Honorarvertrag 0. A.

R Referendariat, Anerkennungs-
praktikum u.a.

P Praktikum, Volontariat
D Dissertation, Doktorarbeit

ST Weiteres Studium
(z. B. Zweit-, Aufbaustudium)

B Berufsausbildung, Umschulung

Und hier ist lhr personlicher Kalender — bitte fiillen Sie ihn aus:

EZ Elternzeit, Erziehungsurlaub
H Hausfrau, Hausmann, Familienarbeit
S0 Sonstiges (z B. ldngere Reisen,
Warteschleifen)
F  Fort-, Weiterbildung
(nur Vollzeit, léngerfristig)

Jan. Feb. Marz

April Mai

Juni Juli

Aug. Sept. Okt. Nov. Dez.

2006

2007

2008

2009

2010

2.3 Nun bitten wir Sie um eine nahere Beschreibung lhrer Haupt-Erwerbstatigkeiten seit Ihrem Studienabschluss - also

beginnend mit dem Jahr 2003 oder 2004!

- Falls Sie seit Inrem Abschluss nicht erwerbstatig waren (auch nicht geringfiigig oder freiberuflich/selbstéandig), bitte weiter mit Frage 2.15!

» Gemeint sind die selbstandigen und nichtselbstandigen Tatigkeiten, mit denen Sie hauptsachlich lhren Lebensunterhalt bestritten haben bzw. bestreiten
—auch Promotions-, Trainee- oder Volontariatsstellen.

» NICHT gemeint sind Stipendien, Jobs, Praktika oder Nebentétigkeiten [zu diesen kommen wir spéter].

» Bitte geben Sie jedes Mal eine neue Tatigkeit an, wenn sich Ihr Arbeitgeber, lhre Position, Ihr Gehalt oder lhre Arbeitszeiten mageblich gedndert
haben.

» Bitte geben Sie eine moglichst genaue Berufs- bzw. Tétigkeitsbeschreibung an: z. B. nicht Chemiker, sondern Applikationschemiker und Laborleiter; nicht
Betriebswirt, sondern Produktmanager im Bereich Sportkleidung; nicht Junior Assistant, sondern Assistent der Geschéftsfiihrung.
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bis /

MM NANA]

von /
MM )

1. Haupttatigkeit

Dauert bis heute an? Ja OO Nein(O

Berufs- bzw. Tatigkeitsheschreibung:

Diese Tatigkeit war/ist ...
unbefristet angestellt

befristet angestellt
selbstandig

oooo

Vertragliche Arbeitszeit: Keine festgelegte Arbeitszeit []

Honorar-/Werkvertrag o. A

Vertragliche Arbeitszeit: Keine festgelegte Arbeitszeit [

$td./Woche War/ist der Arbeitgeber im offentlichen
. ) Dienst bzw. tariflich gleichgestellt?
Brutto-Monatseinkommen zu Beginn: € Ja O Nein OJ
Jahrliche Zulagen: € . :
" I Anzahl der Mitarbeiter
6 Gl Boni, L etc) (Unternehmen bzw. Dienststelle)
Berufliche Stellung: 1 O 50-99 O
(Liste 1 am Ende des Fragebogens) 2-4 O 100-249 O
Wirtschaftsbereich: 5-9 O 250499 a
(Liste 2 am Ende des Fragebogens) 10-49 0O 5000.mehr O
2. Haupttatigkeit?> von / bis / Dauert bis heute an? JaOd NeinO
R ) o Selber Arbeitgeber wiezuvor? Ja O  Nein O
Berufs- bzw. Tatigkeitsheschreibung: Diese Tatigkeit war/ist ...
unbefristet angestellt O
befristet angestellt O
selbstandig O
Honorar-/Werkvertrag o. A. O

Vertragliche Arbeitszeit:
Std./Woche

Keine festgelegte Arbeitszeit [

Brutto-Monatseinkommen zu Beginn:

€

etc.)

Jahrliche Zulagen:
(2.B. Wi -/Ur

Boni, Lei:

Berufliche Stellung:

(Liste 1 am Ende des Fragebogens)

Wirtschaftshereich:

(Liste 2 am Ende des Fragebogens)

$td./Woche War/ist der Arbeitgeber im dffentlichen
i ) Dienst bzw. tariflich gleichgestellt?
Brutto-Monatseinkommen zu Beginn: € Ja O Nein [
('Zl:h.' licks ?/tlllagen: Sonl Lok o~ )€ Anzahl der Mitarbeiter
' : i (Unternehmen bzw. Dienststelle)
Berufliche Stellung: 1 O 50-99 O
(Liste 1 am Ende des Fragebogens) 2-4 0O 100-249 O
Wirtschaftsbereich: 59 O 250-498 0O
(Liste 2 am Ende des Fragebogens) 10-49 0O 5000.mehr O
3. Haupttatigkeit von / bis / Dauert bis heute an? Ja O Nein O
B MM Selber Arbeitgeber wiezuvor? Ja O  Nein O
Berufs- bzw. Tatigkeitsheschreibung: Diese Tatigkeit war/ist ...
unbefristet angestellt O
befristet angestellt O
selbstandig O
Honorar-/Werkvertrag o. A. O

War/ist der Arbeitgeber im dffentlichen
Dienst bzw. tariflich gleichgestellt?

Ja O Nein O

Anzahl der Mitarbeiter

(Unternehmen bzw. Dienststelle)
1 O 50-99 O
2-4 O 100-249 O
5-9 O 250-499 O
10-49 O 500 0.mehr O

?Wenn sich nur wenige Merkmale geandert haben, kannen Sie bei den gleich gebliebenen Merkmalen auch gerne nur ,siehe oben” eintragen, anstelle sie noch einmal neu anzugeben.
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4. Haupttatigkeit  von /

bis /

MM JJJ

MM NANN)

Dauert bis heute an?
Selber Arbeitgeber wie zuvor?

Nein OJ
Nein O

Ja O
Ja O

Berufs- bzw. Tatigkeitsheschreibung:

Vertragliche Arbeitszeit:

Keine festgelegte Arbeitszeit [J

Diese Tatigkeit war/ist ...
unbefristet angestellt
befristet angestellt
selbsténdig
Honorar-/Werkvertrag o. A.

oooo

Vertragliche Arbeitszeit:

Keine festgelegte Arbeitszeit [J

Std./Woche War/ist der Arbeitgeber im dffentlichen
i i Dienst bzw. tariflich gleichgestellt?
Brutto-Monatseinkommen zu Beginn: € Ja O Nein O
:g':,:l.'?he S:IIageni R )€ Anzahl der Mitarbeiter
s : ) (Unternehmen bzw. Dienststelle)
Berufliche Stellung: 1 O 50-99 O
(Liste 1 am Ende des Fragebogens) 2-4 O 100-249 O
Wirtschaftshereich: -9 O 250-499 d
(Liste 2 am Ende des Fragebogens) 10-49 O 5000.mehr O
5. Haupttatigkeit  von / bis / Dauert bis heute an? JaOd Nein O
WAl A Selber Arbeitgeber wie zuvor? Ja 00  Nein O
Berufs- bzw. Tatigkeitsheschreibung: Diese Tatigkeit war/ist ...
unbefristet angestellt o
befristet angestellt O
selbsténdig O
Honorar-/Werkvertrag o. A. O

Std./Woche War/ist der Arbeitgeber im dffentlichen
. . Dienst bzw. tariflich gleichgestelit?
Brutto-Monatseinkommen zu Beginn: € Ja O Nein OJ
Jahrliche Zulagen: € . .
W : Anzahl der Mitarbeiter
B e Boni, L eic.} (Unternehmen bzw. Dienststelle)
Berufliche Stellung: 1 O 50-99 O
(Liste 1 am Ende des Fragebogens) 2-4 O 100-249 O
Wirtschaftsbereich: 5-9 ] 250-499 ]
(Liste 2 am Ende des Fragebogens) 10-49 O 5000.mehr O
2.4 Waren Sie seit lhrem Abschluss 2003 oder 2004 von Kurzarbeit betroffen?
O Nein [ Ja, und zwar von / bis /
MM NANA] MM JI
2.5 Haben Sie seit lhrem Abschluss 2003 oder 2004 Nebentatigkeiten ausgeiibt?
(z.B. im Rahmen von Honorar-, Werk-, Beratervertragen o.A., in freier Mitarbeit, selbstandig oder angestellt)
[0 Nein - bitte weiter mit Frage 2.6
O Ja, und zwar:
1. Tatigkeit als ... 2. Tatigkeit als ...
von / bis / von / bis /
MM NANN] MM JIJ MM JIJ MM JJIJ
Brutto-Monatseinkommen: € Brutto-Monatseinkommen: €
3. Tatigkeit als ... 4. Tatigkeit als ...
von / bis / von / bis /
MM NANN) MM JIJ MM AN MM JJJJ
Brutto-Monatseinkommen: € Brutto-Monatseinkommen: €
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Nun stellen wir Ihnen einige Fragen zu lhrer jetzigen Haupterwerbstatigkeit — oder, falls Sie im Moment nicht erwerbstitig
sind, zu lhrer letzten.

- Wenn Sie noch nie erwerbstatig waren, bitte weiter mit Frage 2.15.

2.6 Haben Sie bei lhrer jetzigen (bzw. letzten) Tatigkeit Budgetverantwortung?

O Ja O Nein

2.7 Wie viele Mitarbeiter arbeiten bei Ihrer jetzigen (bzw. letzten) Tatigkeit unter Ihnen, fiir deren Beforderung, Gehaltser-
hdhungen oder Boni Sie direkt verantwortlich sind?

2.8 Wie zufrieden sind Sie mit lhrer heutigen bzw. letzten Erwerbstitigkeit in den folgenden Bereichen?

in hohem Mage in geringem Mage
12 3 4°5
INSOESAML & & & Sreewt & & howenl? 0 B S 2 2 St o 0 ofifie o ) DM o0 1 5 O00O0ODo
Tatigkeitsinhalte . . ... ... ... ... O0O00oo0oao
BertfichePoSItION s = 5 movnn 2 s s 6 s S IR0 BB 2 A B 2 5 BNER B 8 8 OoOo0o0ooao
Verdienst/Einkommen . . ... ... .. O00o0oao
Arbeitsbedingungen = = s s s v sin s s R aEB B SORG B F VRGBT F O000Oo
Sicherheit der Beschaftigung . .. .. ... ... ... ... ... ... O0oO0ooao
Aufstiegsmdglichkeiten . . .. ... ... ... O000OaD0o
Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten . . .. .................. OoO00o0oao
Maglichkeit, Familie und Beruf zu vereinbaren . . ... ............. O000Ooao

2.9 Wiirden Sie sagen, dass Sie in lhrer heutigen bzw. letzten Erwerbstatigkeit entsprechend lhren Hochschul-
qualifikationen beschaftigt sind bzw. beschaftigt waren?

ja, auf jeden Fall nein, auf keinen Fall
2 3 45
Hinsichtlich der beruflichen Position/Status . . ... .............. Ooo0OoOooao
Hinsichtlich des Niveaus der Arbeitsaufgaben . . . ... ............ OOoo0ooao
Hinsichtlich der fachlichen Qualifikationen (Studienfach) ... ........ Ooo0ooOooao
Hinsichtlichdes Einkommens . . . ......................... Ooo0ooOooao

2.10 Wie wiirden Sie Ihren Arbeitsplatz, Ihre Arbeitsbedingungen und lhre Arbeitsumgebung in Ihrer heutigen
bzw. letzten Erwerbstétigkeit beschreiben?

tifft sehr stark zu tifft gar nicht zu
1 2 3 45
Ich arbeite weitgehend alleine. . . ... ......... .. ... ... ... OooO0Oo0ooao
Ich arbeite regelmaRig mit Kollegen anderer Fachrichtungenzusammen. .. 0O O O O O
Forschung und/oder Entwicklung stehen im Mittelpunkt meiner Arbeit. ... O O O O O
Ich muss oft Uber Fachgrenzen hinausdenken. ... .............. O000Ooao
Es wird Wert auf Eigeninitiative gelegt. . ... ................. O00ooOoo
Ich habe oft direkt mit Kunden oder Klientenzutun. ... ........... O000oao
Meine Arbeitszeit ist genau festgelegt. . ... ... ... ... O00O0ODo
Ich bin direkt in internationale Arbeitszusammenhange eingebunden. . ... O O O O O
Ich reise haufig dienstlich/berufsbedingt. . . ... ............... O0oOooao
Im Berufsalltag brauche ich h&ufig Fremdsprachen. . ... ........... O000Oao
Es wird viel Wert auf Fort- und Weiterbildung gelegt. . ... ......... O00ooOoo

2.11 Haben Sie sich seit lhrem Studienabschluss selbstandig gemacht bzw. waren/sind Sie freiberuflich oder in freier
Mitarbeiterschaft tatig? (Bitte alles ankreuzen, was zutrifft)

NEiNk 2 e & = e £ @ T B A R T AR e B [0 - Bitte weiter mit Frage 2.15
Nein, aber ich plane es sicher fiir die nachste Zukunft. . ... ......... O
Ja, das bin/war ich (auch parallel zu einer anderen Beschéaftigung). . . . . . O
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212 Auf welche Art sind Sie selbstandig bzw. freiberuflich tatig geworden bzw. planen Sie, es zu werden?
(Bitte alles ankreuzen, was zutrifft)

Klein(stlunternehmen (EK, GbR, Ich-AGetc.) .. ... ... ... ... . . . . . . . . . .. ... O
Auf Basis von Honorar-, Werk-, Beratungsvertrageno. A. .. ... ... ... ... .. ... ... ...... (]
Freiberuflich (z. B. als Architekt, Arzt, Jurist ...) . . . ... ... ... ... a
Eintritt oder Griindung einer Kanzlei oder Praxis 0.A. . ... ... ... ... ... .. ... . ... ..... O
Griindung eines Unternehmens (als Kapitalgesellschaft nachdemHGB) . .. ................. (m}
Ausgriindung/Spin-0ff, z. B. aus einem Forschungsprojekt . . ... ................ ... .. O
Sonstiges, und zwar: (m}

213 Aus welchen Motiven haben Sie sich selbstéandig gemacht bzw. waren/sind Sie freiberuflich tatig?
(Bitte alles ankreuzen, was zutrifft)

Die Mdglichkeit, eigenverantwortlich arbeitenzukonnen . . . ... ... ... O
Ich habe ein Produkt/Patent (mit-Jentwickelt, das ich auf den Markt bringen mochte . . . ... ... ... (]
In meinem Fach bzw. meinem Berufsfeld ist Selbstandigkeit tblich und verbreitet . .. ... .... ... O
Die schlechte Arbeitsmarktlage in meiner Branche, meinem Wirtschaftsbereich . . ... ... ... ... O
Die giinstige wirtschaftliche Lage in meiner Branche, meinem Wirtschaftsbereich . . ... ... ... .. O
Gute Kontakte zu potentiellen Kapitalgebern . . .. .. ... ... .. ... ... ... .. ... O
Gute Karitakte'zu potentiellen KUnden i 2 » sssess s v s i 2 & ot 2 5 oo 5 = samnd 5 5 o 0O
Gute Kontakte zu potentiellen Partnern . . . . ... ... .. .. O
Esgabgute Forderprogramme . . . .. ... .. ... O
Sonstiges, und zwar: O

2.14 Welche der folgenden Unterstiitzungen haben/hatten Sie dabei?
(Bitte alles ankreuzen, was zutrifft)

Forderprogramme fiir Existenzgriinder (z.8. kfw-startGeld oder - kredit, lch-AG, Uberbri Bl & = gose O
Forderprogramme fiir technologieorientierte Unternehmen (z.. EXIST. High-Tech Griinderfonds ...) . . . . . . . . . . O
Finanzielle Unterstiitzung einer Hochschule . . . ... ... ... .. ... .. ... .. ... ...... O
Coaching-Programm einer Hochschule . . ... ... ... ... . ... . .. ... (m}
Ressourcen (Rdume, Material ...), die durch eine Hochschule zur Verfiigung gestellt wurden . . . . . .. O
Kontakte aus dem Studium oder der Promotionsphase . . . . ... ... ... ... ... ... ... ... O
Berufliche Kontakte .. . ... ... . . . ... O
Private Kontakte some » o smnn s o o s % 4 5 s 5 & amaw % % B avImeE @ ¥ NI & R SNNG @ B B (]
Sonstiges, und zwar: O

2.15 Wo haben Sie seit dem Abschluss gewohnt und gearbeitet? Bitte tragen Sie auch die Postleitzahlen der Orte ein.
Wenn Sie sich nicht an alle fiinf Stellen der PLZ erinnern, geben Sie bitte den Ortsnamen und das Land an.

1. Wohnort: War dieser Wohnort auch lhr Arbeitsort?
0O Ja
PLZ Ort/Land bzw. Bundesland O Nein, mein Arbeitsort war:
von / bis / von / bis___/
MM JIJ MM JJJJ PLZ Ort/Land bzw. Bundesland MM JJJJ MM JJJJ
2. Wohnort: War dieser Wohnort auch lhr Arbeitsort?
0O Ja
PLZ Ort/Land bzw. Bundesland O Nein, mein Arbeitsort war:
von / bis / von / bis___/
MM NANA MM JJJ PLZ Ort/Land bzw. Bundesland MM JJW MM B
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3. Wohnort: War dieser Wohnort auch Ihr Arbeitsort?
O Ja
PLZ Ort/Land bzw. Bundesland O Nein, mein Arbeitsort war:
von / bis / von / bis___/
MM JJJJ MM JJJ PLZ Ort/Land bzw. Bundesland MM B MM JJJJ
4. Wohnort: War dieser Wohnort auch Ihr Arbeitsort?
O Ja
PLZ 0rt/Land bzw. Bundesland O Nein, mein Arbeitsort war:
von / bis / von / bis___/
MM RAN) MM NANA] pPLZ Ort/Land bzw. Bundesland MM B MM )

Teil 3 — Promotion

3.1 Haben Sie nach lhrem Abschluss 2003 oder 2004 eine Promotion begonnen?

Nein. .. ... O
Nein, istabergeplant. .. ... ... .. .. ... .. ...

Bitte weiter mit Teil 4
Ja, habe aberabgebrochen. . . ... ... ... ... ... ... L. SRR

Ja, habe aber zurzeitunterbrochen. . . .. ... ... ... O

Ja,ichbinnochdabei. . ......... ... ... .. ... ... ... ... ... O

Ja, habe abgegeben, aber die Verteidigung stehtnochaus. . ... ......... ()

Ja, das Promotionsverfahren ist abgeschlossen und zwar seit / O
MM JJIJ

3.2 Planen Sie eine wissenschaftliche Laufbahn?

O Ja, als Professor an einer Hochschule.

O Ja, in einer Forschungseinrichtung auBerhalb der Hochschule.

O Ich bin mir noch nicht sicher.

O Nein, das wollte ich zu Beginn meiner Promotion, mdchte es aber inzwischen nicht mehr.
[ Nein, das wollte ich nie.

Teil 4 — Fragen zur Person

4.1 Wir bitten Sie nun um lhre berufliche Selbsteinschatzung. Bitte antworten Sie auch, wenn Sie gerade nicht erwerbstétig sind!

stimmt genau stimmt nicht

12 3 45
Ich weiRl genau, dass ich die an meinen Beruf gestellten Anforderungen erfiillen kann, wennichnurwill. ... O O O O O
Ich weil nicht, ob ich die fiir meinen Beruf erforderlichen Fahigkeiten wirklichhabe. . ... ........... Oo000Oa0
Ich weil nicht, ob ich gentigend Interesse fiir alle mit meinem Beruf verbundenen Anforderungenhabe. . ... O O O O O
Schwierigkeiten im Beruf sehe ich gelassen entgegen, weil ich meinen Fahigkeiten vertrauenkann. . . . . . . Oooooao
Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine beruflichen Absichten und Ziele zu verwirklichen. . ... ... .. O00O0a0o
Ich glaube nicht, dass ich fir meinen Beruf motiviert genug bin, um groBe Schwierigkeiten meisternzukénnen. 0O O O O O

4.2 Wann und wo haben Sie Ihre Hochschulzugangsberechtigung (z.B. Abitur ...) erworben?
/

MM JI PLZ Ort/Land

43 Leben Sie...

O ohne festen Partner?
O in fester Partnerschaft/Ehe in getrennten Haushalten?

O in fester Partnerschaft/Ehe in einem gemeinsamen Haushalt? Wann sind Sie zusammengezogen? /
MM JJIJ
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4.4 Leben Kinder in Ihrem Haushalt — eigene Kinder, Pflege- und Adoptivkinder oder Kinder des Partners/der Partnerin?

[ Nein, in meinem Haushalt leben keine Kinder.
-
e L.

[ Ja, und zwar: Kind 1 Geburtsdatum:
Kind2 Geburtsdatum:

Kind3  Geburtsdatum:
MM

/

NNAN]

© Vielen Dank fiir Ihre Unterstiitzung! ©

Eine letzte Bitte:

In ein paar Monaten fiihren wir eine kurze Befragung lhres Jahrgangs zum Thema Fort- und Weiterbildung durch. Wir wiirden uns sehr freuen, wenn Sie
daran teilnehmen und uns zu diesem Zweck Ihre aktuelle E-Mail- und Postadresse mitteilen wiirden:

(Bitte benutzen Sie Blockschrift, damit wir Ihre Angaben korrekt aufnehmen kénnen)

E-Mail:

Vorname:

Name:

Str., Nr.:

PLZ, Wohnort:

Telefon:

Ich mochte an der Verlosung des Samsung Net-Books teilnehmen [ Ja

(E-Mail Adresse erforderlich)

Herzlichen Dank!

Liste 1: Berufliche Stellung

01 Leitende Angestellte (z. B. Abteilungsleiter,
Direktor)

02 Wissenschaftlich qualifizierte Angestellte mit
mittlerer Leitungsfunktion (z.B. Projekt-,
Gruppenleiter)

03 Wissenschaftlich qualifizierte Angestellte
ohne Leitungsfunktion

Liste 2: Wirtschaftsbereiche

» Land- und Forstwissenschaft, Fischerei,
Energie-, Wasserwirtschaft, Bergbau

01 Land- und Forstwirtschaft, Fischerei

02 Energie-, Wasserwirtschaft, Bergbau

» Verarbeitendes Gewerbe, Industrie, Bau

03 Chemische Industrie
04 Maschinen-, Fahrzeugbau

05 Elektrotechnik, Elektronik, EDV-Geréte,
Biiromaschinen

06 Metallerzeugung, -verarbeitung
07 Bauunternehmen (Bauhauptgewerbe)
08 Sonstiges verarbeitendes Gewerbe

O Nein

04 Qualifizierte Angestellte (z. B. Sachbearbeiter)

05 Ausfiihrende Angestellte (z.B. Verkaufer,
Schreibkraft)

06 Selbstandige in freien Berufen
07 Selbstandige Unternehmer

» Dienstleistungen

09 Handel

10 Banken, Kreditgewerbe

11 Versicherungsgewerbe

12 Transport (Personen-, Giiterverkehr, Lagerei)

13 Telekommunikation (Telefongesellschaft,
Internetanbieter)

14 Ingenieurbiiro (auch Architekturbiiro)

15 Softwareentwicklung

16 EDV-Dienstleistungen (z.B. Schulung,
Beratung, Systemeinrichtung)

17 Rechts-, Wirtschafts-, Personalberatung
18 Presse, Rundfunk, Fernsehen
19 Gesundheitswesen

20 Soziale Dienstleistungen (z. B. Jugendarbeit,
Altenpflege, Umweltdienste, Drogenberatung)

21 Sonstige Dienstleistungen

08 Honorarkrafte/Werkvertrag 0.A.

09 Beamte im hoheren Dienst

10 Beamte im gehobenen Dienst

11 Beamte im einfachen/mittleren Dienst
12 Sonstiges

» Bildung, Aus- und Weiterbildung,
Forschung, Kultur

22 Private Aus- und Weiterbildung

23 Schulen

24 Hochschulen

25 Forschungseinrichtungen

26 Kunst, Kultur

» Verbénde, Organisationen, Stiftungen
(nicht gewinnorientiert)

217 Kirchen, Glaubensgemeinschaften

28 Berufs-, Wirtschaftsverbande, Parteien,
Vereine, internationale Organisationen
(z.B. UNO, EU)

29 Allgemeine 6ffentliche Verwaltung (Bund,
Lander, Gemeinde, Sozialversicherung)

30 Sonstiges
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BAP-Fragebogen Weiterbildungsaktivitaten

Das Bayerische Absolventenpanel (BAP):
Befragung zur Weiterbildung der bayerischen Absolventen' B P
von 2003/2004

Das Ausfiillen dauert 10 Minuten. Bitte beantworten Sie nach Mdglichkeit jede Frage! GemaR den Vorgaben des Bayerischen Datenschutzgesetzes werden
Ihre Angaben anonym gespeichert und nur fiir Forschungszwecke verwendet. Die Teilnahme ist freiwillig, bei Nichtteilnahme entstehen Ihnen keinerlei
Nachteile. Sie konnen jederzeit Ihre Daten einsehen oder deren Ldschung verlangen. Vielleicht treffen einzelne Fragen nicht auf Ihren individuellen
Lebensweg zu. Bitte versuchen Sie dennoch, sinnvoll zu antworten. Wenn dies nicht méglich ist, bitten wir um eine kurze Notiz.
lhre Ansprechpartner bei Fragen und Anregungen:

Dr. Susanne Falk 089/21234-422  falk@ihf.bayern.de

Dipl.-Soz. Judith Klink  089/21234-408  klink@ihfbayern.de

Dipl.-Soz. Fabian Kratz  089/21234-307  kratz@ihf bayern.de

1. Haben Sie seit Ihrem Studienabschluss 2003 oder 2004 an Weiterbildungen teilgenommen?
(Gemeint sind alle Formen organisierten Wissens- und Kompetenzerwerbs wie z. B. Kurse, Workshops, Seminare, Lehrgange oder Weiterbildungs-
und Aufbaustudiengénge mit berufiich relevanten Themen)

O Ja

[J Nein - Bitte weiter mit Frage 3

2. Wenn Sie Ihren Erwerbsverlauf seit lhrem Studienabschluss im Jahr 2003 oder 2004 iiberblicken, was waren die
Motive fiir lhre Weiterbildung? (Bitte alles ankreuzen, was zutrifft)

Ich wollte auf aktuelle berufliche Anforderungenreagieren. . . .. .. ... ... .. .. .. .. .. .... O
Ich wollte mich mittelfristig fiir andere Tatigkeiten qualifizieren. . .. .. ................... O
Ich wollte mich fiir eine Tatigkeit qualifizieren, auf die mich mein Studium nicht ausreichend

vorbereitethat: = cuw semens soans cvnens veves s AR Ve SNGEE § REIES SO O
Ich wollte mich fiir eine besser bezahlte bzw. héhere Position qualifizieren. . ... .............. O
In meinem Beruf ist Weiterbildung selbstverstandlich. . .. ......... ... ... ... .. ... .. O
Die Weiterbildung war vorgeschrieben bzw. wurde vom Arbeitgeber gefordert. . ... ........... O
Ich wollte mich auf eine Existenzgriindung bzw. Selbstandigkeit vorbereiten. . . . ... ........... O
Ich war arbeitssuchend und wollte eine Beschaftigung finden. . .. ...................... O
Sonstiges, und zwar: O

- Wenn Sie bei Frage 2 eine Antwort eingetragen haben, bitte weiter mit Frage 4.

3. Welche Griinde fiihrten dazu, dass Sie bisher noch an keiner beruflichen Weiterbildung teilgenommen haben?
(Bitte alles ankreuzen, was zutrifft)

Ich lerne alles Notwendige im laufenden Arbeitsprozess. . ... ............. ... .. ...... O
Ich glaube nicht, dass sich durch Weiterbildung meine berufliche Situation verbessert. . . ......... O
Ich hatte aus beruflichen Griinden keine Zeitdafir. .. ............... .. ... .. ... ..... O
Ich hatte aus familidren bzw. privaten Griinden keine Zeitdafir. .. .......... ... ... ... ... O
Der Betrieb hat die Weiterbildung nicht gefordert (z. B. keine Kosteniibernahme,

keine Freistellung von der Arbeitszeit, u.A) .. ... ... ... ... O
Die finanzielle Belastung ware zu hoch gewesen. . .. ......... ... .. ... ... .. ....... O
Esgabkeine geeigneten Angebote. . . ... ... ... ... O
Sonstiges, und zwar: O

- Wenn Sie bei Frage 3 eine Antwort eingetragen haben, bitte weiter mit Frage 5.

' Fiir die bessere Lesbarkeit verwenden wir stets nur die mannliche oder neutrale Formen; Frauen sind ebenso gemeint.
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4. Nun bitten wir Sie um eine nahere Beschreibung lhrer beruflichen Fort- und Weiterbildungen, die Sie seit Ihrem
Abschluss 2003 oder 2004 besucht haben.
Gemeint sind alle Formen organisierten Wissens- und Kompetenzerwerbs, fiir die Sie ein Zertifikat oder eine Teilnahmebestatigung
erhalten haben:
W Mehrtégige Angebote wie Seminare, Kurse, Workshops

W Ldangere Bildungs-, Qualifizierungsangebote
2.B. komplette Lehrgdnge, Aufbau-, Weiterbildungsstudium, Master, MBA
2.B. padagogische, psychologische Therapieausbildung, Steuerberater-Lehrgang

W Nichtgemeint sind Promotionen

(Bitte beachten Sie, dass sich die Ausfiillflédche zu Frage 4 tiber die ganz Breite des Bogens und mehrere Seiten erstreckt)

Themen bzw. Fachgebiete und | Dauer Umfang Von wem ging die Initiative zur
Bezeichnung der Weiterbildung Wann hat die Weiterbildung Teilnahme aus?
stattgefunden?
0 | 1. Weiterbildung: von / O Vollsténdig innerhalb der O Eigene Initiative
U_|(Bitte Kennziffer aus der MM 3 Arbeitszeit O Im Beruf generell
Liste 1 am Ende des Fragebogens bis / O Teilweise innerhalb und teil- vorgeschrieben
eintragen) s G weise auRerhalb der Arbeitszeit | OJ Initiative des Betriebs,
O Vollsténdig auRerhalb der Vorgesetzten, Dienststelle
Genaue Bezeichnung: O lauft noch Arbeitszeit (z.B. in Freizeit, O Agentur fir Arbeit
wenn Dauer kiirzer als 1 Monat: Urlaub) O Sonstiges:
_ Tage O Trifft nicht zu, ich war zum
Zeitpunkt der Weiterbildung
nicht beschaftigt
© | 2. Weiterbildung: von / O Vollsténdig innerhalb der O Eigene Initiative
L] (Bitte Kennziffer aus der MM S Arbeitszeit O Im Beruf generell
Liste 1 am Ende des Fragebogens bis / O Teilweise innerhalb und teil- vorgeschrieben
eintragen) " Y weise aulerhalb der Arbeitszeit | O Initiative des Betriebs,
O Vollsténdig auBerhalb der Vorgesetzten, Dienststelle
Genaue Bezeichnung: O lauft noch Arbeitszeit (z.B. in Freizeit, O Agentur fiir Arbeit
wenn Dauer kiirzer als 1 Monat: Uraub) O Sonstiges:
_ Tage O Trifft nicht zu, ich war zum
Zeitpunkt der Weiterbildung
nicht beschaftigt
© | 3. Weiterbildung: von / O Vollsténdig innerhalb der O Eigene Initiative
|_|_|(Bitte Kennziffer aus der MM S Arbeitszeit O Im Beruf generell
Liste 1 am Ende des Fragebogens bis / O Teilweise innerhalb und teil- vorgeschrieben
eintragen) e Y weise aulerhalb der Arbeitszeit | O Initiative des Betriebs,
O Vollstéandig auRerhalb der Vorgesetzten, Dienststelle
Genaue Bezeichnung: O lauft noch Arbeitszeit (z.B. in Freizeit, O Agentur fiir Arbeit
wenn Dauer kiirzer als 1 Monat: Urlaub) O Sonstiges:
_ Tage O Trifft nicht zu, ich war zum
Zeitpunkt der Weiterbildung
nicht beschéftigt
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Wie finanzierten Sie die
Teilnahme?
(Bitte alles ankreuzen, was zutrifft)

Wer war der Anbieter oder
Veranstalter?

Welchen Abschluss haben Sie
erzielt bzw. streben Sie an?

Forderte diese Weiterbildung
eher ...

O Kosteniibernahme durch den
Arbeitgeber

O Durch eigene Mittel

O Durch Stipendien,
offentliche Mittel

O Agentur fiir Arbeit

O Es sind keine Kosten angefallen

0O Sonstiges:

O Arbeitgeber

O Hersteller, Lieferant

O Universitét

O Fachhochschule

O Privater oder freiberuflicher
Weiterbildungsanbieter

O Kirchliche Einrichtung

O Volkshochschule

O Kammer, Verbénde

O Berufsgesellschaft, Fachverband

O Wissenschaftliche/s Gesell-
schaft/Institut

O Sonstiges:

O Hochschulabschluss
O Zertifikat, Zeugnis
O Teilnahmebestatigung

O Sonstiges:

allgemeine, betriebs-
{iberbetriebliche- spezifische
Kompetenzen Kompetenzen?
inhohem sowohl inhohem
MaBe alsauch MaRe

] ] O 0 i

O Kosteniibernahme durch den Ar-
beitgeber

O Durch eigene Mittel

O Durch Stipendien,
offentliche Mittel

O Agentur fiir Arbeit

O Es sind keine Kosten angefallen

O Sonstiges:

O Arbeitgeber

O Hersteller, Lieferant

O Universitét

O Fachhochschule

O Privater oder freiberuflicher
Weiterbildungsanbieter

O Kirchliche Einrichtung

O Volkshochschule

0O Kammer, Verbande

O Berufsgesellschaft, Fachverband

O Wissenschaftliche/s Gesell-
schaft/Institut

O Sonstiges:

O Hochschulabschluss
O Zertifikat, Zeugnis
O Teilnahmebestatigung

O Sonstiges:

allgemeine, betriebs-
{iberbetriebliche- spezifische
Kompetenzen Kompetenzen?
inhohem sowohl inhohem
MaBe alsauch MaBe

] 0 O 0 O

O Kosteniibernahme durch den Ar-
beitgeber

O Durch eigene Mittel

[ Durch Stipendien,
offentliche Mittel

O Agentur fiir Arbeit

O Essind keine Kosten angefallen

O Sonstiges:

O Arbeitgeber

O Hersteller, Lieferant

O Universitat

O Fachhochschule

O Privater oder freiberuflicher
Weiterbildungsanbieter

O Kirchliche Einrichtung

O Volkshochschule

O Kammer, Verbande

O Berufsgesellschaft, Fachverband

O Wissenschaftliche/s Gesell-
schaft/Institut

O Sonstiges:

O Hochschulabschluss
O Zertifikat, Zeugnis
0O Teilnahmebestétigung

O Sonstiges:

allgemeine, betriebs-
{iberbetriebliche- spezifische
Kompetenzen Kompetenzen?
inhohem sowohl in hohem
MaBe alsauch MaBe

] a a a a

Fortsetzung zu Frage 4 auf der néchsten Seite
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Frage 4, Fortsetzung

Themen bzw. Fachgebiete und | Dauer Umfang Von wem ging die Initiative zur
Bezeichnung der Weiterbildung Wann hat die Weiterbildung Teilnahme aus?
stattgefunden?
4. Weiterbildung: von / O Vollstandig innerhalb der O Eigene Initiative
|_l_j(Bitte Kennziffer aus der MM S Arbeitszeit O Im Beruf generell
Liste 1 am Ende des Fragebogens bis / O Teilweise innerhalb und teil- vorgeschrieben
eintragen) i~ -~ weise auBerhalb der Arbeitszeit | O Initiative des Betriebs,
O Vollstandig auBerhalb der Vorgesetzten, Dienststelle
Genaue Bezeichnung: O lauft noch Arbeitszeit (2. B. in Freizeit, O Agentur fiir Arbeit

wenn Dauer kiirzer als 1 Monat:

Urlaub)

O Sonstiges:
_ Tage O Trifft nicht zu, ich war zum

Zeitpunkt der Weiterbildung

nicht beschaftigt
5. Weiterbildung: von / O Vollstandig innerhalb der O Eigene Initiative
l_l_|(Bitte Kennziffer aus der MM S Arbeitszeit O Im Beruf generell
Liste 1 am Ende des Fragebogens bis / O Teilweise innerhalb und teil- vorgeschrieben
eintragen) P T weise auBerhalb der Arbeitszeit | O Initiative des Betrigbs,

O Vollstandig auBerhalb der Vorgesetzten, Dienststelle

Genaue Bezeichnung: O lauft noch Arbeitszeit (2. B. in Freizeit, O Agentur fiir Arbeit

wenn Dauer kiirzer als 1 Monat:

Urlaub)

O Sonstiges:
_ Tage O Trifft nicht zu, ich war zum

Zeitpunkt der Weiterbildung

nicht beschaftigt
6. Weiterbildung: von / O Volistandig innerhalb der O Eigene Initiative
|_|_|(Bitte Kennziffer aus der MM S Arbeitszeit O Im Beruf generell
Liste 1 am Ende des Fragebogens bis / O Teilweise innerhalb und teil- vorgeschrieben
eintragen) w o weise auBerhalb der Arbeitszeit | O Initiative des Betrigbs,

O Vollstandig auBerhalb der Vorgesetzten, Dienststelle

Genaue Bezeichnung: O lauft noch Arbeitszeit (2. B. in Freizeit, O Agentur fiir Arbeit

wenn Dauer kiirzer als 1 Monat:

Urlaub)

O Sonstiges:
_ Tage O Trifft nicht zu, ich war zum

Zeitpunkt der Weiterbildung

nicht beschaftigt
7. Weiterbildung: von / O Volistandig innerhalb der O Eigene Initative
[ Bitte Kennziffer aus der MM ] Arbeitszeit O Im Beruf generell
Liste 1 am Ende des Fragebogens bis / O Teilweise innerhalb und teil- vorgeschrieben
eintragen) i TG weise auBerhalb der Arbeitszeit | O Initiative des Betriebs,

O Vollstandig auBerhalb der Vorgesetzten, Dienststelle

Genaue Bezeichnung: O lauft noch Arbeitszeit (2. B. in Freizeit, O Agentur fiir Arbeit

wenn Dauer kiirzer als 1 Monat:

__Tage

Urlaub)

O Trifft nicht zu, ich war zum
Zeitpunkt der Weiterbildung
nicht beschaftigt

O Sonstiges:
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Wie finanzierten Sie die
Teilnahme?
(Bitte alles ankreuzen, was zutrifft)

Wer war der Anbieter oder
Veranstalter?

Welchen Abschluss haben Sie
erzielt bzw. streben Sie an?

Forderte diese Weiterbildung
eher ...

O Kosteniibernahme durch den Ar-
beitgeber

O Durch eigene Mittel

O Durch Stipendien,
offentliche Mittel

O Agentur fiir Arbeit

O Essind keine Kosten angefallen

O Sonstiges:

O Arbeitgeber

O Hersteller, Lieferant

O Universitat

O Fachhochschule

O Privater oder freiberuflicher
Weiterbildungsanbieter

O Kirchliche Einrichtung

O Volkshochschule

O Kammer, Verbande

O Berufsgesellschaft, Fachverband

O Wissenschaftliche/s Gesell-
schaft/Institut

O Sonstiges:

O Hochschulabschluss
O Zertifikat, Zeugnis
O Teilnahmebestatigung

O Sonstiges:

allgemeine, betriebs-
tiberbetriebliche- spezifische
Kompetenzen Kompetenzen?
inhohem sowohl inhohem
MaRe alsauch MaBe

] O O 0 O

O Kosteniibernahme durch den Ar-
beitgeber

O Durch eigene Mittel

O Durch Stipendien,
offentliche Mittel

O Agentur fiir Arbeit

O Es sind keine Kosten angefallen

O Arbeitgeber

O Hersteller, Lieferant

O Universitat

O Fachhochschule

O Privater oder freiberuflicher
Weiterbildungsanbieter

O Kirchliche Einrichtung

O Volkshochschule

O Sonstiges:

O Kammer, Verbande

O Berufsgesellschaft, Fachverband

O Wissenschaftliche/s Gesell-
schaft/Institut

O Sonstiges:

O Hochschulabschluss
O Zertifikat, Zeugnis
O Teilnahmebestatigung

O Sonstiges:

allgemeine, betriebs-
{iberbetriebliche- spezifische
Kompetenzen Kompetenzen?
inhohem sowohl inhohem
MaRe alsauch MaBe

] (] (] (] O

O Kosteniibernahme durch den Ar-
beitgeber

O Durch eigene Mittel

O Durch Stipendien,
offentliche Mittel

O Agentur fiir Arbeit

O Es sind keine Kosten angefallen

O Sonstiges:

O Arbeitgeber

O Hersteller, Lieferant

O Universitat

O Fachhochschule

O Privater oder freiberuflicher
Weiterbildungsanbieter

O Kirchliche Einrichtung

O Volkshochschule

O Kammer, Verbande

O Berufsgesellschaft, Fachverband

O Wissenschaftliche/s Gesell-
schaft/Institut

O Sonstiges:

O Hochschulabschluss
O Zertifikat, Zeugnis
O Teilnahmebestatigung

O Sonstiges:

allgemeine, betriebs-
tiberbetriebliche- spezifische
Kompetenzen Kompetenzen?
inhohem sowohl inhohem
MaRe alsauch MaBe

0 O (] (] O

O Kosteniibernahme durch den Ar-
beitgeber

O Durch eigene Mittel

O Durch Stipendien,
offentliche Mittel

O Agentur fiir Arbeit

O Es sind keine Kosten angefallen

O Sonstiges:

O Arbeitgeber

O Hersteller, Lieferant

O Universitat

O Fachhochschule

O Privater oder freiberuflicher
Weiterbildungsanbieter

O Kirchliche Einrichtung

O Volkshochschule

O Kammer, Verbande

O Berufsgesellschaft, Fachverband

O Wissenschaftliche/s Gesell-
schaft/Institut

O Sonstiges:

O Hochschulabschluss
O Zertifikat, Zeugnis
O Teilnahmebestatigung

O Sonstiges:

allgemeine, betriebs-
{iberbetriebliche- spezifische
Kompetenzen Kompetenzen?
inhohem sowohl in hohem
MaRe alsauch MaBe

O (] ] (] O

Fortsetzung zu Frage 4 auf der néchsten Seite

5
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Frage 4, Fortsetzung

Genaue Bezeichnung:

O lauft noch

wenn Dauer kiirzer als 1 Monat:

__ Tage

O Vollstandig auBerhalb der
Arbeitszeit (z.B. in Freizeit,
Urlaub)

O Trifft nicht zu, ich war zum
Zeitpunkt der Weiterbildung
nicht beschaftigt

Themen bzw. Fachgebiete und | Dauer Umfang Von wem ging die Initiative zur
Bezeichnung der Weiterbildung Wann hat die Weiterbildung Teilnahme aus?
stattgefunden?
8. Weiterbildung: von / O Vollstandig innerhalb der O Eigene Initiative
L1 (Bitte Kennziffer aus der MM J Arbeitszeit O Im Beruf generell
Liste 1 am Ende des Fragebogens bis / O Teilweise innerhalb und teil- vorgeschrieben
eintragen) p= 0 weise auBerhalb der Arbeitszeit | O Initiative des Betriebs,

Vorgesetzten, Dienststelle
O Agentur fiir Arbeit

O Sonstiges:

5. Sehen Sie fiir sich personlich in den nachsten fiinf Jahren weiteren Bedarf zur Teilnahme an beruflicher Weiterbildung?

0 Ja

[J Nein - Bitte weiter mit Frage 7

6. Inwelchen Bereichen sehen Sie fiir sich personlich Bedarf zur Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in den

nachsten fiinf Jahren? (Bitte alles ankreuzen, was zutrifft)

EDV-ANWENUNGEN . . . . oo O
Ingenieurwissenschaftliche Themen .. ... ... ... ... .. ... . ... (]
Naturwissenschaftliche Themen .. .c.ccwss s snsmrmmompasmamnn somsommsmemmes & O
Mathematische/Geblete; STAtIStK - .uocvn wnsammimammim s wors s s & 3 O
Sozialwissenschafthiche Themen « cccsrvas sn s s smmemamariam s e v e = o o O
Geisteswissenschaftliche Themen® o.ssun o s s ee s Dos SvEPEn SeROEE e TE 8 § O
Padagogische, psychologische TREMBN «.:«:: ¢: sumsss vessmer o8 S oepE Do uEn s o5 & O
Medizinische Spezialgebiete . ... .. ... ... ... O
Informationstechnisches Spezialwissen . . .. ... ... ... O
Betriebliches Gesundheitswesen, Arbeitssicherheit . . ... ... ... . . L. O
Managementwissen . . .. .. O
Wirtschaftskenntnisse . . .. ... .. ... O
Nerwaltung; OroaniSation: scw: s swornsmss s R s SRS Ra TR Ch s 85 O
Mitarbeiterfiihrung, Personalentwicklung . .. ......... .. .. ... .. .. . . ..., O
Komimunikations-. INteraktionStraing - -« vu vovsimmsntiman: savssesvmmes ovs & o O
NationdlesRecht = senmopemm vmmenn B TP TS eI SRR SE RS 5 3 O
Intemationales Becht oo rme werom m s e s DEr s T S BT B O
Internationale Beziehungen, Kulturkenntnisse, Landeskunde . . . ... ... ... .. .. ... ... ... O
Okologische Themen . . .. . . ... ... . m]
Fremdsprachen . . .. .. ... O
VOSSO oo mmnimtass 4SRRI AR FOACK SR AR SAREIR 50 & O
EXBIPIIIINN, oo ssmmmen e s SR O BRI PSS SR RO 15 O
BerufSethiSChOITEMEIN furewerorc sumsmnens oo AR RS NI ST SRR USR5 06 O
Sonstiges, und zwar: O
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Wie finanzierten Sie die
Teilnahme?
(Bitte alles ankreuzen, was zutrifft)

Wer war der Anbieter oder
Veranstalter?

Welchen Abschluss haben Sie
erzielt bzw. streben Sie an?

Forderte diese Weiterbildung
eher ...

O Kosteniibernahme durch den Ar-
beitgeber

O Durch eigene Mittel

O Durch Stipendien,
offentliche Mittel

O Agentur fiir Arbeit

O Es sind keine Kosten angefallen

O Sonstiges:

O Arbeitgeber

O Hersteller, Lieferant

O Universitat

O Fachhochschule

O Privater oder freiberuflicher
Weiterbildungsanbieter

O Kirchliche Einrichtung

O Volkshochschule

O Kammer, Verbande

O Berufsgesellschaft, Fachverband

O Wissenschaftliche/s Gesell-
schaft/Institut

O Sonstiges:

O Hochschulabschluss
O Zertifikat, Zeugnis
O Teilnahmebestatigung

O Sonstiges:

allgemeine, betriebs-
iiberbetriebliche- spezifische
Kompetenzen Kompetenzen?
in hohem sowoh! in hohem
MaBe als auch MaBe

O 0 O O

]

1. Wie sollte lhre berufliche Weiterbildung am besten organisiert sein? (Bitte alles ankreuzen, was zutrifft)

Vollzeit
Mehrtégig oder mehrwdchig

Tages-, Halbtagesveranstaltungen (auch regelmaRig, z. B. einmal wichentlich)

Am Wochenende
Abends
Fernkurse, Telelearning, Online-Learning
Selbstlernen

Sonstiges, und zwar:

8. Planen Sie in den nachsten fiinf Jahren eine Weiterbildung an Hochschulen aufzunehmen?

Studium

Veranstaltungen, Kurse etc. . . .

Nein Vielleicht Ja
[} O

O, in folgenden Bereichen:

0, infolgenden Bereichen:

9. Waren Sie seit Ihrem Studienabschluss im Jahr 2003 oder 2004 erwerbstatig?

0 Ja

[J Nein - Bitte gehen Sie zum Ende des Fragebogens
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10. Wie haufig kommen die folgenden Lernformen bei der Ausiibung lhrer heutigen beruflichen Tatigkeit vor?
(Wenn Sie derzeit nicht erwerbstétig sind, dann beantworten Sie diese Frage bitte fiir Ihre letzte berufiiche Tétigkeit)

Sehr haufig Gar nicht
Lernen durch Beobachten, Ausprobieren . ... ... ... .. ... .. .. .. O0oOooOoao
Unterweisung, Anlernen durch Kollegen oder Vorgesetzte
aMATbeItSplatZ s sosssns 5 sus pes Do per w4 By VRS B OO0oo0ooao
Unterweisung, Anlernen durch auRerbetriebliche Personen . ... ... ... Ooo0ooao
Lesen berufsbezogener Fachliteratur . .. .................... Ooo0o0ooao
Besuch von Fachmessen oder Kongressen .. .. ................ Oooooa0o
Besuch'von FachVOrtiagen. woex ¢ sesves sumsms ws s oy s paw O0oooao
Betrieblich organisierte Fachbesuche in anderen Abteilungen . . . . ... .. Oo0O0Oo0oao
Computergestiitzte Selbstlernprogramme, Lernangebote u. A.
im Interngt amArbeitSplatz = 5 svewes sy sam s an v Tan Oo0o0oOooOoao
Qualitats-, Werkstattzirkel, Beteiligungsgruppe . .. . ............. Ooo0o0oo0oo
Supervision am Arbeitsplatz oder Coaching . .................. Oooooao
Systematischer Arbeitsplatzwechsel (z. B. Jobrotation),
Austauschprogramme mitanderen Firmen ... ........... ... ... Oo0O0oo0oo
Teilnahme an eintagigen Workshops, Seminareno.A. .. ......... .. Ooo0o0ooao
Teilnahme an mehrtégigen Workshops, Seminareno.A. ... ... .. .. .. Ooooao

Vielen herzlichen Dank fiir Ihre Unterstiitzung!

Ich mdchte an der Verlosung von fiinf iPod shuffle im Wert von insgesamt 275.— Euro und zwei Gutscheinen fiir das Kursangebot der
IHK-Akademie Miinchen.Westerham im Wert von 2.500.— Euro teilnehmen.

O Ja 0O Nein
(E-Mail-Adresse erforderlich)
E-Mail:

(Bitte benutzen Sie Blockschrift, damit wir lhre Angaben korrekt aufnehmen kénnen)

Liste 1: Themenbereiche beruflicher Fort- und Weiterbildung

01 EDV-Anwendungen

02 Ingenieurwissenschaftliche Themen

03 Naturwissenschaftliche Themen

04 Mathematische Gebiete, Statistik

05 Sozialwissenschaftliche Themen

06 Geisteswissenschaftliche Themen

07 Padagogische, psychologische Themen
08 Medizinische Spezialgebiete

09 Informationstechnisches Spezialwissen
10 Betriebliches Gesundheitswesen, Arbeitssicherheit
11 Managementwissen

12 Wirtschaftskenntnisse

13  Verwaltung, Organisation

14 Mitarbeiterfiihrung, Personalentwicklung
15 Kommunikations-, Interaktionstraining
16 Nationales Recht

17 Internationales Recht

18 Internationale Beziehungen, Kulturkenntnisse, Landeskunde
19 Okologische Themen

20 Fremdsprachen

21 Vertrigbsschulungen

22 Existenzgriindung

23 Berufsethische Themen

24 Sonstiges











