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Ausrichtung, Themenspektrum und Zielgruppen

Die ,Beitrage zur Hochschulforschung” sind eine der fihrenden wissenschaftlichen
Zeitschriften im Bereich der Hochschulforschung im deutschen Sprachraum. Sie
zeichnen sich durch hohe Qualitdtsstandards, ein breites Themenspektrum und eine
grol3e Reichweite aus. Kennzeichnend sind zudem die Verbindung von Wissenschaft-
lichkeit und Relevanz fUr die Praxis sowie die Vielfalt der Disziplinen und Zugange.
Dabei kénnen die ,Beitrage” auf eine lange Tradition zurlickblicken. Die Zeitschrift
erscheint seit ihrer Grindung 1979 viermal im Jahr und publiziert Artikel zu Verande-
rungen in Universitaten, Fachhochschulen und anderen Einrichtungen des tertidren
Bildungsbereichs sowie Entwicklungen in Hochschul- und Wissenschaftspolitik in
nationaler und internationaler Perspektive.

Wichtige Themenbereiche sind:

Strukturen der Hochschulen,

Steuerung und Optimierung von Hochschulprozessen,
Hochschulfinanzierung,

Qualitatssicherung und Leistungsmessung,

Studium und Studierende, Umsetzung des Bologna-Prozesses,
Ubergange zwischen Schule, Hochschule und Arbeitsmarkt,
Forschung und wissenschaftlicher Nachwuchs, akademische Karrieren,
Frauen in Hochschulen und Wissenschaft,

Wissenschaft und Wirtschaft,

International vergleichende Hochschulforschung.

Die Zeitschrift vertffentlicht quantitative und qualitative empirische Analysen, Ver-
gleichsstudien und Uberblicksartikel, die ein anonymes Peer Review-Verfahren durch-
laufen haben. Sie bietet die Mdglichkeit zum Austausch von Forschungsergebnissen
und stellt ein Forum fiir Hochschulforscher und Experten aus der Praxis dar. Zwei
Ausgaben pro Jahr sind in der Regel einem aktuellen hochschulpolitischen Thema
gewidmet, die beiden anderen sind inhaltlich nicht festgelegt. Es besteht die Mog-
lichkeit, Aufsédtze in deutscher und englischer Sprache einzureichen. Hinweise fir
Autoren befinden sich auf der letzten Seite.

Die ,Beitrage” richten sich an Wissenschaftler, die sich mit Fragen des Hochschul-
wesens und seiner Entwicklung befassen, aber auch an politische Entscheidungstrager,
Hochschulleitungen, Mitarbeiter in Hochschulverwaltungen, Ministerien sowie Wissen-
schafts- und Hochschulorganisationen.
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Editorial

Im Mittelpunkt dieser Ausgabe der ,, Beitrage zur Hochschulforschung” stehen Artikel,
die sich mit der beruflichen Situation, der Mobilitdt sowie den berufsbezogenen An-
forderungen an Hochschulabsolventen befassen. Fragen der Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung spielen auch in der Hochschulforschung eine wichtige Rolle. Obwohl
Akademiker und Akademikerinnen im Vergleich mit anderen Qualifikationsgruppen
nach wie vor bessere Berufschancen und Beschéaftigungsbedingungen vorfinden,
wandeln sich auch fur sie die Qualifikationsanforderungen sowie die Rahmenbedin-
gungen fir erfolgreiche Berufseinstiege und Berufsverldufe infolge globalisierter Ar-
beitsmarkte, der zunehmenden Bedeutung des Dienstleistungssektors sowie des
Wandels der Arbeits- und Betriebsorganisation.

Ein wichtiges Instrument, das Auskunft Gber den Berufseinstieg und die berufliche
Entwicklung gibt, sind Absolventenbefragungen, die auf Bundesebene, auf Ebene
einzelner Bundesldnder und auf Hochschulebene durchgefihrt werden. Der Artikel
von Michael Jaeger und Christian Kerst zeigt am Beispiel von Daten des Hochschul-
Informations-Systems (HIS), wie die Ergebnisse von Absolventenbefragungen sinnvoll
in das Hochschulmanagement eingebunden und im Rahmen der Qualitdtsentwicklung
fur die Lehre sowie des Career Service genutzt werden kénnen.

Kathrin Leuze untersucht in inrem Aufsatz anhand eines Landervergleichs zwischen
Deutschland und GroRbritannien, wie die Arbeitsmarkte fir Hochschulabsolventen in
beiden Staaten strukturiert sind und welche Rolle die Hochschulausbildung beim
Zugang zu verschiedenen Arbeitsmarktsegmenten spielt. Der Berufseinstieg sowie
die weitere berufliche Entwicklung von Akademikern und Akademikerinnen weisen
im Landervergleich unterschiedliche Muster auf. In Deutschland sind Hochschulabsol-
venten haufiger im 6ffentlichen Dienst und in Expertenberufen beschéftigt als in
Grof3britannien. Zugleich haben es deutsche Absolventen schwerer, zwischen dem
offentlichen Dienst und der Privatwirtschaft zu wechseln.

Um die Erklarung von Einkommensunterschieden zwischen Frauen und Mannern, die
einen Studienabschluss in einem der vom Arbeitsmarkt stark nachgefragten MINT-
Facher haben (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik), geht es in dem
Artikel von Susanne Falk. Ihre Analysen auf Basis des Bayerischen Absolventenpanels
machen deutlich, dass die Einkommensunterschiede beim Berufseinstieg nicht auf
ein unterschiedliches Studienverhalten von Frauen und Méannern zurlckzufthren sind.
Vielmehr verdienen Frauen deswegen weniger als Méanner, weil sie haufiger befristet
eingestellt werden oder im 6ffentlichen Dienst beschéftigt sind.

Beitrdge zur Hochschulforschung, 32. Jahrgang, 4/2010



Der Beitrag von Anne-Marie Lédermann und Katharina Scharrer widmet sich der Frage
der Beschaftigungsfahigkeit von Universitdtsabsolventen und -absolventinnen aus
Unternehmenssicht. Auf der Grundlage einer Unternehmensbefragung in der Region
Schwaben zeigen sie, dass Unternehmen neben den fachlichen Kompetenzen vor
allem Einstellungen wie Offenheit und Lernbereitschaft positiv wahrnehmen. Eine
grolRe Rolle spielen zudem Initiative und Belastbarkeit, aber auch kommmunikatives und
kooperatives Verhalten.

Susanne Falk, Lydia Hartwig
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Abstracts

Michael Jaeger, Christian Kerst: Benefits of Graduate Surveys for Managing
Universities

Many higher education institutions in Germany started to conduct graduate surveys
during the last years. Often, these studies have been carried out as part of the (re-)
accreditation of study programmes. Such graduate studies can result in a broad range
of potential benefits for the quality assurance and the management in universities.
The paper discusses how these studies can be integrated in the management policies
of a university. Two examples based on data from the HIS graduate survey show how
survey results can be used for quality development of teaching and the career service
unit. The paper ends with some hints for the effective planning and conducting of
graduate surveys.

Kathrin Leuze: Internal Labour Markets and Career Mobility of Higher
Education Graduates in Germany and Great Britain

This paper analyses graduate employment patterns in professional and public sector
jobs in comparative perspective. It develops an explanatory framework based on the
concept of internal labour markets and asks how the coupling between higher educa-
tion and the public and professional sector as well as their degree of social closure
shapes individual transitions from higher education to work. To answer this question,
the paper looks at two countries strongly varying in their institutional organisation of
public and professional services, namely Britain and Germany. Empirically, hazard
models for the transition to public and professional sector employment as well as
between-sector career mobility are applied. Results indicate that both, the coupling
between higher education system and internal segments as well as the social closure
of these segments is more pronounced in Germany than in Britain, resulting in higher
transition rates to and to lower mobility patterns between the segments.

Susanne Falk: Equal Pay by Equal Qualification? An Analysis of Starting
Salaries of Graduates in Sciences and Engineering

Women with a degree in sciences and engineering earn less than men when entering
the labour market. Our analysis, based on the Bavarian Study of Higher Education
Graduates, shows that these salary differentials cannot be explained by differences
in their study performance because important aspects like time to graduation, inter-
national experience and practice orientation are very similar to those of men. It turns
out that a large part of the salary differentials can be explained by means of job
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Abstracts

characteristics such as temporary employment and employment in the public sector.
Consequently, it would be essential for more women to gain access to permanent
jobs in the private sector in order to reduce gender-related salary differentials.

Anne-Marie Lodermann, Katharina Scharrer: Graduate Employability —
Companies’ Demands and Assessment of Skills

Due to changed working conditions there is growing incertitude about requested skills
on the academic labour market. A survey on companies which is run by an ESF-project
at the University of Augsburg will bring some answers to the following questions: How
is the perception of graduates by regional companies? Which are the apparent strengths
and weaknesses? What requests do they have on job applicants and to what extent
do academics fulfill them? It appears that companies perceive and appreciate espe-
cially openness, willingness to learn, and professional expertise. The decisive criteria
of employee selection are personal skills and attitudes like initiative and the ability to
work under pressure but also communicative and cooperative skills. The capacity of
teamwork and conflict management were identified as weaknesses.
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Michael Jaeger, Christian Kerst

Potentiale und Nutzen von Absolventen-
befragungen fur das Hochschulmanagement

Michael Jaeger, Christian Kerst

Viele Hochschulen haben in den letzten Jahren begonnen, Absolventenbefragungen
durchzufdhren — haufig im Zusammenhang mit der (Re-)Akkreditierung von Studien-
gangen. Die Ergebnisse von Absolventenbefragungen kdnnen einen zentralen Baustein
im Rahmen des Qualitdtsmanagements und der Hochschulsteuerung darstellen.
Dieser Aufsatz diskutiert, wie Absolventenbefragungen sinnvoll in das Hochschul-
management eingebunden werden kénnen und welche Nutzenpotenziale sie auf-
weisen. Beispiele mit Daten aus den HIS-Absolventenbefragungen zeigen fir zwei
Gestaltungsbereiche, die Qualitatsentwicklung der Lehre und den Career Service,
wie die Ergebnisse gewinnbringend genutzt werden kénnten. Der Beitrag schlief3t
mit einigen Hinweisen flir eine effektive Gestaltung und Durchfihrung solcher Befra-
gungen.

Einleitung

Die deutschen Hochschulen fihren in zunehmendem Malfde Befragungen ihrer Ab-
solventinnen und Absolventen durch (vgl. Wolter/Koepernik 2010). Solche Befragungen
geben Aufschluss Uber den Berufseinstieg und den Berufsverlauf von Absolventinnen
und Absolventen sowie Uber deren rlickblickende Bewertung des Studiums und der
Hochschule. Unmittelbarer Anlass fir die Durchflihrung entsprechender Erhebungen
sind héaufig die einschlagigen Anforderungen im Rahmen der Reakkreditierung von
Studienprogrammen. |hr Potential kdnnen Absolventenbefragungen aber erst entfalten,
wenn sie systematisch in das Planungs- und Steuerungshandeln einer Hochschule
einbezogen werden (Drédger 2009). Dies gilt insbesondere in Bezug auf die Ableitung
von Handlungskonsequenzen aus den Ergebnissen und deren Umsetzung in die
Praxis — ein Punkt, bei dem an den Hochschulen teilweise noch Unsicherheiten be-
stehen. Gegenstand des vorliegenden Beitrags ist vor diesem Hintergrund die Frage,
wie Absolventenbefragungen sinnvoll in Systeme des hochschulinternen Qualitats-
managements eingebunden werden kénnen und welche Wirkpotentiale Absolventen-
befragungen in Bezug auf die Entwicklung und Steuerung von Hochschulen aufweisen.
Diese Potentiale werden anhand konkreter Ergebnisse aus den HIS-Absolventen-
studien veranschaulicht.
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Absolventenbefragungen und Hochschulmanagement

2 Absolventenstudien als Bestandteil hochschulinterner Qualitats-
managementsysteme

Die Sicherung und Entwicklung der Qualitat von Lehre und Studium an Hochschulen
ist derzeit eines der Hauptthemen im Hochschulmanagement. Zahlreiche Hochschulen
sind mit der Implementierung qualitatssteuernder Instrumente sowie mit deren Ver-
zahnung zu ganzheitlichen Anséatzen des Qualitdtsmanagements befasst (vgl. z.B.
Hochschulrektorenkonferenz 2008; Nickel 2008). Die Aktualitdt dieser Thematik ist
zum einen im Kontext der einschlagigen Anforderungen im Rahmen der (Re-)Akkre-
ditierung von Studiengangen sowie eines — zumindest in einigen Regionen — anstei-
genden Wettbewerbs um Studienanfanger zu sehen. Zum anderen gewinnt das
Qualitdtsmanagement im Zuge neuer Ansatze der Hochschulsteuerung an Bedeutung:
Als strategisch ausgerichtete Komponente kann es die mittelfristige Entwicklung und
Profilbildung der Hochschule unterstltzen. Die Hochschulen kénnen so verdeutlichen,
dass sie in der Lage sind, in Eigenregie ein hohes Qualitdtsniveau der Studienange-
bote zu gewahrleisten. Damit kommt dem Qualitdtsmanagement einer Hochschule
insbesondere auch eine legitimierende und Autonomiefreiraume sichernde Funktion
gegenliber der staatlichen Seite und der Offentlichkeit zu.

Die bisher am meisten verbreiteten Instrumente des Qualitdétsmanagements an deut-
schen Hochschulen - interne und externe Lehrevaluation nach dem Niederlandischen
Modell sowie studentische Veranstaltungsbewertungen — stlitzen sich in erster Linie
auf die Sicht der Studierenden und auf die Bewertungen durch externe Fachkollegen.
Eine systematische Einbeziehung der Sicht von Absolventinnen und Absolventen er-
folgte in der Vergangenheit nur vereinzelt und zumeist lediglich auf Ebene einzelner
Facher/Fachbereiche. Dies hat sich in jingster Zeit deutlich verandert: Immer mehr
Hochschulen flhren auf Hochschulebene entsprechende Befragungen durch bzw.
beteiligen sich an hochschullbergreifend angelegten Befragungsprojekten (z.B. des
Hochschul-Informations-Systems Hannover, des Internationalen Zentrums fir Hoch-
schulforschung INCHER, des Bayerischen Staatsinstituts fir Hochschulforschung und
Hochschulplanung IHF, des Séachsischen Absolventenpanels oder des Hochschuleva-
luierungsverbunds in Rheinland-Pfalz). Gegenlber der Studierendenperspektive kann
von einer Absolventenbefragung folgender Mehrwert erwartet werden:

B In Ergénzung zu den durch Studierendenbefragungen gewonnenen Qualitdtsein-
schatzungen erschlieBen Absolventenbefragungen weiterflihrende, durch erste
berufliche Erfahrungen beeinflusste rtickblickende Bewertungen von Studium und
Lehre und liefern eine Beurteilungsbasis zur Berufsrelevanz der erworbenen Kom-
petenzen. Die Beurteilung der Lehr- und Studienqualitdt durch die Absolventen
unterscheidet sich von der studentischen Bewertung auch darin, dass sie aus einer
gewissen zeitlichen und situativen Distanz zum Studium erfolgt und die Urteile sich
nicht auf einzelne Veranstaltungen beziehen, sondern auf das gesamte Studium.
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B Dariiber hinaus erhalten die Hochschulen Einblick in den Ubergang der Absolven-
tinnen und Absolventen in das Beschaftigungssystem sowie in die sich daran an-
schlieflenden Berufswege, was auch fir das sich entwickelnde Hochschulmarketing
von grofRer Relevanz ist.

Wie auch im Falle der anderen genannten Qualitdtssicherungsinstrumente ist die
Durchfliihrung von Absolventenbefragungen mit einem hohen Aufwand verbunden.
Dieser lasst sich nur rechtfertigen, wenn die Instrumente und die mit ihnen erzielten
Ergebnisse systematisch in das Leitungshandeln und in die Kommunikationsablaufe
der Hochschulen eingebunden werden sowie handlungswirksame Konsequenzen
abgeleitet werden. Trotz inzwischen mehr als zehn Jahren Erfahrung mit Instrumenten
der Qualitatssicherung stellt dies vielerorts noch eine Herausforderung dar. So unter-
suchten z.B. Mittag/Bornmann/Daniel (2006) die Umsetzungsberichte der Hochschulen
zu den von der Zentralen Evaluierungs- und Akkreditierungsagentur Hannover (ZEVA)
und dem Verbund Norddeutscher Universitaten (Nordverbund) durchgeflihrten mehr-
stufigen Evaluationen und fanden, dass die Empfehlungen der Peers an den Hoch-
schulen nur in der Hélfte der Falle in die Praxis umgesetzt wurden. Eine Befragung
von Studierenden im Rahmen des HISBUS-Online-Panels ergab, dass weniger als die
Halfte der Studierenden von den Ergebnissen von Evaluationen erreicht wurde. Noch
nicht einmal ein Drittel der Studierenden hatte deutlich oder zumindest tendenziell aus
Evaluationen resultierende Verbesserungen wahrgenommen und konnte konkrete
Beispiele flir wahrgenommene Veranderungen benennen (vgl. Jaeger/Krawietz 2009).

Auch wenn eine direkte Eins-zu-Eins-Uberfihrung der Ergebnisse von Evaluationen und
Befragungen in entsprechende Verdnderungen des Lehrbetriebs aus unterschiedlichen
Griinden - knappe Ressourcen, Interdependenzen und Zielkonflikte mit anderen, nicht
in die Evaluation einbezogenen Faktoren, begrenzte Akteursperspektive der befragten
Personen etc. — nicht realistisch und auch nicht anzustreben ist, weisen die Ergebnisse
der genannten Studien auf noch vielerorts bestehende Defizite bei der Einbindung von
Instrumenten der Qualitatssicherung in die Organisationsstrukturen der Hochschulen
hin. Bei Absolventenstudien besteht hier insofern ein besonderes Risiko, weil ihre
Durchflihrung bzw. die Beteiligung an entsprechenden Untersuchungen vielfach zunachst
einmal auf externen Druck hin erfolgt: Die aus Absolventenbefragungen zu gewinnenden
Informationen sind nach Beschluss des Akkreditierungsrats als Kriterium bei der Reakkre-
ditierung von Studienprogrammen heranzuziehen, so dass die Implementierung entspre-
chender Befragungen fiir die Hochschulen im Grunde ohne Alternative ist (vgl. Arold
2009). Damit stellt sich bei Absolventenbefragungen in besonderem Mal3e die Frage:
Wie kann deren Einbindung ausgestaltet werden, damit aus dem Instrument auch
wirklich Nutzen gezogen wird? Welche Potentiale eréffnen sich aus Absolventenbefra-
gungen fir die Hochschulsteuerung? Im Folgenden werden hierzu Uberlegungen dar-
gestellt und anhand empirischer Ergebnisse aus der HIS-Absolventenforschungillustriert.

Beitrdge zur Hochschulforschung, 32. Jahrgang, 4/2010



31

Absolventenbefragungen und Hochschulmanagement

Potentiale von Absolventenbefragungen im Kontext des Hochschul-
managements
Einbindung in die internen Steuerungszusammenhange

Hochschulen weisen eine spezifische Organisationsform auf, die durch dezentrale
Strukturen (loosely coupled systems, vgl. Weick 1985) und eine starke dienstrechtliche
Stellung der Leistungserbringer gekennzeichnet ist. Sie erstellen Produkte, die ein
hohes Mal} an Expertenwissen und Handlungsfreirdume bedirfen, die Kreativitat
ermdglichen. Im Ergebnis sind Hochschulen nur in Grenzen Uber hierarchische top-
down-Ansétze steuerbar, auch wenn die Kompetenzen und Handlungsfreirdume
zentraler und dezentraler Leitungspositionen in den letzten Jahren vielfach gestérkt
wurden. Fir den im Sinne einer Handlungswirksamkeit nachhaltigen Einsatz von
Verfahren der Qualitatssicherung leiten sich hieraus bestimmte Voraussetzungen ab
(vgl. auch Schimank 2009; Kaufmann 2009):

B Einbeziehung der Akteure: Um eine Basis fir die Akzeptanz qualitatssteuernder
Zielstellungen und Instrumente bei den Akteuren in den Fakultdten und Instituten
zu schaffen, missen diese in umfassender Weise in den Gesamtprozess einbezo-
gen werden. Dies beginnt bereits in der Phase der Entwicklung und Konzipierung
entsprechender Aktivitdten und Instrumente und erstreckt sich Gber die Durchflh-
rung sowie Ergebniskommunikation bis hin zur Ableitung von MalRnahmen und der
Uberprifung von deren Erfolg. Nur auf diese Weise kann sichergestellt werden,
dass die Kompetenzen der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler einbezogen
und die Qualititssicherungsaktivitdten von ihnen nicht als Kontroll- und Uber-
wachungsinstrument erlebt werden.

B Systematische Verkniipfung: Bedingt durch die dezentralen Organisationsstruk-
turen an Hochschulen stehen die eingesetzten Instrumente oft unverbunden
nebeneinander, so dass sich thematische Uberschneidungen und Parallelaufwen-
dungen ergeben (vgl. z.B. Mdller-Béling 2001). Dieser Aspekt erweist sich vielfach
als Hauptkritikpunkt aus Sicht der Professorinnen und Professoren (vgl. Kaufmann
2009, Frey 2007). Vor diesem Hintergrund kommt der systematischen Verzahnung
von Qualitdtsmanagementaktivitaten im Rahmen eines Gesamtkonzepts zentrale
Bedeutung zu.

B Kommunikation von FolgemaRRnahmen: Die Akzeptanz und Legitimation quali-
tatssichernder Instrumente aus Sicht der Akteure hdngt stark vom wahrgenomme-
nen Nutzen ab. Dies unterstreicht die Notwendigkeit, (a) Verbindlichkeit im Umgang
mit den erzielten Ergebnissen zu erzeugen und (b) Ergebnisse und MalRnahmen
auch in geeigneter Weise hochschulintern und -extern zu kommunizieren.

B Methodische Qualitat der Instrumente: Sofern empirische Instrumentarien zum
Einsatz gelangen, sind deren methodische Konzeption und sozialwissenschaftliche
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Fundierung natdrlich ebenfalls eine zentrale Voraussetzung fir die Akzeptanz der
erzielten Ergebnisse und die Bereitschaft, sich auch mit diesen Ergebnissen zu
befassen. Die Erfahrungen zeigen allerdings, dass dieser Punkt im hochschulinter-
nen Diskurs oft bergewichtet wird, wahrend der Aspekt der verfolgten Zielstellun-
gen und beschrittenen Kommunikationswege in den Hintergrund gerét.

Um Absolventenstudien als ein vielerorts noch neues Instrument der Qualitdtssiche-
rung in die Hochschulsteuerung einzubinden, bedarf es vor diesem Hintergrund der
folgenden Schritte:

B Ziele als Ausgangspunkt: Am Anfang des Prozesses sind die mit dem Einsatz
des Instruments verfolgten strategischen Zielsetzungen zu identifizieren und ggf.
zu entwickeln. Nur wenn klar ist, welche Erkenntnisinteressen die Hochschule und
die beteiligten organisatorischen Einheiten (z.B. Fachbereiche, Institute) mit einer
Absolventenbefragung konkret verfolgen, lassen sich eine effiziente Gestaltung des
Instruments und eine stringente Kommunikation in der Hochschule sicherstellen.
Den Ausgangspunkt der Zieldefinition bilden das aktuelle oder angestrebte Profil
der Hochschule sowie davon ausgehend die in Studium und Lehre vordringlich
verfolgten Qualitatsziele: WofUr bildet die Hochschule im Schwerpunkt aus (z.B.
regionaler Bezug, Forschungsorientierung, internationale Ausrichtung, spezielle
Berufsfelder)? Gibt es spezifische Kompetenzfelder, die in der Zielgruppe mit dem
Profil der Hochschule unmittelbar assoziiert werden sollen (z.B. Praxisorientierung,
gesellschaftliche Verantwortung durch Betonung/Férderung von ehrenamtlichem
Engagement)? In welchen Bereichen ist eine hohe Qualitat in jedem Falle unver-
zichtbar? Wo werden ggf. Schwachen der Hochschule vermutet, bei deren Bear-
beitung die Sicht der Absolventen von Nutzen sein kdnnte? Aus diesen Zielstellun-
gen sind die konkreten Themenschwerpunkte flr die Befragung der Absolventinnen
und Absolventen abzuleiten. Ebenso ergeben sich daraus Anhaltspunkte fir die
methodische Umsetzung im Sinne erforderlicher Vergleichsperspektiven. In Be-
tracht kommen z.B. die Uberpriifung der Erreichung von selbst gesteckten Zielen
im Zeitverlauf oder die Orientierung an externen Benchmarks, d.h. vergleichbaren
Daten anderer Hochschulen oder dem Bundesdurchschnitt.

B Methodik: Mit Blick auf die methodisch-organisatorische Umsetzung sind im Falle
von Absolventenbefragungen zwei Aspekte relevant: Zum einen ist zu entscheiden,
in welchem Male die Durchfihrung entsprechender Befragungen in Eigenregie
der Fakultaten und Institute oder auf Basis eines hochschulweit einheitlichen Instru-
ments geschehen soll. Aus Aufwands- und Effizienzgriinden sowie aus Grliinden
der facherlbergreifenden Vergleichbarkeit von Ergebnissen entscheiden sich die
meisten Hochschulen derzeit flir hochschulweit angelegte Befragungen. Zum an-
deren hat die Hochschule im Falle hochschulweit angelegter Befragungen die Wahl,
diese selbst durchzuflhren oder sich an einem hochschullbergreifend angelegten
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Befragungsprojekt zu beteiligen (zu nennen sind z.B. INCHER, HIS, Bayerisches
Absolventenpanel, Sachsisches Absolventenpanel). Die Vorteile einer solchen Be-
teiligung liegen insbesondere in einem geringeren Aufwand flr die Hochschule und
ggf. der Méglichkeit, die auf Hochschulebene erzielten Ergebnisse mit denjenigen
anderer Hochschulen bzw. bundesdurchschnittlichen Referenzwerten zu verglei-
chen. Ein Nachteil ist jedoch in der héheren Standardisierung und damit der be-
grenzten Moglichkeit zu sehen, das Instrument an hochschulspezifische Erkennt-
nisinteressen und Fragestellungen anzupassen.

Kommunikation und Einbindung der Akteure: Aus der Identifikation verfolgter
Zielstellungen und Erkenntnisinteressen leitet sich bereits ab, fir welche Gestal-
tungsbereiche der Hochschule Aussagen generiert werden sollen und welche
hochschulinternen Akteure folglich bei der Konzeption und Ergebniskommunikation
einzubeziehen sind. Die Gestaltung der Kommunikationsablaufe lasst sich durch
die folgenden Fragen strukturieren:

— Wer muss beteiligt werden? Ausgehend von den identifizierten Zielstellungen
und Themenschwerpunkten ist festzulegen, Akteure welcher Organisationsein-
heit (z.B. Fakultaten, Career Center, ggf. Zentrum zur Kompetenzférderung usw.)
und welcher Hierarchiestufe bzw. Position (z.B. Fakultdten: Dekan versus Stu-
diendekan) grundsatzlich einzubeziehen sind.

— Wann ist eine Beteiligung jeweils sinnvoll? Zu entscheiden ist, in welcher Phase
die einzelnen im ersten Schritt identifizierten Akteure zu beteiligen sind: Bei der
Zielfestlegung und den methodischen Uberlegungen im Vorfeld, der Entschei-
dung Uber die konkrete methodische Ausgestaltung des Befragungsinstruments,
bei der Durchflihrung, Ergebnisanalyse und -kommunikation, der Ableitung von
Schlussfolgerungen und von konkreten Handlungsoptionen und/oder bei der
Entscheidung und Umsetzung von Mafinahmen. Diese Festlegungen sollten
sich an Aufwandsgesichtspunkten orientieren, aber auch berlcksichtigen, dass
ein Mindestmal? an aktiver Einbeziehung im Vorfeld entscheidend fiir die Akzep-
tanz und Bereitschaft der Professorinnen und Professoren ist, sich konstruktiv
mit den Ergebnissen auseinanderzusetzen.

— Inwelcher Form soll die Beteiligung erfolgen? Je nach Phase und Akteursgruppe
sind unterschiedliche Beteiligungsformen sinnvoll. Bestimmte Personengruppen
sind vor allem zu informieren, andere in aktiver Form zu beteiligen, je nach Phase
des Prozesses: im Vorfeld im Zuge der Entscheidung Uber die inhaltlich-metho-
dische Ausgestaltung, bei der Ergebnisanalyse und der Erarbeitung von Vor-
schlagen fur unmittelbare Handlungskonsequenzen, bei der Entscheidung tber
diese Vorschlage sowie der anschlieRenden Umsetzung von Verédnderungen.
Zwei Aspekte sind dabei von besonderer Bedeutung: Zum einen sollten konkret
personenbezogene Verantwortlichkeiten festgelegt werden, etwa fir die Ergeb-
nisanalyse und die Ableitung von Schlussfolgerungen. Zum anderen sollte im
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Sinne einer Rollenverteilung festgelegt werden, wie zentrale (z.B. Stabstelle
Qualitdtsmanagement, Zentrum fir Qualitadtssicherung, Hochschulleitung) und
dezentrale Einheiten (Fakultaten: Dekane/Studiendekane, Zentren fir Schllssel-
qualifikationen etc.) bei der Durchflihrung der Befragungen und insbesondere
bei dem Umgang mit den erzielten Ergebnissen zusammenwirken.

Eine zentrale Voraussetzung fir eine Nutzbarmachung der Erkenntnisse aus Absol-
ventenbefragungen im Sinne gestaltender Hochschulsteuerung und -entwicklung ist
in der nachhaltigen Unterstitzung durch die Hochschulleitung zu sehen. Sie ist schon
deshalb erforderlich, weil nur die Hochschulleitung die erforderliche Kontinuitat ent-
sprechender Aktivitdten sicherstellen kann. Dies gilt sowohl fir die operative Durch-
fahrung, vor allem aber fir die Platzierung der Thematik in den entsprechenden
hochschulinternen Kommunikationsablaufen. Sofern ein solches Interesse auf zentra-
ler Leitungsebene nicht gegeben ist, laufen entsprechende Aktivitdten Gefahr, zum
Instrument einer nach aufden gerichteten Fassadenpolitik zu werden (Schimank 2009).

Nutzungspotentiale

Ausgehend von den generellen thematischen Schwerpunkten von Absolventenbefra-
gungen - rlckblickende Bewertung von Studium und Lehre, Verlauf des Berufsein-
stiegs und Berufsverlauf — ergibt sich ein weites Spektrum von Gestaltungsbereichen
bzw. Organisationseinheiten, flr die aus Absolventenbefragungen sinnvolle Aussagen
abgeleitet werden kdnnen. Es reicht von der Qualitatsentwicklung in Lehre und Studium
Uber die Profil- und Strategieentwicklung auf Hochschul- und Fakultdtsebene bis hin
zur Konzeptionierung neuer Studiengdnge und zum Hochschulmarketing (vgl. Abbil-
dung 1). Drei Aspekte werden deutlich:

B Das Potential von Absolventenbefragungen liegt zum einen darin, bestimmte
Handlungsbereiche wie etwa die Lehr- und Studienorganisation, die Kompetenz-
forderung oder den Studierendenservice im Hinblick auf mégliche Schwachen zu
Uberprifen und ggf. Hinweise zu deren Behebung zu erhalten.

B Zum anderen kénnen aus Absolventenbefragungen Informationen gewonnen wer-
den, mit denen die Gestaltung und Entwicklung von verschiedenen Handlungsfel-
dern (Beispiel: Beratung von Hochschulabgangern flr den Beruf, Konzeption neuer
Studienangebote) inhaltlich besser fundiert werden kénnen.

B Darliber hinaus erdffnet die rlickblickende Bewertung der Absolventen die Moglich-
keit, das angestrebte oder aus der Innensicht heraus wahrgenommene Profil der
Hochschule oder auch einzelner Fakultiten einer Uberpriifung zu unterziehen und
daraus Anhaltspunkte fur die mittelfristige Strategie- und Profilentwicklung abzulei-
ten. Dies kann z.B. auch beinhalten, dass bestimmte Merkmale als Starke erkenn-
bar werden und entsprechend flir das Hochschulmarketing nutzbar gemacht werden.
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Grundsatzlich kdnnten Informationen aus Absolventenbefragungen auch in Kennzah-
lenform verdichtet werden, um sie beispielsweise in Verfahren indikatorgestUtzter
Budgetverteilung einzubeziehen. Aufgrund des starken Zeitverzugs zwischen der
seitens der Hochschule erbrachten Ausbildungsleistung und dem Berufserfolg von
Absolventen sowie dem Umstand, dass dieser auch von zahlreichen aufderhalb der
Hochschule liegenden Einflussfaktoren abhangig ist, sind die Optionen fir eine solche
Nutzung aber eher mit Zurlckhaltung zu bewerten.

Abbildung 1: Wirkpotentiale von Absolventenbefragungen
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Im Folgenden wird am Beispiel zweier Gestaltungsbereiche — ndmlich der Qualitats-
entwicklung der Lehre und dem Career Service — dargestellt, wie die aus Absolven-
tenbefragungen zu gewinnenden Erkenntnisse konkret angewandt werden kénnen
und welche Schlussfolgerungen daraus fir das Hochschulmanagement resultieren.
Anhand von Ergebnissen der von HIS durchgefihrten Absolventenbefragungen des
Abschlussjahrgangs 2005 werden hierbei jeweils die Daten flr eine bestimmte Hoch-
schule dem bundesweiten Durchschnitt gegenibergestellt.!

" Es handelt sich um eine bundesweit reprasentative Befragung von 11.000 Hochschulabsolventinnen und
-absolventen des Abschlussjahrgangs 2005 etwa ein Jahr nach dem Studienabschluss (vgl. Briedis 2007).
Dieser Datensatz, dessen Befragungsinstrumente frei verflgbar sind, kann fir bundesweite Vergleiche
herangezogen werden.
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3.21 AQualitatsentwicklung der Lehre

Die von HIS durchgeflihrten Absolventenbefragungen beinhalten mehrere Skalen zur
rickblickenden Bewertung von Studium und Lehre sowie zur Berufsrelevanz erwor-
bener Kompetenzen. Abbildung 2 greift hier die Beurteilungen fir die Gestaltung der
Studienbedingungen im engeren Sinne heraus. Gegenubergestellt werden die Quali-
tatsbewertungen der Absolventinnen und Absolventen einer ausgewahlten Universitat
zum Bundesdurchschnitt aller einbezogenen Universitaten, und zwar beispielhaft fur
das Fach Wirtschaftswissenschaften. Ein Blick auf die Absolventenbewertungen fir
die ausgewadhlte Beispieluniversitat (dunkelgraue Balken) zeigt bereits ein ausgeprag-
tes Profil: Mehrheitlich positiven Beurteilungen in den Bereichen Ausstattung und dem
wissenschaftlichen Arbeiten stehen in anderen Bereichen kritische Beurteilungen
gegenulber, so etwa bei der Kommunikation in den Lehrveranstaltungen oder dem
Praxisbezug. Durch Hinzuziehung des Vergleichs mit anderen Hochschulen erfahrt
dieses Bild noch eine weitere Akzentuierung: Die Ausstattung erweist sich nicht nur
in absoluter Hinsicht (Anteil guter und sehr guter Bewertungen), sondern auch im
Vergleich zu anderen Hochschulen als Starke. Bei der Kommunikation in den Lehrver-
anstaltungen hingegen ist nicht nur eine kritische Sicht der eigenen Absolventen zu
konstatieren (weniger als ein Finftel der Bewertungen (ber dem Skalenmittelpunkt),
sondern diese fallt auch deutlich negativer aus als im Durchschnitt der Vergleichshoch-
schulen, und zwar Uber alle einbezogenen Einzelaspekte hinweg. Bei den — ebenfalls
kritisch bewerteten — Aspekten Praxisbezug und Transfer stellt sich heraus, dass diese
auch an den anderen Hochschulen vielfach negativ bewertet werden.
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Abbildung 2: Beurteilung ausgewahlter Studienmerkmale durch Absolventinnen
und Absolventen des Abschlussjahrgangs 2005 im Fach Wirtschafts-
wissenschaften an Universitaten (in Prozent¥)
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* Fir die einbezogenen flinfstufigen Skalen mit 1=sehr gut bis 5=sehr schlecht wurde jeweils der Mittelwert berechnet;
ausgewiesen ist der Anteil mit Skalenwerten < 2,5. Im kleinen Bild: Anteile mit Skalenwerten 1 und 2.

Quelle: HIS Absolventenpanel 2005 (n=612)

Ein deutlich anderes Ergebnisbild zeigt sich in Abbildung 3, bei der die Bewertungen

von Absolventen des Fachs Maschinenbau wiederum im Vergleich fir eine ausge-
wahlte Universitat zum Bundesdurchschnitt ausgewiesen werden. Bei absoluter Be-
trachtung der Bewertungen waéaren Starken der Hochschule insbesondere in der

fachlichen Aktualitat der Lehre, der Ausstattung, der Studienorganisation und dem

wissenschaftlichen Arbeiten zu sehen. Im Vergleich zum Bundesdurchschnitt zeigt

sich aber, dass zwei dieser Aspekte — Ausstattung und Studienorganisation — an den

Vergleichshochschulen deutlich besser bewertet werden und in dieser Hinsicht eher

als Schwaéche zu sehen waren. Auch die Kommunikation in den Lehrveranstaltungen
wird von den Absolventen der Vergleichshochschulen positiver bewertet.
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Abbildung 3: Beurteilung ausgewahlter Studienmerkmale durch Absolventen des
Abschlussjahrgangs 2005 im Fach Maschinenbau an Universitdten
(in Prozent¥)
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ausgewiesen ist der Anteil mit Skalenwerten < 2,5.

Quelle: HIS Absolventenpanel 2005 (n=317)

Aus diesen beiden Beispielen wird deutlich, dass die Identifikation von Starken und
Schwiéchen eine Zielbestimmung der Hochschule bzw. der Fakultat voraussetzt: Soll
die Orientierung eher an den absoluten Bewertungen — im Sinne des Anteils guter
und sehr guter Bewertungen — erfolgen oder eher am unmittelbaren Vergleich mit den
Konkurrenzhochschulen? Bei welchen Merkmalen sind — z. B. ausgehend vom jeweils
angestrebten Profil oder der Klientel — positive Bewertungen der Absolventen in jedem
Falle unverzichtbar, welche sind ggf. von geringerer Prioritédt? Ausgehend von diesen
Zielstellungen und unter Heranziehung weiterer Informationsquellen ergeben sich mit
Blick auf festgestellte Schwéachen Hinweise auf unmittelbare Handlungsoptionen. Im
Falle der Kommunikation in den Veranstaltungen ist etwa an die Organisation hoch-
schuldidaktischer Weiterbildungsmafinahmen, die Gestaltung der Organisationsablaufe
bei der Studierendenbetreuung oder die Auswahl von Lehrbeauftragten zu denken,
mittelbar ggf. auch an die Konzeption von Berufungsverfahren. Auch fur die Profil- und
Strategieentwicklung auf Fakultdts- und Hochschulebene ergeben sich unmittelbare
Anhaltspunkte: Im Falle der Beispieluniversitat 1 erweisen sich etwa die Ausstattung
sowie die Ausrichtung auf das wissenschaftliche Arbeiten auch im Quervergleich als
Stéarken, die in Profilbildungslberlegungen sowie in das Marketing eingebracht werden
kénnten (vgl. Abbildung 2). So kann Gberprift werden, inwieweit das angestrebte oder
aus Innensicht bestehende Profil mit der riickblickenden Sicht der Absolventen lber-
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einstimmt oder ob sich Hinweise auf andere Starken ergeben, die gewinnbringend als
Profilmerkmal betont werden kénnten (im zweitgenannten Beispiel etwa das wissen-
schaftliche Arbeiten). In diesem Sinne kann das Instrument nicht nur zum Zweck der
Qualitatssicherung im engeren Sinne, sondern dariiber hinaus zur strategischen Ent-
wicklung und Gestaltung eingesetzt werden.

Career Service

Die typischen Aufgabeschwerpunkte von Career Service-Einrichtungen liegen in der
Information und Beratung von Studierenden und Hochschulabgéngern, der Kontakt-
pflege zu Arbeitgebern sowie teilweise in der Durchflihrung spezifischer Angebote im
Themenfeld Schllsselkompetenzen (vgl. auch Griihn 2007). Es liegt auf der Hand, dass
die Ergebnisse von Absolventenbefragungen fir die in diesen Einrichtungen tatigen
Personen von direktem Nutzen sind. Abbildung 4 illustriert dies am Beispiel der Uber-
gangswege von Fachhochschulabsolventen des Fachs Bauingenieurwesen in den
Beruf, wiederum in Gegendiberstellung einer ausgewahlten Hochschule zum bundes-
weiten Durchschnitt. Als haufigster Ubergangsweg fir die Absolventinnen und Absol-
venten der Beispielhochschule erweist sich die Initiativbewerbung, gefolgt von der
Bewerbung auf Ausschreibungen und der Einstieg Uber ein Praktikum bzw. die
Examensarbeit. Die bundesweiten Vergleichsdaten weichen hiervon deutlich ab: Hier
sind es der Berufseinstieg Uber Praktika und Examensarbeiten sowie Uber studien-
begleitende Jobs, die das Bild dominieren. Diese Ergebnisse spiegeln offenbar das
Bild einer Hochschule in einem schwierigen regionalen Umfeld wider, das wenig
Gelegenheit zu fachnaher Erwerbstatigkeit und zu unternehmensnahen Examens-
arbeiten im direkten Umfeld bietet. Angesichts der daraus resultierenden Wett-
bewerbsnachteile kann es umso wichtiger sein, hierauf mit spezifischen Angeboten
zu reagieren. Denkbar ware etwa, dass das Career Center in Kooperation mit der
betroffenen Fakultat Strategien zur Intensivierung der Kontakte zu Unternehmen im
weiteren regionalen Umfeld sowie zur Gewinnung einschlagiger Praktikumsstellen
entwickelt. Im Zusammenhang mit der Alumniarbeit kann der durch die Befragungen
hergestellte Kontakt zu Absolventinnen und Absolventen auch daflr genutzt werden,
Mentoren fir Studierende in der Endphase ihres Studiums oder flir Absolventen beim
Ubergang in das Beschaftigungssystem zu gewinnen. Anhaltspunkte fiir weitere
Mafinahmen kdnnen zudem aus einer detaillierteren Ergebnisanalyse gewonnen
werden, etwa bezogen auf die Frage, in welchen Regionen die Absolventinnen und
Absolventen eine Beschéftigung finden oder ob sich die Berufseinmiindung auch in
anderer Hinsicht unterscheidet, etwa bezlglich der Suchdauer, der Beschéaftigungs-
adaquanz, des Einkommens oder der beruflichen Zufriedenheit.
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Abbildung 4: \WWege zur ersten Stelle im Bauingenieurwesen an Fachhochschulen
(Abschlussjahrgang 2005, in Prozent*)
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Quelle: HIS Absolventenpanel 2005 (n=253)

4 Fazit und Ausblick

Richtig durchgefiihrte, methodisch solide Absolventenbefragungen sind ein wichtiges
und machtiges Instrument fir die Qualitatsentwicklung einer Hochschule und fiir das
Hochschulmanagement. Voraussetzung dafir ist eine funktionsgerechte Integration
dieses Instruments in das Qualitdtsmanagement und die internen Ablaufe und Struk-
turen einer Hochschule. Absolventenbefragungen sollten von Beginn an in die Aus-
handlungsprozesse und Diskurse der Hochschule offen eingebracht werden und nicht
erst, wenn Ergebnisse vorliegen. Um Absolventenbefragungen erfolgreich und effek-
tiv zu nutzen, ist es entscheidend, die mit innen verfolgten Ergebniserwartungen und
Ziele genau festzulegen, sich moglicherweise auf wenige zentrale Themenfelder zu
beschranken und sich auch der Grenzen und (praktischen) Probleme von Absolventen-
befragungen zu vergewissern. Neben der thematischen Ausrichtung ist Giber verschie-
dene Aspekte des Befragungsdesigns und organisatorische Fragen zu entscheiden:
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B Absolventenbefragungen zu einem relativ nah am Studienabschluss liegenden
Zeitpunkt sind vergleichsweise schnell und einfach durchzuflihren. Ein friher Be-
fragungszeitpunkt zur Gewinnung steuerungsrelevanter Ergebnisse ist allerdings
vielfach noch nicht sehr aussagekraftig. So kénnen der berufliche Verbleib und
Arbeitsmarkterfolg vieler Bachelorabsolventen erst nach der Masterphase beurteilt
werden. Auch fur Studiengénge, in denen zunichst hiaufig Ubergangstatigkeiten
ausgelbt werden oder zweite Ausbildungsphasen zu absolvieren sind, empfiehlt
sich ein spéater Befragungszeitpunkt. Mit dem Abstand zum Studienabschluss
nehmen die Probleme der Erreichbarkeit zu.

B Um moglichst viele Absolventinnen und Absolventen zu erreichen, insbesondere
auch die Auslandsmobilen, ist ein leistungsfahiges Adressmanagement nétig, das
bei Langsschnittbefragungen auch fir die Adressaktualisierung genligend Ressour-
cen einplanen muss. Die Ergebnisrickmeldung an die Absolventinnen und Absol-
venten starkt im glnstigen Fall die Hochschulbindung und kann ein wichtiges In-
strument flr das Alumni-Management sein.

B Der Aufwand fur die Datenauswertung, Interpretation und Ergebnisprasentation
darf nicht unterschéatzt werden. Damit keine , Datenfriedh&fe” entstehen, ist sorg-
faltig zu Uberlegen, wie haufig und mit welchem Programm hochschuleigene Ab-
solventenbefragungen durchgefihrt werden kénnen und sollen.

B Angesichts knapper Ressourcen in den Hochschulen kann und muss nicht jede
Frage mit einer hochschuleigenen Absolventenbefragung beantwortet werden.
Auch aus allgemeinen, reprasentativen Absolventenbefragungen, wie sie vom
Hochschul-Informations-System (HIS) regelmaRig bundesweit oder von regionalen
Instituten flr einzelne Lander durchgeflihrt werden, kénnen fir das Qualitats-
management wertvolle Schlussfolgerungen gezogen werden. Diese Studien stellen
nicht nur Benchmarks zur Verfligung, sondern ermdglichen es auch, die eigene
Indikatorenauswahl zu justieren.

Fur Absolventenbefragungen gilt wie fir andere steuerungsrelevante Instrumente und
Methoden auch, dass sie nicht immer unmittelbar zu Handlungsempfehlungen und
Problemlésungen fiihren. Sie holen eine bestimmte AuRenwahrnehmung in die Hoch-
schule hinein, etwa die Qualitatsbeurteilung des Studiums durch Absolventinnen und
Absolventen, und beschaffen Informationen Uber den Arbeitsmarkt. Daraus lassen
sich jedoch nicht automatisch und linear Konsequenzen fiir die Akteure an der Hoch-
schule ableiten. Handlungsrelevante Schlussfolgerungen missen in einem ,Neu- oder
Mitproduzieren von Ergebnissen in einem komplexen Mit- und auch Gegeneinander
von Akteuren” (Griihn 2007) entwickelt werden. Nur so kann es gelingen, Entschei-
dungen zu treffen, die ein gewisses Mafd an Verbindlichkeit haben.
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Interne Arbeitsmarkte und die Karrieremobili-
tat von Akademikerinnen und Akademikern in
Deutschland und Grof3britannien

Kathrin Leuze

Der Beitrag untersucht landervergleichend Beschaftigungsmuster von Hochschul-
absolventinnen und -absolventen im 6ffentlichen Dienst und in der Privatwirtschaft
sowie in professionellen und nicht-professionellen Berufen. Basierend auf dem Konzept
der internen Arbeitsmarkte wird gefragt, inwiefern die landestypische Kopplung von
Hochschulsystem und Arbeitsmarktsegmenten sowie deren soziale SchlieBung den
Ubergang von der Hochschule in den Arbeitsmarkt beeinflussen. Dafiir werden zwei
Lander betrachtet, die sich stark in der Organisation von &ffentlichem Dienst und
Professionen unterscheiden: Deutschland und GroRbritannien. Die empirische Uber-
prifung der Bedeutung von Arbeitsmarktsegmentierung flr die Karrieremobilitat zeigt,
dass sowohl die Kopplung zwischen Hochschulsystem und internen Arbeitsmarktseg-
menten als auch die soziale SchlieRung dieser Segmente in Deutschland stérker
ausgepragt ist als in GroRbritannien, was zu hdheren Ubergangsraten in den 6ffent-
lichen Dienst und Professionen als auch zu geringerer Mobilitat zwischen den Seg-
menten flhrt.

Einleitung

Mit der Umsetzung des Bologna-Prozesses gewinnt der Wandel von Hochschulsyste-
men zunehmend an Bedeutung fiir die Analyse des Ubergangs von der Hochschule
in den Arbeitsmarkt in Europa. Haufig wird angenommen, dass durch die landeriber-
greifende Vereinheitlichung von Studienabschlissen sich auch die Karriereperspektiven
von Absolventinnen und Absolventen angleichen werden. Allerdings vernachlassigt
eine solche Perspektive, dass nicht nur die Struktur eines Hochschulsystems, sondern
auch die Struktur eines Arbeitsmarkts diesbezlglich einen Einfluss haben kann. Zum
Beispiel unterscheiden sich die Aussichten, in Professionen' oder dem &ffentlichen
Dienst zu arbeiten, also in einem flir Hochschulabsolventinnen und -absolventen typi-
schen Arbeitsmarktbereich, stark zwischen den Landern Europas. In manchen Landern
wie Deutschland arbeiten mehr als drei Viertel der Absolventenkohorte des Jahrgangs
1997 rund vier Jahre nach Studienabschluss in Professionen, wéhrend in anderen
Landern wie Grofbritannien nur knapp Uber die Hélfte der Absolventen und Absolven-

1 Professionen sind hochqualifizierte Berufe, fir deren Auslibung bestimmte Zertifikate, z. B. ein Hochschul-
abschluss, Voraussetzung sind. Aufgrund dieser Zugangsvoraussetzung sowie durch den Schutz professi-
oneller Titel ist das Téatigkeitsfeld in Professionen stérker vor Konkurrenz geschitzt als das anderer Berufe.
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tinnen professionelle Arbeitsstellen finden (Schomburg/Teichler 2006, S. 91). Ahnlich
verhalt es sich in der 6ffentlichen Verwaltung: Hier sind es 13 Prozent der deutschen
und nur sieben Prozent der britischen Absolventen und Absolventinnen (Schomburg/
Teichler 2006, S. 86).

Ziel dieses Beitrags ist es daher, Landerunterschiede in der Erwerbstatigkeit von
hochqualifizierten Frauen und Mannern im professionellen und 6ffentlichen Bereich
zu erklaren. Zunéachst soll ein auf dem Konzept von internen Arbeitsmarkten basieren-
der Erklarungsrahmen entwickelt und die Frage gestellt werden, inwiefern die landes-
spezifische Segmentierung zwischen éffentlichem Dienst und Privatwirtschaft sowie
zwischen professionellen und nicht-professionellen Berufen entscheidend flr die
Karrieremobilitdt von Hochschulabsolventinnen und -absolventen ist. Zur Beantwortung
dieser Frage werden zwei Lander untersucht, die sich bezuglich ihrer institutionellen
Organisation von 6ffentlichem Dienst und Professionen stark unterscheiden: Deutsch-
land und GroRbritannien. Es kann gezeigt werden, dass zum einen die Bedeutung von
Hochschulzertifikaten fir den Zugang zu diesen Sektoren zwischen beiden Landern
variiert. Zum anderen hat sich auch die Karrierestruktur innerhalb dieser Segmente
landerspezifisch unterschiedlich entwickelt, da sie zwar traditionell in hohem Mal3e
vor der Konkurrenz der Mérkte geschitzt waren, diese jedoch in GroRbritannien zu-
nehmend dereguliert wurden.

Im Folgenden werden zunédchst das Konzept der internen Segmentierung des Arbeits-
markts und seine Beziehung zum 6ffentlichen Dienst und den Professionen theoretisch
erlautert. Dadurch kénnen spezifische Hypothesen formuliert werden, wie interne
Arbeitsmarktsegmente die Karriereabldufe von Absolventen und Absolventinnen in
verschiedenen Landern pragen. Die empirische Uberprifung der Bedeutung dieser
Arbeitsmarktsegmentation fiir die Karrieremobilitdt von Akademikerinnen und Akade-
mikern wird mit Hilfe von Ereignisdatenanalysen durchgeflihrt. Auf Basis des Sozio-
o6konomischen Panels (SOEP) und zweier britischer Kohortenstudien (NCDS, BCS70)
werden der Ubergang in die unterschiedlichen Segmente nach Hochschulabschluss
sowie die weitere Karrieremobilitdt zwischen den Segmenten untersucht.

Theoretischer Hintergrund: Arbeitsmarktsegmentierung und Karrieremobilitat

Dem Ansatz der Arbeitsmarktsegmentierung liegt die Idee zugrunde, dass der Arbeits-
markt in mehrere Segmente unterteilt ist, die durch ein hohes Malf3 an sozialer Schlie-
Rung gekennzeichnet sind und dadurch die Mobilitat zwischen Segmenten begrenzen
(Althauser 1989; Althauser/Kalleberg 1981, Kalleberg/Sorensen 1979). Eine in der Lite-
ratur prominente Unterscheidung ist die zwischen internen und externen Arbeitsmarkt-
segmenten. Externe Arbeitsmarkte funktionieren nach den Regeln der ,reinen”
neoklassischen Marktlogik, nach der Arbeitsmarktplatzierung und -mobilitat durch die
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Mechanismen von Angebot und Nachfrage bestimmt werden (Kerr 1954). Ein interner
Arbeitsmarkt hingegen wird definiert als administrative Einheit ,governed by a set of
institutional rules which delineate the [its] boundaries [...] and determine its internal
structure” (Doeringer 1967, S. 207). In einem internen Arbeitsmarkt findet die Perso-
nalrekrutierung vom externen Arbeitsmarkt idealerweise nur einmal statt, wenn Be-
werber und Bewerberinnen flr eine begrenzte Anzahl spezifischer , Einstiegspositionen”
eingestellt werden. Das Auswahlverfahren fir diese Positionen fokussiert jedoch nicht
nur auf die Eignung flr die Einstiegsposition, sondern auch auf das Potential fir
kinftige Beforderungen, da die Angestellten schon mit Blick auf eine bestimmte
Karriereleiter ausgewahlt werden, die auf der ersten Position aufbaut. Daher stellen
Bildungsabschlisse wichtige Signale (Spence 1973) fiir Arbeitgeber und Arbeitgebe-
rinnen dar, um die Eignung der Kandidaten und Kandidatinnen zu beurteilen. Ist der
Einstieg geglickt, hangt die weitere Karrieremobilitdt weniger von Bildungsabschlis-
sen ab als von anderen, durch den internen Arbeitsmarkt definierten Kriterien der
Beforderung, wie Senioritét, interne Weiterqualifizierung oder Dauer der Betriebs-
zugehorigkeit (Doeringer 1967; Doeringer/Piore 1971).

H&ufig werden zwei Formen des internen Arbeitsmarkts unterschieden (Doeringer/
Piore 1971; Kalleberg/Sorensen 1979, Lutz/Sengenberger 1980). Erstens kann der in-
terne Arbeitsmarkt innerhalb eines Betriebs lokalisiert sein (sogenannter firm-internal
labour market, ILM), in dem der Eintritt durch den Betrieb kontrolliert wird und Ange-
stellte durch geordnete Strukturen von der ersten Arbeitsstelle aus in hdhere Stellun-
gen befordert werden. Zweitens werden interne Arbeitsmarkte mit bestimmten
Berufsgruppen in Verbindung gebracht (sogenannter occupational labour market, OLM).
Der Eintritt wird hier durch Mitglieder dieser Berufsgruppe kontrolliert und die Mobi-
litat findet innerhalb dieser Berufsgruppe statt. Die Frage ist nun, ob sich die Logik
dieser internen Arbeitsmarktsegmente auch auf die Beschéaftigung von Hochschulab-
solventinnen und -absolventen im 6ffentlichen Dienst und in den Professionen anwen-
den lassen.

In der Literatur werden Beschaftigungsverhaltnisse im 6ffentlichen Dienst haufig als
Prototyp flir betriebsinterne Arbeitsmarkte beschrieben (Becker 1993; Blossfeld/
Becker 1988, Lutz/Sengenberger 1974), die gekennzeichnet sind durch spezifische
.Einstiegspositionen” am unteren Ende der Arbeitshierarchie, stabile Arbeitsverhalt-
nisse, vorhersehbare, auf Betriebszugehdorigkeit basierende Beférderungssysteme und
eine fast vollstédndige Schliefung hoherer Positionen fiir externe Bewerber und Be-
werberinnen. Als Folge davon sind Arbeitsstellen im 6ffentlichen Dienst noch stérker
vom Wettbewerb des Marktes geschltzt als solche in betriebsinternen Arbeitsmark-
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ten im privaten Sektor (Becker 1993; Blossfeld/Becker 1988).2 Allerdings sind auch
landerspezifische Unterschiede zu finden, sowohl in der relativen Bedeutung von
Hochschulabschlissen fir den Zugang zum 6ffentlichen Dienst als auch hinsichtlich
der SchlieRung dieses Sektors gegenlber dem externen Arbeitsmarkt (flr eine aus-
flhrliche Darstellung siehe Leuze 2010, S. 146-154).

Deutschland und GroRbritannien beispielsweise unterscheiden sich grundlegend in
der Bedeutung von Hochschulabschlissen als Zugangsvoraussetzung zum 6ffentlichen
Dienst. In Deutschland sind Hochschulabschlisse traditionell eine zentrale Vorausset-
zung fur den Eintritt in den gehobenen oder héheren Staatsdienst (Becker 1993,
Kuhlmann/Réber 2004), wahrend in GroRbritannien der Eintritt in den 6ffentlichen
Dienst von Auswahlverfahren abhéngt, die unabhangig von der Hochschule durchge-
fahrt werden (Abbott 1988, Neal/Morgan 2000). Da die Kopplung zwischen Hoch-
schulsystem und 6ffentlichem Dienst in Deutschland traditionell viel starker ist als in
GroRbritannien, sollten deutsche Hochschulzertifikate flir den Zugang eine starkere
Signalwirkung besitzen als britische.

Die Karrierestrukturen im 6ffentlichen Dienst waren in beiden Landern bis zu Beginn
der 1980er Jahren ahnlicher, da das Prinzip der SchlieRung gegeniber Konkurrenz und
externen Markten galt. Seitdem hat GrofR3britannien jedoch zunehmend mehr markt-
basierte Elemente in die Einstellungsverfahren und Karrierestrukturen des 6ffentlichen
Dienstes eingeflhrt, mit dem Ziel, dessen traditionelle Schliefung zu lockern sowie
mehr Konkurrenz und Wettbewerb zuzulassen (Dolton/Mcintosh 2003, Dowding 1995).
Daher sollten Arbeitsmarkteintritt und Karrieremobilitdt von Hochschulabsolventen
und Hochschulabsolventinnen im o&ffentlichen Dienst in Deutschland starker den
Prinzipien eines internen Arbeitsmarkts folgen als in GroRRbritannien.

Neben der Beschéaftigung im 6ffentlichen Sektor stellen Professionen ein weiteres
wichtiges Arbeitsmarktsegment fir Hochqualifizierte dar. Statt betriebsinterner Mo-
bilitat sollte der professionelle Arbeitsmarkt jedoch eher der Dynamik der OLMs folgen.
Die Exklusivitdt von Professionen, wie z.B. in Medizin, Jura oder im Ingenieurwesen,
basiert auf ihrem spezifischen Expertenwissen, das ihr Berufsfeld klar gegenlber
anderen abgrenzt. Eine strukturierte professionelle Ausbildung und deren Zertifizierung
bildet die Voraussetzung flr den Eintritt in Professionen. Dadurch bleiben die spezifi-
schen professionellen Betatigungsfelder einer exklusiven Gruppe vorbehalten (Abbott
1988, Brater/Beck 1981, Heidenreich 1999). Die weitere Karriereentwicklung hangt

2 Auch im privaten Sektor kénnen abhéngig von der Grélke des Betriebs starkere oder schwéchere betriebsin-
terne Arbeitsmaérkte existieren. Betriebsinterne Aufstiegsmechanismen existieren meistens in groReren
Betrieben, wahrend kleinere Betriebe nicht Giber gentigend hierarchische Ebenen verfiigen, um Regeln und
Prozeduren fir interne Beférderungen zu etablieren (Blossfeld/Mayer 1988, Dekker/De Grip/Heijke 2002).
Diese sind jedoch weniger institutionalisiert und formalisiert als im 6ffentlichen Dienst (Blossfeld/Becker
1988).
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stark von den Statusinteressen der Professionsverbénde ab. Die soziale Schlieflung
von Professionen basiert auf der offiziellen Anerkennung professioneller Qualifikationen
und auf dem rechtlichen Schutz professioneller Titel. Dadurch finden Karriereverlaufe
vorrangig innerhalb einer Profession statt, wahrend Wechsel zwischen Professionen
und sonstigen Berufen eher selten sind. Landerunterschiede in der Beschaftigung von
Hochschulabsolventen und Hochschulabsolventinnen innerhalb der Professionen
kdonnten ebenfalls eine Folge der relativen Bedeutung von Hochschulabschllssen als
Zugangsvoraussetzung sowie der organisatorischen Autonomie der Profession sein,
mit der sie ihren Geltungsbereich auf dem Arbeitsmarkt aufrechterhalt.

Auch die historische Entwicklung und soziale Abgeschlossenheit der Professionen
unterscheiden sich im Vergleich zwischen Deutschland und GroRbritannien mafRgeb-
lich (Lane/Potton/Littek 2002; Lane u. a. 2004, Leuze 2007; Neal/Morgan 2000; fir eine
ausflhrliche Darstellung siehe Leuze 2010, S. 141-146). In Deutschland war und ist
ein Hochschulabschluss noch immer die wichtigste Voraussetzung fir die Auslibung
einer Profession. Zum Beispiel erlaubt nur das deutsche juristische Staatsexamen eine
Betatigung in den juristischen Berufen der Anwalte, Richter oder Notare, oder das
Ingenieurdiplom in den Ingenieurberufen. In Grof3britannien dagegen regeln Professions-
verbande die Aus- und Weiterbildung ihrer Mitglieder, wahrend das Hochschulsystem
seltener involviert ist. Auch wenn inzwischen Hochschulabschlisse den direkten
Eintritt in bestimmte Professionen, wie z. B. das Ingenieurwesen, ermdglichen, ist die
Zulassung flr die meisten Professionen generell starker von der Hochschulbildung
entkoppelt und die professionelle Qualifizierung findet hauptsachlich auRerhalb statt.
Um beispielsweise den Rechtsanwalts- oder Notarsberuf in Grof3britannien auszutiben
zu dirfen, ist es nicht ausreichend, einen Abschluss in Jura vorzuweisen, sondern
dariiber hinaus notwendig, so genannte ,Legal Practice Courses” zu besuchen, die
durch die British Law Society akkreditiert sind. Dies deutet darauf hin, dass auch fir
den Zugang zu Professionen deutsche Hochschulzertifikate eine starkere Signalwirkung
besitzen als britische.

Ein weiterer wichtiger Unterschied zwischen den Professionen in beiden Landern
bezieht sich auf den Grad der Abschottung von Konkurrenz und Marktdynamiken.
Wahrend die deutschen Professionen in der Regel eine hohe soziale SchlieRung bei-
behalten konnten, waren britische aufgrund der Reformen der 1980er und 1990er
Jahre einer starken Vermarktlichung unterworfen. In der Folge sehen sich britische
Professionen zunehmender Konkurrenz von anderen Berufen ausgesetzt, wodurch die
Exklusivitat ihres Zustandigkeitsbereichs abnimmt (Abbott 1988, Lane/Potton/Littek
2002; Neal/Morgan 2000). Insgesamt sollte also auch der Eintritt in den Arbeitsmarkt
und die Karrieremobilitédt von Hochschulabsolventinnen und -absolventen in Professionen
in Deutschland stérker den Prinzipien eines internen Arbeitsmarkts folgen als in Grof-
britannien.
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Zusammenfassend lasst sich sagen, dass sowohl der 6ffentliche Dienst als auch
Professionen interne Arbeitsmarktsegmente fir Hochschulabsolventen und Hoch-
schulabsolventinnen darstellen kdnnen. Doch beide Formen des internen Arbeits-
markts sind nicht notwendigerweise exklusiv, da die Karrierewege im 6ffentlichen
Dienst auch fiir bestimmte Professionen vorhanden sind. Wenn beide Formen der
internen Arbeitsmarktsegmentierung kombiniert werden, ergibt sich die folgende
Klassifizierung von Arbeitsmarkten fir Hochqualifizierte (siehe Abb. 1).

Abbildung 1: Segmentation von Arbeitsmarkten fir Hochqualifizierte

schwach < OLM »  stark
schwach
Privater Sektor, Privater Sektor,
T keine Profession Profession
ILM
Offentlicher Dienst, Offentlicher Dienst,
l keine Profession Profession
stark

Alle diese Segmente sind sowohl in Deutschland als auch GroRbritannien zu finden.
Landerunterschiede ergeben sich jedoch zum einen aus der Bedeutung von Hoch-
schulzertifikaten fUr den Zugang, also dem Grad der Kopplung zwischen Hochschule
und Arbeitsmarktsegment, zum anderen durch den Grad der Schliefsung der internen
Segmente vom externen Markt. Daher lassen sich folgende Hypothesen fir den
Ubergang von der Hochschule in den Arbeitsmarkt in Deutschland und GroRbritanni-
en generieren:

H1.1: Da deutsche Hochschulabschllsse direkt fiir Einstiegspositionen im 6ffentlichen
Dienst bzw. Professionen in Deutschland qualifizieren, dies jedoch kaum in
Grof3britannien der Fall ist, sollten deutsche Absolventen und Absolventinnen
ihre erste Beschéaftigung haufiger in internen Arbeitsmarktsegmenten aufneh-
men als britische.

H1.2: Aufgrund der grofieren Bedeutung von Hochschulabschlissen fir Einstiegs-
positionen im oOffentlichen Dienst bzw. Professionen in Deutschland sollten
sowohl Abschlussart als auch Abschlussfach starker in Deutschland zwischen
den Segmenten differenzieren als in GroRbritannien.

H2: Aufgrund der starkeren SchlieRung des 6ffentlichen Diensts sowie der Professio-
nen in Deutschland vom (privaten) externen Markt sollte die spatere Karriere-
mobilitdt von deutschen Absolventen und Absolventinnen starker innerhalb als
zwischen den Arbeitsmarktsegmenten stattfinden als die der britischen.
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Daten, Variablen und Methode

Die Analyse des Ubergangs von der Hochschule in den Arbeitsmarkt wird auf Basis
des deutschen Soziodkonomischen Panels (SOEP) und zweier britischer Kohortenstu-
dien, der National Child Development Study (NCDS) und der 1970 begonnenen British
Cohort Study (BCS70) durchgefiihrt. Das SOEP ist eine Panelstudie Uber private
Haushalte in Deutschland, die seit 1984 durch die SOEP Gruppe des Deutschen In-
stituts fur Wirtschaftsforschung (DIW) in Berlin erhoben wird (Haisken-DeNew/Frick
2005). Im SOEP werden die gleichen Individuen einmal pro Jahr zu vielen verschiede-
nen Themen befragt, wie z.B. Uber ihre aktuelle Stellung im Arbeitsmarkt, ihre erwor-
benen Bildungsabschlisse, persdnliche Einstellungen und ihre Familienkonstellation.
Dartber hinaus werden Arbeitsmarktkarrieren retrospektiv mit Hilfe von Kalendarien
zur Dauer von Erwerbstatigkeit, Erwerbslosigkeit, Schule und Ausbildung sowie
oOkonomischer Inaktivitat in diskreten Zeitintervallen auf Monatsbasis erhoben. Die
vorliegende Analyse berlcksichtigt alle Befragten der Jahre 1984 bis 2001, die ihren
Hochschulabschluss gemacht haben, wahrend sie durch das SOEP beobachtet wur-
den. So konnten insgesamt 878 Hochschulabsolventen und Hochschulabsolventinnen
in die Berechnungen einbezogen werden, deren Erwerbskarrieren bis Ende 2005
untersucht wurden.

Fir GroRbritannien werden die Daten der NCDS der BCS70 genutzt, die durch das
British Joint Centre for Longitudinal Research erhoben werden. Auch wenn der am
haufigsten fur Vergleiche mit dem SOEP gebrauchte Datensatz die British Household
Panel Study (BHPS) ist, kann sie fur diesen Beitrag nicht herangezogen werden, da
sie nicht gentigend Informationen Uber die Hochschulbildung der Befragten erfasst.
Die Kohortenstudien dagegen enthalten umfangreiche Informationen tber Hochschul-
abschlisse sowie Uber friihe Arbeitsmarktkarrieren und Mobilitatsentwicklungen
(vgl. Bynner u. a. 2001). Das NCDS ist eine Panelstudie aller in der ersten Méarzwoche
des Jahres 1958 geborenen Kinder. Fir die vorliegende Analyse wurden die Daten
der Wellen 3 bis 5 genutzt. Die BCS70 begann 1970, als Daten Uber die in der Woche
vom 5. bis 11. April 1970 geborenen Kindern in England, Schottland, Wales und Nord-
irland erhoben wurden. Fir die vorliegende Untersuchung wurden die Daten der
Wellen 3 und 5 genutzt. Um einen Zeitraum des Arbeitsmarkteintritts zu ermitteln,
der mehr oder weniger mit dem deutschen Datensatz vergleichbar ist, wurden beide
Kohortenstudien gepoolt. Der endgliltige Datensatz umfasst 3805 Absolventen und
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Absolventinnen, die zwischen 1979 und 1997 ihren Abschluss gemacht haben; ihre
Erwerbskarrieren wurden bis Ende 2000 verfolgt.®

Um die Bedeutung von offentlichen und professionellen Arbeitsmarktsegmenten fir
den Ubergang von der Hochschule in den Arbeitsmarkt zu untersuchen, wird die
Karriereentwicklung von Akademikerinnen und Akademikern wahrend der ersten funf
Jahre (oder 60 Monate) nach dem Studium betrachtet. Hauptgrund fur diesen Fokus
ist die Annahme, dass zu Beginn des Arbeitslebens die Beziehung zwischen Qualifi-
kationen und Arbeitsmarktertrdgen am besten analysiert werden kann, wéahrend die
spatere Karriereentwicklungen auch von vielen anderen Faktoren abhéngen, wie z.B.
Familienbildung oder Erwerbsunterbrechungen. Fur die Verkodung der Hochschulab-
schlisse wird in GroRbritannien zwischen Zertifikaten der niedrigen tertidren Ausbil-
dung (Diploma, Certificate of Higher Education), grundstandigen Abschlissen (BA,
BSc) und postgradualen Abschlissen (MA, MSc, MBA, Postgraduate Certificate)
unterschieden. Fir das deutsche Hochschulsystem werden die Kategorien der nied-
rigen tertiaren Ausbildung (Fachhochschul-Abschliisse) und der héheren tertidren
Ausbildung (universitare Abschlisse) genutzt, letztere jedoch weiter differenziert durch
die Unterscheidung zwischen akademischen Abschlissen (Diplom, Magister) und dem
Staatsexamen. Die Studienfdacher werden fir beide Lander in sechs Kategorien unter-
teilt, die den in den OECD-Ver&ffentlichungen genutzten entspricht (OECD 2004):
Erziehungswissenschaften; Geisteswissenschaften und Kunst; Sozial-, Wirtschafts-
und Rechtswissenschaften; Naturwissenschaften; Ingenieurwesen, Fertigung und
Bauwesen; Gesundheit und Soziales. Der Typus der Hochschulinstitution (Universita-
ten vs. Polytechnics) wurde nur fir den britischen Fall kontrolliert, da diese Differen-
zierung in Deutschland schon durch die Differenzierung der Hochschulabschlisse
erfasst wird (Universitats- vs. Fachhochschulabschliisse).

Um die Bedeutung von OLM- und ILM-Segmenten fir die Karriereentwicklung von
Hochschulabsolventen und Hochschulabsolventinnen zu untersuchen, wird der Ar-
beitsmarkt, wie im Theorieteil erldutert, in vier exklusive Segmente entlang der Achse
offentlich/privat und professionell/nicht-professionell eingeteilt. Die Operationalisierung
des professionellen Arbeitsmarktsegments basiert auf der 3-stelligen ISCO Kategorie
200 ,,Professionen”, bestehend aus den Sub-Kategorien 210 , physikalische, mathe-
matische und ingenieurwissenschaftliche Professionen”, 220 , Biowissenschaften und
Professionen im Gesundheitswesen”, 230 , Professionen im Erziehungswesen” und

3Dies bedeutet, dass zwar fir beide Lander ein Beobachtungszeitraum von rund 20 Jahren generiert werden
konnte, allerdings beginnt die Beobachtung der britischen Absolventinnen und Absolventen flnf Jahre
friher als die der deutschen, und die der deutschen endet finf Jahre spater. Generell ist jedoch davon
auszugehen, dass diese leicht unterschiedlichen Beobachtungszeitfenster keinen Einfluss auf die Ergebnis-
se haben, da sich die beschriebenen Strukturen von 6ffentlichem Dienst und Privatwirtschaft gerade
wahrend dieser Zeitrdume stark unterschieden. Um zusatzlich die unterschiedliche wirtschaftliche Situa-
tion in beiden Landern zu berticksichtigen, wurden entsprechende Makroindikatoren als Kontrollvariablen
eingeflihrt (siehe unten).
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240 ,,andere Professionen”. Die Messung einer Erwerbstatigkeit im 6ffentlichen Dienst
konnte nicht auf der Grundlage eines vergleichbaren Indikators durchgefihrt werden,
sondern basiert auf den in beiden Datensatzen zur Verfligung gestellten Variablen.
Dies erhoht zwangslaufig die Wahrscheinlichkeit systematischer Verzerrungen, da die
Erhebung von Daten zum 6ffentlichen Sektor Ublicherweise durch nationale Gesetz-
gebung bestimmt wird und ldnderspezifische Entwicklungen reflektiert (Hammouya
1999; Rothenbacher 2001/2002).*

Kontrollvariablen auf der Mikro-Ebene bestehen aus allgemeinen sozialstrukturellen
Indikatoren wie Geschlecht, im Haushalt lebende Kinder, die jlinger als sechs Jahre
sind, hochster Bildungsabschluss (Deutschland) bzw. sozio-6konomischer Status
(Grof3britannien) des Vaters im Alter von 15 Jahren sowie Nationalitat (Deutschland)
bzw. Ethnizitat (GroRbritannien), von denen manche aufgrund der Datenlage nur bedingt
vergleichbar operationalisiert werden konnten. Zusatzlich wurden weitere Indikatoren
zum Humankapital der Befragten in die Modelle aufgenommen, z.B. ob eine zuséatzliche
Berufsausbildung vorliegt oder ob der Studienabschluss in Ostdeutschland gemacht
wurde (Deutschland). Fiir die Kontrolle von nicht-linearen Alterseffekten bei Hochschul-
abschluss wurden Altersintervalle (unter 24 Jahre, 24 bis 29 Jahre, 30 Jahre und élter)
herangezogen. Kontrollvariablen auf der Makro-Ebene erfassen die generelle wirt-
schaftliche Situation in beiden Landern durch die jahrliche Arbeitslosigkeitsrate und
die Veranderungen des Bruttosozialprodukts.

Die Analyse des Ubergangs von der Hochschule in den Arbeitsmarkt erfolgt mit Hilfe
der Ereignisdatenanalyse, die der diskreten Verkodung der Zeit auf Monatsbasis
Rechnung tragt (Blossfeld/Rohwer 1995; Jenkins 2004). Mit Hilfe der Ereignisdaten-
analyse kann nicht nur die Art der ersten Erwerbstatigkeit nach dem Studium sowie
des weiteren Erwerbstatigkeitsverlaufs modelliert, sondern explizit die zeitliche Dauer
der Ubergangsperioden berlicksichtigt werden. In einem ersten Schritt sind die ab-
hangigen Variablen die Ubergangsraten in ein erstes Arbeitsverhéltnis (Vollzeit oder
Teilzeit) in einem der vier Arbeitsmarktsegmente (single event models), wodurch die
Hypothesen 1.1 und 1.2. getestet werden. In einem zweiten Schritt werden die Uber-
gangsraten als Mobilitdt zwischen diesen vier Segmenten bei Stellenwechseln model-
liert (repeated event models), um die Hypothese 2 zu testen. Da diskrete Ereignis-
datenanalyen auf der Ebene von Personenmonaten durchgefthrt werden (Allison 1984;
Jenkins 2004), korreliert die Varianz der Residuen innerhalb einer Person, was zu einer
Verzerrung der Standardfehler flihren wirde. Daher wurden fir alle Modelle robuste
Standardfehler je Person berechnet, um personenspezifische Homogenitaten zu
kontrollieren.

4 AuRerdem war es aufgrund der Datenlage nicht moglich, die fir die Analyse von Arbeitsmarktsegmentie-
rung Ublichen MessgroRen, wie z.B. die Grofke des Betriebs oder betriebsinterne Mobilitat, zu kontrollieren.
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Ein Modell, das nicht zu viele Vorannahmen fiir die Form der Ubergangsrate erfordert
und das sich bereits fiir die Untersuchung von Ubergangsprozessen bewahrt hat (Falk
u. a. 2000; Hillmert 2001), ist das periodisierte Exponentialmodell (Piecewise Constant
Exponential Model). Seine Flexibilitat basiert darauf, dass die Ubergangsraten zwischen
verschiedenen Zeitintervallen variieren kénnen, innerhalb dieser jedoch konstant sind
(Blossfeld/Rohwer 1995, S. 110). Die Rander der Zeitintervalle wurden auf Basis der
Survivor-Funktion nach Kaplan-Meier (Blossfeld/Rohwer 1995, S. 66ff), einer grafischen
Darstellung des Anteils der Absolventen und Absolventinnen flir jeden Beobachtungs-
monat, die den Ubergang in eines der Segmente noch nicht geschafft haben, ermittelt.
So wurden fir die ersten Modelle sechs Intervalle festgelegt: Ubertritt im 1. Monat,
2. bis 3. Monat, 4. bis 6. Monat, 7. bis 12. Monat, 13. bis 24. Monat und 24. bis
60 Monat nach Abschluss. Fir die Berechnung der zweiten Modelle wurden die Inter-
valle 1 bis 3 zusammengelegt. Die Berechnungen der Modelle erfolgen mit Hilfe der
logistischen Regression (Jenkins 2004).

Ergebnisse: Segmentierte Karriereentwicklung fiir Hochschulabsolventen
und Hochschulabsolventinnen in Deutschland und GroBbritannien
Arbeitsmarktsegmente und Einstiegspositionen nach dem Studienabschluss

Um beurteilen zu koénnen, wie stark die Segmentierung des Arbeitsmarkts fir
Hochschulabsolventen und -absolventinnen entlang der Achsen von ILMs und OLMs
ist, wird die Verteilung von Einstiegspositionen entlang der vier identifizierten Ar-
beitsmarktsegmente — keine Profession im privaten Sektor, Profession im privaten
Sektor, keine Profession im offentlichen Sektor sowie Profession im &ffentlichen
Sektor — analysiert. Abbildung 2 zeigt die Verteilung der Erwerbstétigen in jedem
der vier Segmente flr beide Lénder. Dargestellt sind zum einen die Verteilung der
Einstiegspositionen von Hochschulabsolventinnen und -absolventen auf der Basis
des verwendeten Datensatzes, zum anderen die Verteilung von erwerbstatigen
Akademikern und Akademikerinnen im Alter von 20 bis 30 bzw. 20 bis 64 Jahren
auf Basis reprasentativer Bevolkerungsumfragen, um mdgliche Verzerrungen des
Analysesamples zu entdecken.
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Abbildung 2: Arbeitsmarktsegmente der Beschaftigung von Hochqualifizierten
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Prozentualer Anteil der Erwerbstétigen im jeweiligen Arbeitsmarktsegment.

Quellen: Hochschulabsolvent/innen: erste Beschaftigung nach Studienabschluss, SOEP, NCDS, BCS70Akademiker/innen (20-30 Jahre und
20-64 Jahre alt): derzeitige Beschaftigung, gewichtete Anteile, Mikrozensus 2000, British Labour Force Survey 2000

Generell kann festgestellt werden, dass beide Formen des internen Arbeitsmarkts in
Deutschland weitaus wichtiger sind als in GroRbritannien, sowohl fir Einstiegspositio-
nen direkt nach dem Studienabschluss als auch fiir die Akademiker- und Akademike-
rinnenbeschaftigung im Allgemeinen. In GrofSbritannien finden fast 50 Prozent der
Absolventinnen und Absolventen — und damit ein doppelt so hoher Anteil wie in
Deutschland —ihre erste Stelle nach Studienabschluss in nicht-professionellen Berufen
im privaten Sektor. Dieser Anteil ist zwar unter britischen Akademikern und Akademi-
kerinnen im Alter von 20 bis 64 Jahren geringer, jedoch liegt er auch in dieser Alters-
spanne noch deutlich Gber dem deutschen Schnitt. Dagegen ist der Anteil derjenigen,
die professionelle Arbeitsstellen innehaben, in Deutschland um einiges hoher als in
Grofbritannien. Dies gilt sowohl im &ffentlichen Dienst als auch in der Privatwirtschaft
und zwar unabhangig von der betrachteten Stichprobe. Der Anteil der Akademiker und
Akademikerinnen, die im &ffentlichen, nicht professionellen Bereich tatig sind, ist in
beiden Landern verhaltnismaRig gering.
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Die kurze Darstellung der Verteilung von Erwerbstatigkeit in den verschiedenen Ar-
beitsmarktsegmenten lieferte einen ersten Nachweis dafiir, dass die Arbeitsmarkt-
segmentierung in Deutschland und GroRbritannien eine andere Bedeutung flr den
Ubergang von der Hochschule in den Arbeitsmarkt hat. Auch wenn in beiden Landern
alle drei Typen des internen Arbeitsmarkts existieren, ist es in Deutschland Ublicher,
direkt nach dem Studienabschluss im professionellen und/oder 6ffentlichen Sektor
erwerbstatig zu sein, was auch der Mehrzahl der Absolventinnen und Absolventen
gelingt. In GroR3britannien dagegen scheint der ,normale” Arbeitsmarkteintritt Gber
nicht-professionelle Positionen im privaten Sektor zu gehen. Dieses Muster ist auch
bei der Beschaftigung von Akademikern und Akademikerinnen generell zu finden,
wenn auch etwas weniger stark ausgeprdgt, was darauf hindeutet, dass mit dem
Untersuchungssample der Arbeitsmarkteintritt von Hochqualifizierten landesspezifisch
unverzerrt abgebildet werden kann.

Insgesamt zeigt sich also, dass sich die enge Kopplung zwischen dem deutschen
Hochschulsystem sowie dem professionellen und 6ffentlichen Sektor offensichtlich
bereits auf die erste Arbeitsstelle auswirkt. Einstiegspositionen im internen Arbeits-
marktsegment sind im Vergleich zur Beschéaftigung im privaten, nicht-professionellem
Sektor starker verbreitet, wahrend es sich in GroRbritannien genau gegensétzlich
verhalt, womit Hypothese 1.1 bestétigt wird. Die multivariate Analyse der Ubergangs-
prozesse wird zeigen, welche Rolle Hochschulzertifikate fiir eine erfolgreiche Auswahl
bei Eintrittspositionen tatsachlich spielen.

Die Theorie der Arbeitsmarktsegmentierung prognostiziert, dass in internen Arbeits-
markten die groRte Konkurrenz um spezifische Einstiegspositionen herrscht, da Be-
werber und Bewerberinnen nicht nur fiir diese Position, sondern fir einen vorgezeich-
neten weiteren Karriereweg ausgewahlt werden. Ziel der Personalselektion ist folglich,
die am besten geeigneten Kandidaten und Kandidatinnen auszuwéhlen. Aufgrund der
grofReren Bedeutung von Hochschulabschlissen flr Einstiegspositionen im 6ffent-
lichen Dienst bzw. Professionen in Deutschland sollten sowohl Abschlussart als auch
Abschlussfach starker in Deutschland zwischen den Segmenten differenzieren als in
Grof3britannien. Die multivariate Analyse kann diese Annahme jedoch nicht bestatigen,
da sowohl Abschlussart als auch -fach in beiden Landern wichtige Signale beim
Ubergang in die internen Arbeitsmarktsegmente sind. Allerdings unterscheidet sich
der Typus des flr Einstiegspositionen relevanten Hochschulabschlusses zwischen
beiden Lindern. Tabelle 1 stellt die relativen Ubergangsraten der Hochschulabsolven-
ten und Hochschulabsolventinnen in die vier Segmente dar, zunachst nur mit Kontroll-
variablen und dann differenziert nach Hochschultyp (GB), Hochschulabschluss und
Studienfach. Werte groRer als 1 kennzeichnen hohere, Werte zwischen 0 und 1 ge-
ringere relative Ubergangsraten im Vergleich zur jeweiligen Referenzkategorie.
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Es zeigt sich, dass in Deutschland die stéarkste Verbindung zwischen Staatsexamen
und dem Eintritt in eine Profession im o6ffentlichen Sektor besteht. Dies ist nicht
Uberraschend, da Studierende mit diesem Abschluss speziell fir professionelle Berufe
im offentlichen Dienst vorbereitet werden. Es sind aber nicht nur Staatsexamina, die
auf Professionen im offentlichen Sektor vorbereiten, auch Universitatsdiplome oder
Magistergrade sind im Gegensatz zu Fachhochschulabschllssen hilfreich beim Eintritt
in dieses Segment. Studienfacher spielen dagegen eine eher untergeordnete Rolle.
In Grof3britannien verhélt es sich umgekehrt. Hier hangt der Eintritt in eine Profession
zwar auch vom Hochschulabschluss ab, doch wichtiger ist das Studienfach. Auch
wenn Personen mit einem Masterabschluss héhere Ubergangsraten aufweisen als
diejenigen mit Diplomas oder Certificates, besteht die starkste Differenzierung zwi-
schen den Absolventen und Absolventinnen des Gesundheitswesens oder der Erzie-
hungswissenschaften, die in Professionen im 6ffentlichen Dienst arbeiten, und den-
jenigen der Ingenieur- oder Naturwissenschaften, die eher in Professionen der Privat-
wirtschaft tatig sind.

Die unterschiedliche Wertigkeit von Hochschulabschluss und Studienfach gilt ebenfalls
fur alle anderen Arbeitsmarktsegmente. Generell scheint in Deutschland die Art des
Hochschulabschlusses und in GroRbritannien das Studienfach ausschlaggebender zu
sein, um Einstiegspositionen in internen Arbeitsmarktsegmenten zu erreichen. Der
gréfRte Unterschied in Deutschland besteht zwischen Fachhochschulabschluss und
Staatsexamen, die beide mit speziellen Arbeitsmarktsegmenten verbunden sind, flr
die sie qualifizieren. Ein akademischer Universitdtsabschluss ist offenbar flexibler und
verschafft Zugang zu mehreren Segmenten. In GroRbritannien besteht der grofte
Unterschied zwischen Studienfachern, die auf Professionen in der Privatwirtschaft
und solchen, die auf Professionen im 6ffentlichen Dienst vorbereiten.
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Ubergédnge in externe und interne Arbeitsmarktsegmente in Deutschland

Tabelle 1

und GrofR3britannien
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Tabelle 1, Fortsetzung
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4.2

Interne Arbeitsmarkte und Karrieremobilitat

Offensichtlich scheint es nicht so zu sein, dass Hochschulzertifikate in Grof3britannien
eine geringere Rolle als in Deutschland beim Ubergang in die internen Segmente
spielen, was gegen Hypothese 1.2 spricht. Zwar ist davon auszugehen, dass die ge-
ringeren Beschéaftigungsanteile in Professionen und im 6ffentlichen Dienst in GroR-
britannien mit der geringeren Kopplung zwischen dem britischem Hochschulsystem
und den internen Segmenten erklart werden kdénnen. Daher finden britische Absol-
venten und Absolventinnen haufiger und schneller Arbeitsstellen in Berufen des pri-
vaten, nicht-professionellen Sektors, welche seltener spezifische Zertifikate voraus-
setzen. Nichtsdestotrotz bendtigen die wenigen britischen Hochschulabsolventinnen
und -absolventen, die den Ubertritt in die internen Segmente dennoch unmittelbar
nach Abschluss schaffen, genauso wie die deutschen entsprechende Abschlisse, um
erfolgreich zu sein. In der Konsequenz bedeutet dies, dass die Selektion in interne
Segmente in beiden Landern auf spezifischen Hochschulzertifikaten basiert und damit
der Logik von internen Arbeitsmaérkten folgt. Der Unterschied ist eher in den Anteilen
der Hochqualifizierten zu sehen, die in beiden Landern die erforderlichen Zertifikate
erwerben. Dieser ist in Deutschland deutlich héher als in Grof3britannien, was auf die
hier Ubliche engere Kopplung zwischen Hochschule und Professionen bzw. &ffent-
lichem Dienst zurlckgefuhrt werden kann.

Mobilitat zwischen professionellen und 6ffentlichen Arbeitsmarktsegmenten

In einem ndchsten Schritt wird die Arbeitsmarktmobilitdt zwischen den verschiedenen
Arbeitsmarktsegmenten innerhalb der ersten flinf Jahre nach Abschluss untersucht.
Abbildung 3 zeigt die Verteilung von Ausgangs- und Zielsegmenten bei Arbeitsplatz-
wechseln innerhalb der ersten finf Jahre nach Abschluss. Es ist offensichtlich, dass
in beiden Landern die Mehrzahl der Arbeitsplatzwechsel innerhalb des gleichen
Segments stattfindet. Nichtsdestotrotz ist die Mobilitdt zwischen den Segmenten in
Deutschland niedriger, da dort nur ca. 25 Prozent der Arbeitsplatzwechsel auch mit
einem Segmentwechsel einhergehen, wéhrend es in GroRbritannien mehr als 35 Pro-
zent sind. Interessanterweise erfolgen die meisten der britischen Wechsel aus den
internen Segmenten heraus in nicht-professionelle Positionen in der Privatwirtschaft,
was darauf hindeutet, dass sowohl Professionen als auch der 6ffentliche Sektor eine
geringere Schlieflung gegeniiber dem externen Markt aufweisen. In Deutschland
dagegen weisen die vier Segmente einen hdheren Grad an sozialer SchlieRung auf,
was auf die grofdere Abschottung beider deutschen Sektoren gegeniber Konkurrenz
und Wettbewerb hindeutet.
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Abbildung 3: Mohbilitat innerhalb und zwischen den Segmenten
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Daten: SOEP, NCDS/BCS70, eigene Darstellung

Diese Muster werden grof3tenteils durch die multivariaten Analysen bestéatigt, flr die
in Tabelle 3 die relativen Ubergangsraten fir wiederholte Wechsel zwischen den
Segmenten dargestellt sind. Die Theorie der internen Arbeitsmarktsegmentierung geht
davon aus, dass nach Eintritt in einen internen Arbeitsmarkt die weitere Mobilitat
weniger durch Bildungszertifikate als vielmehr durch segmentspezifische Regeln be-
einflusst wird, z. B. der Beférderung nach einer bestimmten Anzahl von Dienstjahren
oder aufgrund betriebsinterner Weiterbildungsmalnahmen. Daher werden sowohl die
Art des Hochschulabschlusses als auch die Arbeitsmarktsegmente der ersten Be-
schéftigung als Erklarung fir den Wechsel herangezogen. Im Einklang mit den Vor-
aussagen der Theorie der Arbeitsmarktsegmentierung beeinflussen Hochschulab-
schliisse kaum die Ubergangsraten. Es gibt jedoch zwei wichtige Ausnahmen: In
Deutschland erhéht das Staatsexamen die Chancen eines Segmentwechsels. Der
Grund hierflr mag darin liegen, dass diejenigen, die ein Studienfach mit Staatsexamen
studieren, direkt nach dem ersten Staatsexamen eine praktische Phase im 6ffentlichen
Sektor einlegen missen. Danach haben sie die freie Wahl, weiterhin in diesem Ar-
beitsmarktsegment zu arbeiten oder in ein anderes zu wechseln. In GroRbritannien
dagegen wechseln weit mehr Absolventen und Absolventinnen der Erziehungswissen-
schaften das Segment.
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Ein starker Unterschied zwischen beiden Landern besteht dagegen in Bezug auf das
Arbeitsmarktsegment der ersten Arbeitsstelle. In Deutschland hat der Typ des ersten
Arbeitsmarktsegments keinen signifikanten Einfluss auf einen Segmentwechsel. Dies
zeigt an, dass alle vier Segmente stark voneinander abgeschottet sind und die Karriere-
wege innerhalb der Segmente verlaufen. Ein dhnliches Muster findet sich in Grol3-
britannien nur flr die Segmente in der Privatwirtschaft. Eine Erstanstellung in Profes-
sionen im 6ffentlichen Dienst dagegen verringert die Mobilitat. Hingegen sind dort die
Segmentwechsel aus nicht-professionellen Berufen des offentlichen Diensts heraus
deutlich haufiger als solche aus dem privaten, nicht professionellen Segment, was die
Prognosen Uber interne Arbeitsmaérkte auf den Kopf stellt. Offenbar hat die starke
Deregulierung und Vermarktlichung gerade dieses Segments wichtige Konsequenzen
flr die Karriereentwicklung. Daraus kann geschlossen werden, dass Mobilitdtsmuster
in Grof3britannien mehr durch externe Marktmechanismen beeinflusst werden als dass
sie einem verlasslichen Muster von abgeschlossenen internen Arbeitsmarktsegmenten
folgen.

Tabelle 2: Determinanten des Segmentswechsels

Jobwechsel mit Segmentwechsel Deutschland

konstante Ubergangsraten (Ref.: Monat 0-6)

Monat 7-12 0.232** 0.232** 0.079** 0.079**
Monat 13-24 0.270** 0.272** 0.049%* 1 0.049**
Monat 25-60 0.178** 0.185** 0.026** 0.026**
Kontrollvariablen

Frau 1.316* 1197 1.066 1.048
Kind <6 Jahre 0.840 0.836 0.829 0.825*
ledig 0.932 0.952 1.047 1.033
nicht-deutsch / nicht-weify 0.708 0.733 1.024 0.997
Vater Hochschulabschluss / EGP |, II 0.960 0.907 0.972 0.976
Lehre vor Studium 0.723* 0.839 0.923 0.921
Alter bei Hochschulabschluss (Ref.: 256-29 Jahre)

jlinger als 25 Jahre 0.659 0.723 0.882* 0.874*
alter als 29 Jahre 1.013 1.036 0.973 0.927
Arbeitslosigkeitsrate % 1.002 1.006 1.093** 1.083**
Verénderung BIP % 0.994 0.994 1.031** 1.020*
Abschluss Ostdeutschland 0.802 0.813

Fortsetzung néchste Seite
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Tabelle 2, Fortsetzung

Jobwechsel mit Segmentwechsel Deutschland GroRbritannien

Hochschulzertifikat

Universitatsabschluss ‘ ‘ ‘ ‘ 1.080

Hochschulabschluss (Ref.: FH Diplom (D) / Diploma, Certificate (GB))

Uni Diplom/Magister (D) / BA (GB) 1.404* 1139

Staatsexamen (D) / MA (GB) 1.576* 1.259*
Studienfach (Ref.: Geisteswissenschaften und Kunst)

Ingenieurwissenschaften 0.872 0.958
Naturwissenschaften 0.803 0.947

Sozialwissenschaften 0.964 0.909
Gesundheitswissenschaften 0.874 0.792*
Erziehungswissenschaften 0.807 1.319*

Segment der ersten Beschéftigung (Ref.: Privater Sektor, keine Profession)

Privater Sektor, Profession 0.820 0.992
Offentlicher Dienst, keine Profession 1.265 1.321%*
Offentlicher Dienst, Profession 111 0.637**
N Personen 872 872 3650 3650

N Personenmonate 40973 40973 185161 185161

LL Startmodell -2309.564 | -2309.564 | -8842.321 | -8842.321
LL Endmodell -2177.497 |-2166.336 | -7351.427 |-7317.694
Chi2 282.575 |302.406 |1930.759 |1990.415

Ergebnisse der diskreten periodisierten Exponentialmodelle mit robusten Standardfehlern je Person, relative
Ubergangsraten dargestellt,
*p<10%; *p<5%; ** p < 1%; Daten: SOEP, NCDS/BCS70

Zusammenfassung und Ausblick

Insgesamt kann festgestellt werden, dass die Analyse der Arbeitsmarktsegmentierung
fur Hochschulabsolventen und -absolventinnen wichtige Informationen fiir die verglei-
chende Analyse des Ubergangs von der Hochschulausbildung in die Erwerbstatigkeit
liefert. Anstatt sich lediglich auf die Effekte verschiedener Hochschulsysteme zu
konzentrieren, zeigt die Untersuchung von Arbeitsmarktsegmenten, wie Arbeitsmarkte
fur Akademikerinnen und Akademiker in verschiedenen Landern strukturiert sind und
welche Rolle die Hochschulbildung beim Zugang zu verschiedenen Arbeitsmarktseg-
menten spielt. Die in diesem Beitrag entwickelte Typologie von professionellen/
nicht-professionellen sowie 6ffentlichen/privaten Arbeitsmarktsegmenten hat sich als
sinnvolle Untergliederung des Arbeitsmarkts von Hochqualifizierten erwiesen. Im
Gegensatz zu Studien zu den Ubergingen von der Berufsausbildung in den Arbeits-
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markt, in denen Lander entweder als OLMs oder als ILMs klassifiziert werden (Gang/
2000a; Gangl 2000b; Gangl 2002, Marsden 1990; Marsden 1999), konnten fir die
Arbeitsmaérkte von Hochqualifizierten in beiden Landern sowohl Merkmale der OLM-
als auch der ILM-Arbeitsmarkte gefunden werden.

Allerdings zeigen die Ergebnisse, dass der Arbeitsmarkt flr Hochschulabsolventen
und Hochschulabsolventinnen in Deutschland starker entlang beruflicher und interner
Trennlinien segmentiert ist als in Grof3britannien. Dies wird einerseits durch die Ana-
lyse der Einstiegspositionen bestatigt, gemaf3 derer spezifische Abschlisse in Deutsch-
land die Voraussetzung fur den Zugang zum professionellen und &ffentlichen Sektor
bilden. Andererseits zeigt die Analyse der Mobilitdt zwischen den Segmenten, dass
eine weitere Karriereentwicklung hauptséachlich innerhalb des Segments stattfindet,
in dem die erste Position erlangt wurde. In dieser Hinsicht verursacht die Arbeitsmarkt-
segmentierung in Deutschland einen Lock-In Effekt, da das Segment des Eintritts in
den Arbeitsmarkt die weitere Karriereentwicklung mitbestimmt und spatere Verande-
rungen schwieriger moglich scheinen. Die Segmentierung des Arbeitsmarkts flr bri-
tische Hochschulabsolventen und Hochschulabsolventinnen ist dagegen schwacher
ausgepragt. Auch wenn manche Hochschulabschliisse wichtige Zulassungsvoraus-
setzungen flr den Eintritt in OLM- und ILM-Segmente darstellen, ist die anschliefiende
Mobilitdt weniger durch das Segment der ersten Position bestimmt. Dies deutet
darauf hin, dass britische interne Arbeitsmarktsegmente durchlassiger gegentiber dem
externen Markt geworden sind. Mit der Ausnahme von Professionen im &ffentlichen
Dienst bewegen sich britische Hochschulabsolventinnen und -absolventen in den
ersten funf Jahren ihrer Karriere starker zwischen den verschiedenen Arbeitsmarkt-
segmenten als die deutschen. Gleichzeitig erlaubt die hohere Durchlassigkeit der
Segmente auch Korrekturen des nach dem Abschluss eingeschlagenen Karrierewegs.

In der Konsequenz bedeutet dies, dass der Ubergang von der Hochschule in den Ar-
beitsmarkt in Deutschland haufiger innerhalb von internen Arbeitsmarktsegmenten
stattfindet und dadurch geschutzter von der Konkurrenz des externen Marktes ist als
in Grof3britannien. Die engere Kopplung von Hochschulsystem und internen Arbeits-
marktsegmenten sowie die héhere soziale Schlieffung gegenlber Konkurrenz und
Wettbewerb im deutschen System ermdglichen eine héhere Vorhersehbarkeit von
Einstiegspositionen nach dem Studium sowie eine bessere Planbarkeit des weiteren
Karriereverlaufs. Akademikerarbeitsmarkte in Grof3britannien sind dagegen weniger
stark vor der Konkurrenz des Marktes geschltzt und bieten daher weniger Karriere-
sicherheit, sowohl was den Einstieg nach dem Studium als auch den weiteren Verlauf
anbelangt. Denn selbst wenn es gelingt, eine Stelle im 6ffentlichen Dienst oder den
Professionen zu erlangen, bleiben Investitionen in bestimmte Hochschulabschlisse
riskanter und Arbeitsmarktertrdge weniger stabil.
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Insgesamt zeigen die Analysen, dass die Arbeitsmarkte fir Hochqualifizierte in beiden
Landern unterschiedlich organisiert sind, mit entsprechenden Auswirkungen auf die
Karriereentwicklung von Hochschulabsolventinnen und -absolventen. Eine vergleichen-
de Analyse des Ubergangs von der Hochschule in den Arbeitsmarkt darf daher nicht
ausschlief3lich auf die Strukturierung von nationalen Hochschulsystemen fokussieren,
sondern sollte das Zusammenspiel von Hochschule und Arbeitsmarkt in das Zentrum
der Untersuchung stellen. Nur so ist es moglich, auch in Zeiten des Bologna-Prozesses
Veranderungen und Kontinuitat in den Blick zu bekommen. Dieser Beitrag hat versucht,
einen ersten Schritt in diese Richtung zu gehen.
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Anhang

Haufigkeitsverteilungen im deutschen und britischen Datensatz

Interne Arbeitsmarkte und Karrieremobilitat

Anzahl Hochschulabsolventinnen und -absolventen 878 3805
Jahre des Erwerbs des Hochschulabschlusses 1984-2001 1979-1997
Jahre der untersuchten Arbeitsmarktmobilitat 1984-2005 1979-2000
NCDS Stichprobe n.a. 43.44%
Frauen 40.66 % 50.09 %
Kinder < 6 Jahre im Haushalt 7.97% 7.65%
nicht-deutsch (D) / nicht-weif3 (GB) 8.20% 4.26%
Vater Hochschulabschluss (D) / EGP Klasse | oder Il (GB) 26.65% 46.02 %
Berufsausbildung 19.93% 26.41 %
durchschnittliches Alter bei Studienabschluss (Std. Dev.) 28 (4.102) 24 (3.160)
Hochschulabschluss in Ostdeutschland 17 % n.a.
Universitatsabschluss 65.49% 55.77 %
Casmin 3b (high) 65.49% 17.08 %
Diplom, Magister 46.36 % n.a.
Staatsexamen 19.13% n.a.
Casmin 3b (low) n.a. 71.67%
Casmin 3a (gen) 34.51% 11.25%
Ingenieurwissenschaften 26.88% 1114 %
Naturwissenschaften 14.46 % 16.95 %
Sozial-, Wirtschafts-, Rechtswissenschaften 34.05% 32.27%
Gesundheitswissenschaften 7.86% 9.67 %
Geistes-, Kunstwissenschaften 9.57% 20.05%
Erziehungswissenschaften 718 % 9.91%
Gesamtzahl Jobwechsel (5 Jahre nach Abschluss) 676 4352
durchschnittliche Anzahl Jobwechsel je Person 0.77 114
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Kathrin Leuze ist Leiterin der Projektgruppe , Nationales Bildungspanel: Berufsbildung
und lebenslanges Lernen” am Wissenschaftszentrum Berlin flr Sozialforschung sowie
Juniorprofessorin fir Bildungssoziologie an der Freien Universitat Berlin.
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Gleicher Lohn bei gleicher Qualifikation?
Eine Analyse der Einstiegsgehalter von Absol-
ventinnen und Absolventen der MINT-Facher

Susanne Falk

Frauen, die ein MINT-Fach studiert haben, verdienen beim Berufseinstieg weniger als
Maénner. Die auf Basis des Bayerischen Absolventenpanels durchgefihrten Analysen
zeigen, dass diese Einkommensunterschiede nicht durch ein unterschiedliches Studien-
verhalten erklart werden kénnen. Frauen studieren genauso lang und gut wie Manner,
gehen genauso haufig ins Ausland und suchen in ihrem Studium die gleiche Praxisndhe
wie Manner. Stattdessen zeigt sich, dass Merkmale der ersten Beschaftigung wie die
Befristung oder eine Tatigkeit im &6ffentlichen Dienst Geschlechterunterschiede beim
Einstiegseinkommen erklaren. Fir einen Abbau der Lohnungleichheit ist es daher
entscheidend, dass mehr Frauen Zugang zu unbefristeten Stellen in der Privatwirtschaft
bekommen.

Einleitung

Flr Absolventen der Facher Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Tech-
nik (die so genannten MINT-Facher) wird in den nachsten Jahren eine steigende
Nachfrage prognostiziert (B6hme et al. 2009). Aus diesem Grund gibt es Bemhungen,
mehr Studierende fir diese Facher zu gewinnen und insbesondere Frauen fiir das
Studium dieser Facher zu motivieren.! Trotz der im Vergleich zu anderen Absolventen-
gruppen guten Beschéftigungssituation von Absolventen aus MINT-Féachern zeigt sich,
dass Frauen schlechtere Beschéaftigungsbedingungen vorfinden als Méanner. Sie sind
haufiger arbeitslos als ihre mannlichen Kollegen und arbeiten haufiger in befristeten
Beschaftigungsverhéltnissen (Schreyer 2008). Zudem féllt das Einkommen von Frauen,
die ein MINT-Fach studiert haben, niedriger aus als das von Mannern (Minks 2001;
Schrammy/Kerst 2009). In Langsschnittstudien zeigte sich ein ,,Schereneffekt”, wonach
die Ungleichheit zwischen Frauen und Mannern nach dem Hochschulabschluss zu-
nimmt (Abele et al. 2003). Verantwortlich hierflr sind die haufigeren familidr bedingten
Erwerbsunterbrechungen von Frauen sowie der Wunsch nach Teilzeitarbeit zur bes-
seren Vereinbarkeit von familiaren und beruflichen Aufgaben. Des Weiteren spielen
Merkmale der Arbeitgeber eine Rolle fiir die ungleiche Karriereentwicklung (Grofte
des Unternehmens, Wirtschaftssektor etc.) (Hinz/Garnter 2005).

" Hier ist zum Beispiel die Initiative des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung ,Komm, mach

MINT"” zu nennen (http://www.komm-mach-mint.de/). (Zugriff am 23.08.2010)
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Bisherige Studien lieRen die Frage offen, ob Unterschiede beim Berufseinstieg auf ein
unterschiedliches Studienverhalten zurlickzuflihren sind. Eine Vermutung kénnte sein,
dass mannliche Studierende stérker berufs- und praxisbezogen studieren als weibliche
und Uber den Erwerb betriebsspezifischen Wissens sowie berufliche Kontakte ihre
beruflichen Chancen verbessern. Diese Frage ist deswegen von besonderer Bedeu-
tung, weil Erwerbsverlaufe hohe Pfadabhangigkeiten aufweisen, d.h. die Einstiegs-
bedingungen bestimmen, in welche Richtung sich Karrieren weiterentwickeln (Bloss-
feld 1989, Kiihne 2009). In diesem Aufsatz soll die Frage nach Unterschieden beim
Berufseinstieg von Frauen und Méannern fir Absolventen der MINT-Facher Mathema-
tik, Informatik, Biologie, Maschinenbau, Elektrotechnik und Bauingenieurwesen am
Beispiel des Einkommens der ersten Beschaftigung nach Studienabschluss beantwor-
tet werden. Die Datengrundlage ist das Bayerische Absolventenpanel (BAP), eine flir
ausgewahlte Facher und Jahrgange reprasentative Studie bayerischer Hochschul-
absolventen. Fur die Untersuchung wurden Absolventen der Jahrgdnge 2004 und
2006 ausgewadhlt, die ca. eineinhalb Jahre nach Studienabschluss zu ihrem Studium
und Berufseinstieg befragt wurden.

Theoretischer Hintergrund und Stand der Forschung

Zur Erklarung der Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern kénnen
verschiedene 6konomische und soziologische Theorien herangezogen werden. Im
Folgenden werden die Humankapitaltheorie, die Theorie statistischer Diskriminierung,
die Segmentationstheorien und der Job-Matching-Ansatz auf ihren potentiellen Erkla-
rungsbeitrag hin untersucht.

Humankapitaltheorie: Berufs- und Praxisbezug im Studium entscheidet Giber
das Einkommen

In der neoklassischen Humankapitaltheorie (Becker 1993, Mincer 1974) sind Einkom-
mensunterschiede das Ergebnis von unterschiedlich hohen Ausbildungsinvestitionen.
Es wird unterschieden zwischen allgemeinem (general) und betriebsspezifischem
(firm-specific) Humankapital. Wéhrend allgemeines Humankapital vor allem durch die
(Hoch-) Schulausbildung erworben wird, entsteht betriebsspezifisches Humankapital
durch Berufserfahrung.? Arbeitgeber dirften Investitionen in betriebsspezifisches
Humankapital aufgrund der damit verbundenen héheren Produktivitdt starker mit
Einkommensgewinnen belohnen als allgemeines Humankapital.

2 Unter betriebsspezifischem Humankapital werden spezifisches, fur ein bestimmtes Tatigkeitsprofil relevan-
tes Wissen und Féhigkeiten verstanden, die durchaus auf dhnliche Tatigkeiten in anderen Unternehmen
Ubertragbar sind.
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Betriebsspezifisches Humankapital kann bereits vor oder wahrend des Studiums er-
worben werden. Gelegenheiten fir den Erwerb von betriebsspezifischem Human-
kapital bieten eine vor dem Studium absolvierte Berufsausbildung, Praktika in Unter-
nehmen bzw. Behdrden oder fachnahe Erwerbstétigkeiten, die studienbegleitend
ausgeubt werden. Investieren Frauen weniger in betriebsspezifisches Humankapital
als Manner, d.h. haben sie seltener eine Berufausbildung abgeschlossen, seltener
Praktika absolviert oder eine fachnahe Tatigkeit ausgelibt, dann weisen sie in den
Augen von Arbeitgebern eine geringere Produktivitat auf und missen mit einem ge-
ringeren Einkommen beim Berufseinstieg rechnen.

Hypothese 1: \WWenn Frauen ihr Studium in geringerem Mal3e berufs- und praxisbe-
zogen ausrichten, erzielen sie ein niedrigeres Einkommen als Méanner.

Bisherige Untersuchungen, die sich allerdings nicht explizit auf MINT-Facher beziehen,
kommen zu dem Ergebnis, dass Frauen in der gleichen Weise wie Manner Praxis-
erfahrung im Studium erwerben (Sarcletti 2009). Allerdings Gben Manner wahrend
des Studiums haufiger eine fachnahe Erwerbstatigkeit aus als Frauen (ebd., S. 112).
Die Frage, inwieweit wahrend des Studiums erworbenes Humankapital einen Einfluss
auf das Einstiegseinkommen von Frauen und Ménnern hat, untersuchen Reimer und
Schréder (2006) fur die Facher Soziologie und Psychologie. Sie kommen zu dem Er-
gebnis, dass der Geschlechtereffekt bei der Einkommensanalyse grofier wird, wenn
Humankapitalfaktoren berlcksichtigt werden. Begriindet wird dieser Effekt damit,
dass Frauen bei vielen Faktoren wie Studiendauer, Note, Praxiserfahrung besser ab-
schneiden als Manner, so dass die GroRe des Geschlechtereffekts bei Nichtberiick-
sichtigung dieser Faktoren sogar unterschatzt wird. Fir Absolventen von MINT-Fachern
wurde diese Fragestellung bislang noch nicht untersucht.

Statistische Diskriminierung

Ausgangspunkt der Theorie statistischer Diskriminierung (Phelps 1972) ist das Infor-
mationsdefizit der Arbeitgeber im Hinblick auf die Produktivitdt der Bewerber. Aufgrund
fehlender Informationen Uber die tatséchliche Produktivitat der Bewerber beziehen sie
Erfahrungen und Beobachtungen, die sie mit bestimmten Arbeitnehmergruppen in
der Vergangenheit gemacht haben, in den Entscheidungsprozess mit ein. Haben Ar-
beitgeber beispielsweise die Beobachtung gemacht, dass Frauen haufiger ihre Er-
werbstatigkeit unterbrechen und haufiger Teilzeit arbeiten, dann antizipieren sie fir
diese potentielle ProduktivitdtseinbulRen. Dies hat zur Folge, dass Frauen niedrigere
Gehalter erhalten als Méanner.
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Hypothese 2: Frauen erzielen geringere Einstiegslohne als Manner, weil ihnen im
Falle der Familiengriindung eine geringere Arbeitsmarktpartizipation
unterstellt wird.

In der Studie von Reimer und Schréder (2006) zeigt sich beim Einstiegseinkommen
von Absolventen der Psychologie und Soziologie eine Differenz, die nicht durch eine
unterschiedliche Humankapitalausstattung, Suchdauer oder Karriereorientierung erklart
werden kann. Dieses Ergebnis interpretieren Reimer und Schréder (2006) als Diskri-
minierung: , Thus, it seems most likely that direct wage discrimination is the mechanism
behind the earnings differential”. Flr Absolventen der Ingenieurwissenschaften kommt
Minks (2001) zu dem Ergebnis, dass trotz gleichem Hochschulabschluss, Lebensalter
und beruflichem Status die anzutreffenden Einkommensdifferenzen zwischen Frauen
und Mannern das Resultat der ,,schlechteren Marktposition” von Frauen sind.

Segmentationstheorien: Die Zugehorigkeit zu bestimmten Arbeitsmarkt-
segmenten beeinflusst das Einkommen

Nach der Segmentationstheorie (Doeringer/Piore 1971, Sengenberger 1987) zerféllt
der Arbeitsmarkt in geschlossene Teilarbeitsmarkte, die sich im Hinblick auf Beschaf-
tigungsstabilitdt, Einkommen und Aufstiegschancen einerseits und die von Seiten der
Unternehmen geleisteten Ausbildungsinvestitionen andererseits unterscheiden.

Fir Deutschland lassen sich idealtypisch drei Teilarbeitsmarkte unterscheiden: der
betriebsinterne, der (berufs-)fachliche sowie der unspezifische Arbeitsmarkt (vgl. Sen-
genberger 1987). Da fur den Einstieg in das betriebsinterne Segment ein hohes
Qualifikationsniveau die Voraussetzung ist (vgl. Blossfeld/Mayer 1988) und die Arbeits-
platze gleichzeitig gute Beschaftigungskonditionen versprechen, sind sie insbesondere
fir Hochschulabsolventen interessant. In diesem Arbeitsmarktsegment dominieren
grol3e, privatwirtschaftliche Betriebe sowie der 6ffentliche Dienst. Diese beiden be-
triebsinternen Arbeitsmaérkte unterscheiden sich im Hinblick auf das Einstiegsein-
kommen und die Einkommensentwicklung. Im &ffentlichen Dienst orientiert sich das
Einkommen an (tariflich) festgelegten Laufbahngruppen, d.h. die Einkommenshohe
ist festgelegt und steigt mit der Dauer der Betriebszugehdorigkeit. In der Privatwirtschaft
ist die Einkommenshdohe variabler und wird entsprechend der Qualifikation des Be-
schaftigten und seiner Berufserfahrung mit dem Arbeitgeber ausgehandelt.

Da die Léhne im offentlichen Dienst fir Hochschulabsolventen in vielen Berufen
niedriger sind als in der Privatwirtschaft (Fabian/Briedis 2009), fiihrt die Entscheidung
flr eine Beschaftigung im 6ffentlichen Dienst zu Einkommensdifferenzen im Vergleich
zu Absolventen, die eine Beschéftigung in der Privatwirtschaft aufnehmen. Diese
Einkommensdifferenz gilt fir Frauen und Méanner in gleicher Weise.
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Hypothese 3: Absolventen im 6ffentlichen Dienst verdienen beim Berufseinstieg
aufgrund der an die Betriebszugehdrigkeit gekoppelten Entlohnung
weniger als Absolventen in der Privatwirtschaft.

Frauen sind unabhadngig von der Art des Hochschulabschlusses und dem Studienfach
haufiger im 6ffentlichen Sektor beschaftigt als Ménner (Leuze/Rusconi 2009). Fir
MINT-Facher kommt Minks (2001) zu dem Ergebnis, dass Absolventen technischer
und naturwissenschaftlicher Facher Gberproportional im produzierenden und verarbei-
tenden Gewerbe (Privatwirtschaft) beschaftigt sind, wahrend Absolventinnen haufiger
im Dienstleistungssektor und in der 6ffentlichen Verwaltung arbeiten. Dies kdnnte
einerseits daran liegen, dass sie seltener von Arbeitgebern in der Privatwirtschaft
eingestellt werden. Insbesondere im produzierenden und verarbeitenden Gewerbe
sieht Minks (2001) Akzeptanzprobleme bezlglich der Beschaftigung von Frauen. Ande-
rerseits kdnnte auch eine Selbstselektion vorliegen, indem Frauen die sicheren Kar-
rierewege im Offentlichen Dienst bevorzugen, nicht zuletzt weil sie im Hinblick auf die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf dort bessere Voraussetzungen antreffen als in der
Privatwirtschaft. In einer dhnlichen Weise argumentieren Fitzenberger und Kunze
(2005), die von einem , Lock-in-Effekt” sprechen, weil Frauen sich zu Beginn ihrer
Erwerbskarriere flr Berufe entscheiden, die geringer entlohnt werden.

Job-Matching Ansatz: Unsicherheit der Arbeitgeber bei der Einstellung fiihrt
zu befristeter Beschaftigung

Im Mittelpunkt des Job-Matching-Ansatzes stehen die Informationsasymmetrie am
Arbeitsmarkt und die damit einhergehende Unsicherheit bei der Einstellung.® Die
Unsicherheit besteht darin, dass der Arbeitgeber die Informationen aus den Bewer-
bungsunterlagen und dem Vorstellungsgesprach nur bedingt flr eine Einschatzung
der zu erwartenden Produktivitdt des Bewerbers verwenden kann, wéahrend der Ar-
beitnehmer Eigenschaften des Arbeitsplatzes erst im Verlauf der Beschéaftigung
Uberprtfen kann (vgl. Franz 1999). Ein Weg, um die Unsicherheit bei der Einstellung
zu reduzieren, ist die befristete Einstellung von Hochschulabsolventen. Betrachten
Unternehmen einen befristeten Arbeitsvertrag als verlangerte Probezeit, so werden
sie wahrend der befristeten Beschaftigung niedrigere Lohne bezahlen und erfolg-
reichen Arbeitnehmern beim Ubergang in eine Festanstellung einen Lohnaufschlag
offerieren (vgl. Henneberger et al. 2004). Besteht auf Seiten der Arbeitgeber gegenliber
der Einstellung von Frauen eine groRRere Unsicherheit als bei Mannern, dann dirfte
sich dies darin dufRern, dass Frauen haufiger befristet eingestellt werden.

3 Einen Uberblick Gber die Literatur zur Job Matching Theory geben Mortensen und Pissarides (1999).
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Hypothese 4: Die Einstiegsiéhne von Absolventen mit einem befristeten Arbeits-
vertrag sind niedriger als von Absolventen mit einem unbefristeten
Arbeitsvertrag.

Befristete Beschéaftigung ist bei Hochschulabsolventen sehr weit verbreitet (Grof3 2001;
Henneberger et al. 2004). Absolventinnen der Ingenieurwissenschaften, Mathematik
und Informatik sind finf Jahre nach Studienabschluss haufiger befristet beschéftigt
als Absolventen, insbesondere wenn sie Kinder haben (Schramm/Kerst 2009, S. 31).
Zudem zeigen bisherige Studien, dass befristet Beschéaftigte weniger verdienen als
unbefristet Beschéftigte (z. B. OECD 2002). Inwieweit befristete Beschéaftigungsver-
haltnisse die Einkommenshoéhe von Frauen und Mannern beeinflussen, zeigt eine
international vergleichende Studie von Henneberger et al. (2004). Ein befristeter Ar-
beitsvertrag fuhrt nur bei Frauen zu Lohneinbuf3en; fir Manner zeigte sich dieser Effekt
nicht. Die Ursache sehen die Autoren nicht in einer Diskriminierung von Frauen,
sondern darin, dass sich Frauen mit befristeten Arbeitsvertragen hinsichtlich bestimm-
ter, nicht-beobachteter Merkmale von denjenigen mit unbefristeten Arbeitsvertragen
unterscheiden.*

Einen Uberblick tber die fur das Einkommen von Hochschulabsolventen relevanten
Einflussfaktoren gibt Abbildung 1. Die Hohe des Einkommens von Hochschulabsol-
ventinnen und Hochschulabsolventen hdngt von folgenden Einflussfaktoren ab:

(1) Vom studierten Fach: Das studierte Fach fihrt zu unterschiedlichen Ausgangsbe-
dingungen fir Karrieren aufgrund der erlernten Kompetenzen, des Professionalisie-
rungsgrades und des Grades der Geschlechtssegregierung (vgl. Leuze/Strauld 2009).

(2) Von einer vor dem Studium abgeschlossenen Berufsausbildung: Eine vorangegan-
gene Berufsausbildung, insbesondere wenn diese in fachlichem Zusammenhang
mit dem studierten Fach steht, stellt eine Investition in betriebsspezifisches Human-
kapital dar.

(3) Von der Studienorganisation: Dazu gehdren die wahrend des Studiums erworbene
Praxiserfahrung im Rahmen von Praktika oder studentischen Erwerbstéatigkeiten
sowie ein Auslandsstudium. Insbesondere die beiden Erstgenannten bieten fir
Studierende Gelegenheiten, betriebsspezifisches Humankapital zu erwerben.

(4) Von den Studienleistungen: Die Abschlussnote gibt Auskunft tUber die Hohe des
allgemeinen Humankapitals.

(5) Von den Merkmalen der Stelle: Dazu gehoren ein befristeter oder unbefristeter
Arbeitsvertrag sowie der Wirtschaftsektor (Privatwirtschaft oder &ffentlicher
Dienst).

4Die Ergebnisse dieser Studie sind aufgrund der Qualifikationsniveaus der Erwerbstétigen und der Fécher-
zusammensetzung nur sehr eingeschrénkt mit der vorliegenden Untersuchung zu vergleichen.
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Abbildung 1: Determinanten des Einkommens der ersten Stelle von Hochschul-
absolventen

Studienfach \

vor dem Studium :

absolvierte Berufsausbildung T Elnkommqn der ersten
Beschaftigung nach

) - Studienabschluss
Studienorganisation
- fachnahe Erwerbstéatigkeit

— Praktika T
- Auslandsstudium
Merkmale der ersten Stelle

Studienleistungen - offentlicher Dienst/Privatwirtschaft
- Note - befristete/unbefristete Beschaftigung

Quelle: eigene Darstellung

Folgende Untersuchungsfragen stehen im Mittelpunkt der empirischen Analysen:

(1) Zeigen sich Unterschiede im Studienerfolg von Frauen und Mannern?

(2) Bestehen in den vor und wahrend des Studiums getatigten Humankapitalinvestitio-
nen Unterschiede zwischen Hochschulabsolventinnen und -absolventen?

(3) Inwieweit erklaren Unterschiede in den Humankapitalinvestitionen vor und wahrend
des Studiums Einkommmensunterschiede zwischen Frauen und Mannern bei der
ersten Beschaftigung?

(4) Inwieweit sind Merkmale der ausgelbten Stelle relevant fir die Erklarung von
Einkommensdifferenzen zwischen Frauen und Mannern?

Daten und Methode

Die vorliegenden Auswertungen basieren auf Daten des Bayerischen Absolventen-
panels (BAP). Das BAP ist eine standardisierte, schriftliche Befragung von Absolventen
ausgewabhlter Studienfacher aller bayerischen Universitaten und staatlichen Hochschu-
len fir angewandte Wissenschaften.® Die Studie verfolgt einen Kohortenansatz und
hat ein Langsschnittdesign, d.h. jeder Abschlussjahrgang wird insgesamt drei Mal
befragt (vgl. Falk/Reimer/Hartwig 2007).

Zentrale Bereiche der Befragung sind das Studium (z.B. erworbene Kompetenzen,
Studiengestaltung, Studienerfolg, Bewertung der Studienbedingungen), praktische
Erfahrungen wahrend des Studiums (z. B. Art und Anzahl studentischer Erwerbstatig-

5Das BAP wird seit 2004 vom Bayerischen Staatsinstitut fir Hochschulforschung und Hochschulplanung in
Zusammenarbeit mit den bayerischen Universitaten und staatlichen Hochschulen fir angewandte Wissen-
schaften durchgefihrt.
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keiten, Praktika, Auslandsaufenthalte) sowie Merkmale des Berufseinstiegs und des
ersten reguldren Beschaftigungsverhéltnisses (z.B. Einkommen, Beschaftigungs-
bedingungen, Befristung, Stundenzahl, berufliche Stellung, Ausbildungsadaquanz).

Die vorliegenden Analysen basieren auf den Erstbefragungen der Absolventenjahrgange
2004 und 2006, die eineinhalb Jahre nach Abschluss befragt wurden. Der Nettorlick-
lauf der 2004er Befragung betrug 36,9 Prozent und der 2006er Befragung 38,9 Prozent
(Falk/Reimer/Sarcletti 2009). Fir die vorliegende Analyse wurden nur Hochschulab-
solventinnen und -absolventen der Facher Mathematik, Biologie und Informatik sowie
Maschinenbau, Bauingenieurwesen und Elektrotechnik ausgewéhlt (vgl. Tabelle 1).6

Tabelle 1: Zahl der Hochschulabsolventinnen und -absolventen nach Studienfachern

Mathematik und Naturwissenschaften

Mathematik (einschliefRlich Wirtschafts- und 90 37
Technomathematik)

Biologie 121 282
Informatik 435 86
Ingenieurwissenschaften

Maschinenbau 548 46
Bauingenieurwesen 224 46
Elektrotechnik 379 30
Insgesamt 1797 527

Das Bruttomonatseinkommen bezieht sich auf die erste Beschaftigung. Die Einkom-
mensangabe wurde offen abgefragt, ebenfalls die Hohe der jahrlichen Zulagen (Ur-
laubs-, Weihnachtsgeld, Boni etc.). Aus diesen Angaben wurde das Bruttojahresgehalt
inklusive Zulagen berechnet, das wiederum die Basis flr die Berechnung des Brutto-
monatseinkommens inklusive Zulagen war. Um bei den Einkommensanalysen die
Vergleichbarkeit zu gewahrleisten (siehe Kapitel 5), werden in den Analysen nur Voll-
zeitstellen mit einer wochentlichen Arbeitszeit von mindestens 35 Stunden berlick-
sichtigt. Sehr niedrige Einkommen von weniger als 800 Euro und sehr hohe Einkommen
von mehr als 20.000 Euro wurden aus der Analyse ausgeschlossen.

6 Absolventen der Facher Physik und Chemie wurden aufgrund der hohen Zahl von Doktoranden und der
damit einhergehenden Besonderheiten des Beschéftigungsverhéltnisses (einheitliche Vergltung im Rah-
men wissenschaftlicher Mitarbeiterstellen) nicht in die Analyse einbezogen. Bei allen anderen naturwissen-
schaftlichen und technischen Fachern waren die Fallzahlen flr eine geschlechtsspezifische Auswertung zu
niedrig.
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Studienverhalten von Frauen und Mannern und Merkmale der ersten Stelle
Studienleistungen von Frauen und Mannern

Die Abschlussnote und die Studiendauer sind Indikatoren fir die Studienleistung. Im
Unterschied zu Praktika oder fachnahen betrieblichen Tatigkeiten, die betriebsspezifi-
sches Wissen vermitteln, sind diese Humankapitalinvestitionen allgemeiner Art. Bei
der mittleren Studiendauer zeigen sich nur in den Fachern Biologie und Bauingenieur-
wesen signifikante Unterschiede zwischen Frauen und Mannern (vgl. Tabelle 2).” Dabei
zeigt sich kein einheitliches Bild: In der Biologie studieren Manner etwas langer als
Frauen und im Bauingenieurwesen sind es Frauen, die im Durchschnitt ein Semester
langer studieren als Manner. In allen anderen Fachern zeigen sich keine signifikanten
Unterschiede.

Tabelle 2: Studiendauer in Fachsemestern (Mittelwert)

Mittelwertdifferenz

und T-Test
Mathematik 10,60 10,98 0,38 |ns.
Biologie 11,41 10,66 -0,75 | ***
Informatik 10,40 10,12 -0,28 | n.s.
Maschinenbau 9,65 9,43 -0,08 |n.s.
Bauingenieurwesen 9,92 10,98 1,06 | ***
Elektrotechnik 9,27 9,30 0,03 [n.s.

*** signifikant auf 1%-Niveau, n.s. nicht signifikant

Bei den Studienleistungen von Frauen und Mannern zeigt sich im Fachervergleich
wiederum kein einheitliches Muster. In der Mathematik fallen die Abschlussnoten von
Mannern besser aus als die von Frauen. In der Elektrotechnik erzielen Frauen im
Durchschnitt bessere Abschlussnoten als Manner. In allen anderen Fachern sind die
Unterschiede klein und nicht signifikant.

7 Alle deskriptiven Ergebnisse wurden entweder einem T-Test auf Mittelwertdifferenz oder bei Anteilswer-
ten einem Chiquadrat-Test unterzogen. In vielen Fallen zeigen sich trotz markanter Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern keine statistisch signifikanten Unterschiede. Eine naheliegende Erklarung dafir ist,
dass diese Tests bei kleinen Fallzahlen keine grofRe Trennschéarfe besitzen.
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Tabelle 3: Abschlussnote (Mittelwert)

Mittelwertdifferenz
und T-Test

Mathematik 1,47 1,75 0,28

Biologie 1,45 1,42 -0,03 | ns.
Informatik 1,84 1,75 -0,09 | n.s.
Maschinenbau 1,96 2,05 0,09 n.s.
Bauingenieurwesen 2,34 2,36 0,02 | n.s.
Elektrotechnik 2,08 1,88 -0,20 | **

*** signifikant auf 1%-Niveau; ** signifikant auf 5%-Niveau, n.s. nicht signifikant

Praxiserfahrung vor und im Studium sowie Auslandserfahrung

Praxiserfahrung kann vor dem Studium Uber eine Berufsausbildung sowie im Studium
Uber Praktika und studentische Erwerbstatigkeiten gesammelt werden. Bei Letzterer
sind insbesondere fachnahe Tatigkeiten relevant fir den Erwerb von berufspraktischen
Fahigkeiten (vgl. Sarcletti 2009). Innerhalb der Facher zeigen sich keine signifikanten
Unterschiede hinsichtlich der Zahl absolvierter Praktika zwischen Frauen und Ménnern.

Tabelle 4: Zahl der im Studium absolvierten Praktika (Mittelwert)

Mittelwertdifferenz
und T-Test

Mathematik 2,07 2,15 0,08

Biologie 0,92 1,22 0,30 | n.s.
Informatik 1,90 1,67 -0,23 | n.s.
Maschinenbau 2,71 2,40 -0,31 |ns.
Bauingenieurwesen 2,88 2,62 -0,26 | n.s.
Elektrotechnik 2,47 2,87 0,40 | n.s.

n.s. nicht signifikant

Im Hinblick auf die Ausibung einer fachnahen betrieblichen Tatigkeit im Studium sind
die Unterschiede zwischen Frauen und Méannern klein und nur in der Informatik signi-
fikant. Danach sind Informatikerinnen haufiger fachnah erwerbstatig als Informatiker.
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Tabelle 5: Anteil der Absolventen mit einer fachnahen betrieblichen Erwerbstétig-
keit wéhrend des Studiums (in Prozent)

Studienfach Manner Frauen Differenz und
x%-Test
Mathematik 39,0 34,5 -4,5|n.s.
Biologie 14,0 15,6 16|n.s.
Informatik 56,1 68,6 12,6 | **
Maschinenbau 57,3 45,7 -11,6 | n.s.
Bauingenieurwesen 55,8 50,0 -58|n.s
Elektrotechnik 58,3 53,8 -4,5/n.s.

** signifikant auf 5%-Niveau, n.s. nicht signifikant

Absolventen der technischen Facher Maschinenbau und Elektrotechnik haben haufiger
vor dem Studium eine fachbezogene Berufsausbildung absolviert als Absolventinnen.
In den Naturwissenschaften haben mehr Frauen im Vergleich zu Mannern eine Be-
rufsausbildung abgeschlossen, die in einem fachlichen Zusammenhang mit dem
studierten Fach steht. Allerdings sind die Unterschiede hier jeweils nicht signifikant.

Tabelle 6: Anteil der Absolventen, die vor dem Studium eine fachbezogene Berufs-
ausbildung absolviert haben (in Prozent)

Differenz und
x%-Test

Mathematik

Biologie 0,3 10,8 10,5|n.s.
Informatik 8,4 16,2 78] n.s.
Maschinenbau 36,2 18,9 -173 |n.s.
Bauingenieurwesen 16,3 21,6 53| n.s.
Elektrotechnik 37,8 27,0 -10,8 | n.s.

n.s. nicht signifikant

Bei den Auslandssemestern zeigt sich, dass Frauen in dhnlichem Umfang wie Méanner
ein Semester im Ausland studieren. Von diesem Muster weicht das Fach Maschinen-
bau ab, in dem deutlich mehr Frauen als Manner angeben, fir mindestens ein Semes-
ter im Ausland studiert zu haben.
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Tabelle 7: Anteil der Absolventen, die ein Auslandssemester absolviert haben

(in Prozent)
Studienfach Manner Frauen Differenz und
x>-Test
Mathematik 28,8 21,8 -7,0|n.s.
Biologie 19,0 14,9 -4,1|n.s.
Informatik 8,7 14,0 53|n.s.
Maschinenbau 8,6 23,9 15,3 | ***
Bauingenieurwesen 54 10,9 55| n.s.
Elektrotechnik 9,5 13,3 3,8(n.s.

*** signifikant auf 1%-Niveau, n.s. nicht signifikant

Die Darstellung des Studienverhaltens hat deutlich gemacht, dass sich weder bei den
Studienleistungen noch bei der Auslandserfahrung und dem Praxisbezug im Studium
durchgéngig fur alle betrachteten Facher grofRe Unterschiede zwischen Frauen und
Mannern zeigen. Frauen investieren in gleichem Malfie wie Méanner in allgemeines
und betriebsspezifisches Humankapital wahrend des Studiums.

Merkmale der ersten Stelle

Merkmale der ersten Stelle sind, wie in Kapitel 2 gezeigt wurde, ebenfalls relevant fir
die Héhe des Einstiegseinkommens. Daher soll der Frage nachgegangen werden, ob
Frauen haufiger eine befristete Stelle aufnehmen und ob sie haufiger im 6ffentlichen
Dienst beschaftigt sind als Manner. Weil diese Merkmale nicht unabhéngig von der
Arbeitszeit sind, werden im Folgenden nur Hochschulabsolventen betrachtet, die
vollzeitbeschéftigt sind.

In den ausgewahlten MINT-Fachern haben Frauen bei ihrer ersten Stelle mit Ausnahme
der Mathematik und Biologie haufiger einen befristeten Arbeitsvertrag als Manner
(vgl. Tabelle 8). Besonders grofse Unterschiede zeigen sich im Maschinenbau und im
Bauingenieurwesen. In diesen Fachern liegt der Anteil der Frauen, die befristet ein-
gestellt sind, zwischen 13 und 15 Prozentpunkten hoher als bei Mannern.
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Tabelle 8: Anteile der Absolventen, die einen befristeten Arbeitsvertrag haben
(in Prozent)

Studienfach Manner Frauen Differenz und

Mathematik 50,7 45,9 -4,8|n.s.
Biologie 71,9 67,1 -4,8|n.s
Informatik 30,8 33,8 3,0|ns
Maschinenbau 22,4 35,3 12,9 | n.s.
Bauingenieurwesen 32,0 47,4 15,4 | n.s.
Elektrotechnik 22,8 25,0 2,2 |n.s.

n.s. nicht signifikant

Im Hinblick auf den Wirtschaftssektor (6ffentlicher Dienst versus Privatwirtschaft)
zeigt sich, dass nur in den Fachern Informatik, Maschinenbau und Bauingenieurwesen
Frauen haufiger ihre erste Stelle im o6ffentlichen Dienst aufnehmen als Manner
(vgl. Tabelle 9). In der Mathematik, Biologie und Elektrotechnik entscheiden sich hin-
gegen mehr Méanner fir eine Stelle im 6ffentlichen Dienst als Frauen.

Tabelle 9: Anteile der Absolventen, die im 6ffentlichen Dienst beschéftigt sind
(in Prozent)

Differenz und
x>-Test

Mathematik 33,3 21,6 -1,7

Biologie 48,4 41,0 =74 | n.s.
Informatik 19,4 26,2 6,8|n.s.
Maschinenbau 141 23,5 9,4 |n.s.
Bauingenieurwesen 12,6 16,2 36/|ns
Elektrotechnik 13,9 12,5 -14|ns.

n.s. nicht signifikant

Hoéhe und Ursachen der Einkommensunterschiede zwischen Frauen und
Mannern beim Berufseinstieg
Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Méannern

Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern lassen sich an den Mittel-
werten fir die einzelnen Facher ablesen (vgl. Tabelle 10). Mit Ausnahme der Biologie
zeigt sich fur alle Facher, dass Frauen weniger verdienen als Manner. Die Unterschie-
de fallen in der Informatik allerdings sehr klein aus. GroRer sind sie in den technischen
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Fachern. Dort liegen sie zwischen 138 und 455 Euro (im Maschinenbau ist der Unter-
schied der Einkommensmittelwerte signifikant).®

Tabelle 10: Bruttomonatseinkommen von Frauen und Méannern nach Fachern
(nur Vollzeitstelle, in Euro)

Fachergruppe Mittelwertdifferenz
und T-Test

Mathematik 3134,26 3031,24 -103,02
Biologie 1673,44 1904,21 230,77 | *
Informatik 3186,29 3151,08 -35,21|n.s.
Maschinenbau 3255,32 2799,90 —-455,42 | ***
Bauingenieurwesen 2697,70 2495,31 -202,39 | n.s.
Elektrotechnik 3361,83 3223,96 -137,87 | n.s.

*** signifikant auf 1%-Niveau, * signifikant auf 10%-Niveau, n.s. nicht signifikant

Neben den Mittelwerten ist die Streuung der Einkommen aussagekraftig. In den
Abbildungen 2 und 3 sind die Boxplots des monatlichen Bruttoeinkommens (von
vollzeitbeschaftigten) Hochschulabsolventen dargestellt. Die Boxplots ermdglichen es,
die Streuung der Einkommen innerhalb eines Fachs darzustellen und zwischen Frauen
und Mannern zu vergleichen. Die Abbildungen 2 und 3 zeigen flr das monatliche
Bruttojahreseinkommen unter Berlicksichtigung von Zulagen jeweils: (1) den Median
(schwarzer Balken) als Wert, unter- und oberhalb dessen jeweils die Hélfte der Daten-
werte liegt, (2) das 25—Prozent- und 75-Prozent-Quantil (Begrenzungen des Kastens)
als den Bereich, innerhalb dessen 50 Prozent aller Einkommensangaben liegen, (3) das
niedrigste und das hdchste Einkommen (Enden der schwarzen Linien) sowie (4) die
Extremwerte (Punkte auRerhalb der Balken).

In der Fachergruppe Mathematik und Naturwissenschaften zeigt sich, dass sich die
Einstiegslohne von Frauen und Mannern nur geringfligig voneinander unterscheiden
(vgl. Abbildung 2). Jedoch zeigt sich, dass Manner, die ein Informatikstudium absolviert
haben, haufiger die oberen Einkommensbereiche erreichen als Frauen. In der Biologie
liegt der Median des Einkommens bei Frauen etwas hoher als bei Mannern und
gleichzeitig verteilen sich die Einkommen von Frauen starker auf die oberen Einkom-
mensbereiche.

8 Obwohl die Einkommensdifferenzen zwischen Frauen und Mannern nur fir die Facher Biologie und Ma-
schinenbau statistisch signifikant sind, sind die Unterschiede in den technischen Fachern dennoch ¢kono-
misch gehaltvoll. Die fehlende statistische Signifikanz resultiert vermutlich aus den kleinen Fallzahlen, die
eine geringe Trennschérfe des Tests nach sich zieht.
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Abbildung 2: Boxplots der Bruttomonatseinkommen von Frauen und Méannern in
Biologie, Informatik und Mathematik
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Abbildung 3: Boxplots der Bruttomonatseinkommen von Frauen und Mannern in
Bauingenieurwesen, Elektrotechnik und Maschinenbau
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In den technischen Fachern wird deutlich, dass nur bei Absolventen des Maschinen-
baus die Mediane der Einstiegsgehalter von Mannern deutlich héher ausfallen als von
Frauen. Zugleich liegen die Einkommmen von Maschinenbauabsolventen haufiger in den
oberen Einkommensklassen im Vergleich zu Maschinenbauabsolventinnen. Im Bauin-
genieurwesen und der Elektrotechnik zeigen sich demgegeniber keine groRen Unter-
schiede mit Ausnahme der Extremwerte, die bei Mannern in die oberen Einkommens-
klassen hineinreichen. Diese Ergebnisse bestétigen Befunde vorangegangener Studien,
wonach die Einkommensdifferenzen zwischen Frauen und Mannern in den Ingenieur-
wissenschaften hoher ausfallen als in der Mathematik und den Naturwissenschaften
(Minks 2001; Schramm/Kerst 2009).

Determinanten des Einkommens

Im Folgenden sollen Merkmale des Studiums und der ersten Stelle zur Erklarung des
Einstiegseinkommens von Hochschulabsolventen aus MINT-Fachern herangezogen
werden. Dazu wird eine OLS-Regression geschatzt. Bei der Schatzung des Einkom-
mens im Rahmen von linearen Regressionsmodellen empfiehlt sich aufgrund der
rechtsschiefen Verteilung des Einkommens die Verwendung logarithmierter Werte
(vgl. Blossfeld et al. 1988).° Die Ergebnisse dieses Modells sind in Tabelle 11 darge-
stellt.

In Modell 1 werden zunéchst die Facher, die Hochschulart (Universitat versus Fach-
hochschule) sowie das Geschlecht beriicksichtigt. Der Absolventenjahrgang wird als
Kontrollvariable in das Modell aufgenommen. Es zeigt sich ein niedriger aber signifi-
kanter Geschlechtereffekt, wonach das Bruttomonatseinkommen von Frauen 4 Prozent
niedriger ausféllt als das von Méannern. Zudem sind die Fachergruppen und die Hoch-
schulart signifikant, d. h. Absolventen der Informatik, Mathematik, Elektrotechnik, des
Maschinenbaus sowie des Bauingenieurwesens verdienen auf ihrer ersten Stelle
deutlich mehr als Absolventen der Biologie und Fachhochschulabsolventen etwas
weniger als Universitdtsabsolventen.

In Modell 2 wird das Basismodell (Modell 1) erweitert um Merkmale des Studiums
(Abschlussnote und Fachsemesterzahl), die vor und nach dem Studium erworbene
Praxiserfahrung (vorangegangene Berufsausbildung, Zahl der Praktika, fachnahe stu-
dentische Erwerbstatigkeiten) sowie die Auslandserfahrung. Die Aufnahme dieser
Variablen verandert den Geschlechtereffekt nur geringfligig. Dies bedeutet, dass
Unterschiede in den Humankapitalinvestitionen vor und wéahrend des Studiums die
Einkommensdifferenzen von Frauen und Mannern nicht erklaren kénnen. Von den

9 Mit der logarithmischen Transformation werden die groReren Einkommenswerte so zusammengezogen,
dass die Einkommensverteilung einer symmetrischen Verteilung besser angenahert wird, was bei Kleinst-
Quadrate-Schatzungen in Regressionsanalysen wiinschenswert ist.
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relevanten Einflussfaktoren, die die Art und Hohe der Humankapitalinvestitionen vor
und wéahrend des Studiums abbilden, erweisen sich nur die Fachsemesterzahl und
eine fachnahe betriebliche Tatigkeit wahrend des Studiums als erklarungskraftig. Je
langer die Absolventen studiert haben, desto niedriger fallt ihr Einstiegseinkommen
aus; die fachnahe betriebliche Tatigkeit wahrend des Studiums erhdht hingegen das
Einkommen der ersten Stelle. Folglich kann die Hypothese 1, wonach das niedrigere
Einkommen von Frauen im Vergleich zu Mannern auf einen schwécheren Berufs- und
Praxisbezug im Studium zuriickzuflihren ist, nicht bestatigt werden.

Ausgehend von der Frage, inwieweit Merkmale der ausgelbten Stelle Einfluss auf die
Einkommenshohe von Frauen und Mannern haben, werden in Modell 3 die Befristung
der ersten Stelle und der Sektor (6ffentlicher Dienst versus Privatwirtschaft) in die
Schatzung mit aufgenommen. Durch die Aufnahme der beiden Faktoren wird der
Geschlechtereffekt insignifikant, d. h. die Befristung der ersten Stelle und die Zugehd-
rigkeit zum 6ffentlichen Dienst kdnnen Geschlechterunterschiede beim Einstiegsein-
kommen erklaren. Beide Faktoren sind negativ und hochsignifikant. Eine befristete
erste Stelle senkt das Einstiegseinkommen von Frauen und Mannern um 13 Prozent
und eine Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst um 6 Prozent gegenliber Personen, die eine
unbefristete Beschaftigung haben bzw. in der Privatwirtschaft arbeiten. Die hohe
Erklarungskraft dieser beiden Faktoren zeigt sich auch daran, dass der Anteil der er-
klarten Varianz durch die Aufnahme dieser beiden Merkmale von 31 Prozent (Modell
2) auf 35,7 Prozent steigt. Folglich bestatigen sich die aus dem Job Matching-Ansatz
und der Segmentationstheorie abgeleiteten Hypothesen, wonach Absolventen in
befristeten Beschaftigungsverhaltnissen und Absolventen im 6ffentlichen Dienst
weniger verdienen als Absolventen mit einem unbefristeten Arbeitsvertrag bzw. in der
Privatwirtschaft.
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Tabelle 11: OLS-Regression zur Schatzung des logarithmierten Bruttomonatsein-
kommens (Referenzkategorie kursiv)

Konstante 7,491 | ¥** 7,613 | *** 7,757 | ***
Informatik 0,573 | *** 0,565 | *** 0,515 | ***
Mathematik 0,529 | *** 0,528 | *** 0,489 | ***
Elektrotechnik 0,621 | *** 0,607 | *** 0,556 | ***
Bauingenieurwesen 0,397 | *** 0,389 | *** 0,357 | ***
Maschinenbau 0,600 | *** 0,590 | *** 0,538 | ***
Biologie

Jahrgang 2003/04 -0,039 | *** -0,038 | *** -0,034 | ***
Jahrgang 2005/06

Fachhochschule -0,037 | *** -0,059 | *** -0,097 | ***
Universitat

Frau -0,039 | ** -0,035 | ** -0,033
Mann

Abschlussnote -0,013 -0,017
Fachsemesterzahl -0,010 | ** -0,011 | ***
1-2 Praktika -0,015 -0,015

3 und mehr Praktika 0,006 0,004

kein Praktikum

Auslandssemester -0,038 -0,033
Nicht im Ausland

Fachbezogene Berufsausbildung 0,014 0,008
Keine fachbezogene Berufsausbildung

Fachnahe betriebliche Tatigkeit 0,048 | *** 0,043 | ***
Keine fachnahe betriebliche Tétigkeit

Befristete Tatigkeit 0,131 | ***
Unbefristete Tatigkeit

Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst —0,053 | ***
Privatwirtschaft

Korrigiertes r2 29,9 30,5 35,1
Personen 1688 1649 1627

Datenbasis: Bayerisches Absolventenpanel, Jahrgang 2004 und 2006, Welle 1
*** signifikant auf 1%-Niveau, ** signifikant auf 5%-Niveau

Eine offene Frage ist jedoch, ob dieser Einfluss fir Frauen und Manner in der gleichen
Weise gilt. Mit anderen Worten: Wenn Frauen in befristeten Beschaftigungsverhalt-
nissen weniger verdienen als Manner, die ebenfalls befristet beschaftigt sind, dann
gébe es Hinweise auf eine Diskriminierung von Frauen aufgrund der in der Vergangen-
heit beobachteten Merkmale (wie z.B. die haufigeren Erwerbsunterbrechungen oder
die haufigere Teilzeitarbeit). Eine Einkommensdifferenz zwischen Frauen und Mannern
im 6ffentlichen Dienst ist beim Berufseinstieg aufgrund der transparenten und stan-
dardisierten Besoldungsstrukturen eher unwahrscheinlich.
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Zu Beantwortung dieser Frage wird das Modell 3 erweitert um Effekte, die sowohl
das Geschlecht als auch (1) die Un-/Befristung des Beschaftigungsverhéltnisses und
(2) den Wirtschaftssektor bertcksichtigten.

(1) In Modell 4 werden daher drei neue Variablen aufgenommen, die Informationen
darlber liefern, ob es sich um Frauen bzw. Manner mit einem befristeten bzw.
unbefristeten Arbeitsvertrag handelt. Es zeigt sich, dass Frauen sowie Manner mit
einem unbefristeten Arbeitsvertrag deutlich mehr verdienen als Méanner, die befris-
tet beschéftigt sind. Zwischen Frauen mit einem befristeten Arbeitsvertrag und
Mannern, die ebenfalls befristet beschéftigt sind, zeigen sich demgegenlber keine
signifikanten Unterschiede. Dieser Effekt macht deutlich, dass die wesentliche
Ursache der niedrigeren Lohne von Frauen durch die Befristung des Beschéfti-
gungsverhaltnisses entsteht, von der Manner jedoch in der gleichen Weise betrof-
fen sind. Die Tatsache, dass Frauen in der Informatik sowie in den technischen
Fachern haufiger befristet eingestellt werden als Manner (vgl. Tabelle 8), flhrt je-
doch dazu, dass sie von diesem Effekt starker betroffen sind. Inwieweit die haufi-
gere befristete Einstellung von Frauen auf eine statistische Diskriminierung zurlick-
zufUhren ist (aufgrund der von Arbeitgebern antizipierten Erwerbsunterbrechungen
von Frauen nach der Geburt eines Kindes), kann an dieser Stelle nicht beantwortet
werden.

(2) In Modell 5 wird aquivalent zu Modell 4 vorgegangen, indem drei neue Variablen
aufgenommen werden, die angeben, ob es Frauen oder Méanner sind, die eine
Beschaftigung im offentlichen Dienst bzw. in der Privatwirtschaft ausltben. Ein
signifikanter Effekt zeigt sich nur fiir Manner in der Privatwirtschaft; diese verdienen
6 Prozent mehr als Méanner, die im 6ffentlichen Dienst beschaftigt sind. Zwischen
Frauen und Ménnern, die im o6ffentlichen Dienst arbeiten, zeigt sich kein Unter-
schied. Der Befund, dass sich zwischen Frauen in der Privatwirtschaft und Méannern
im 6ffentlichen Dienst kein signifikanter Unterschied zeigt, macht folgende Einkom-
menshierarchie deutlich. Ménner in der Privatwirtschaft verdienen am besten,
zwischen Méannern im 6ffentlichen Dienst und Frauen sowohl in der Privatwirtschaft
als auch im 6ffentlichen Dienst zeigen sich keine Unterschiede.

Folglich kann die Hypothese, wonach Absolventen im 6ffentlichen Dienst weniger
verdienen als Absolventen in der Privatwirtschaft, nur eingeschrankt bestatigt werden.
Einen Einkommensvorteil von Arbeitnehmern in der Privatwirtschaft kénnen nur
mannliche Beschéftigte verbuchen, fiir weibliche Beschaftigte zeigt sich dies nicht in
der gleichen Weise. Inwieweit die geringeren Einkommen von Frauen in der Privat-
wirtschaft auf eine statistische Diskriminierung zurlickzufihren sind oder im Zusam-
menhang mit nicht beobachteten Merkmalen stehen, kann an dieser Stelle nicht ab-
schlieRend geklart werden. Dazu gehort beispielsweise, dass Frauen sich in Lohnver-
handlungen schlechter durchsetzen kénnen als Méanner oder Frauen schwaécher in
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Netzwerke eingebunden sind, die Uber den Zugang zu besser entlohnten Tatigkeiten
entscheiden (vgl. Leuze/Straul3 2009).

Tabelle 12: OLS-Regression zur Schatzung des logarithmierten Bruttomonatsein-
kommens unter Berlicksichtigung der Effekte Geschlecht und Befris-
tung bzw. 6ffentlicher Dienst (Referenzkategorie kursiv)

Konstante 7,612 | *** 7,695 | ***
Informatik 0,622 | *** 0,616 | ***
Mathematik 0,496 | *** 0,491 | ¥**
Elektrotechnik 0,563 | *** 0,558 | ***
Bauingenieurwesen 0,363 | *** 0,358 | ***
Maschinenbau 0,544 | *** 0,540 | ***
Biologie

Jahrgang 2003/04 —-0,034 | *** -0,032 | **
Jahrgang 2005/06

Fachhochschule -0,098 | *** -0,097 | ***
Universitat

Abschlussnote -0,017 -0,017
Fachsemesterzahl 0,011 | *** -0,011 | ***
1-2 Praktika -0,015 -0,015

3 und mehr Praktika 0,005 0,005

kein Praktikum

Auslandssemester -0,034 -0,033

Kein Auslandssemester

Fachbezogene Berufsausbildung 0,008 0,008
Keine fachbezogene Berufsausbildung

Fachnahe betriebliche Tatigkeit 0,043 | *** 0,043 | ***
Keine fachnahe betriebliche Tétigkeit

Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst -0,058 | ***

Tatigkeit in Privatwirtschaft

Befristete Tatigkeit - 0,129 | ***
Unbefristete Tatigkeit

Frau und befristet beschaftigt -0,004

Frau und unbefristet beschaftigt 0,088 | ***

Mann und unbefristet beschaftigt 0,140 | ***

Mann und befristet beschaftigt

Frau im 6ffentlichen Dienst -0,010

Frau in der Privatwirtschaft 0,027
Mann in der Privatwirtschaft 0,065 | ***
Mann im 6ffentlichen Dienst

Korrigiertes r2 35,3 35,2
Personen 1627 1627

Datenbasis: BAP, Jg. 2004 und 2006, Welle 1
*** signifikant auf 1%-Niveau, ** signifikant auf 5%-Niveau
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Zusammenfassung und Ausblick

Ausgangspunkt dieser Untersuchung war die Frage, ob Einkommensunterschiede von
Absolventinnen und Absolventen der MINT-Facher beim Berufseinstieg auf ein unter-
schiedliches Studienverhalten zurlickzufiihren sind. Die Analysen kamen zu dem Er-
gebnis, dass insbesondere bei Absolventen der ingenieurwissenschaftlichen Facher
zum Teil deutliche Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern anzutref-
fen sind. Diese Unterschiede kénnen aber nicht durch ein unterschiedliches Studien-
verhalten erklart werden. Relevante Einflussfaktoren sind hingegen Merkmale der
ersten Stelle, wie die Befristung und der Wirtschaftssektor (Privatwirtschaft versus
offentlicher Dienst). Frauen verdienen weniger als Manner, weil sie hdufiger befristet
oder im 6ffentlichen Dienst beschéftigt sind. Weiterfihrende Analysen sollten sich
daher mit der Frage beschéftigten, warum Hochschulabsolventinnen haufiger befristet
eingestellt werden als Hochschulabsolventen.

Die Frage ,gleicher Lohn bei gleicher Qualifikation” fiir Absolventen aus MINT-Fachern
kann fir Frauen, die im offentlichen Dienst beschéftigt sind, mit ,ja” beantwortet
werden. Standardisierte Laufbahn- und Besoldungsstrukturen, wie sie im 6ffentlichen
Dienst anzutreffen sind, kénnen Einkommensunterschiede zwischen Frauen und
Mannern zumindest beim Berufseinstieg beseitigen. Fir Frauen in der Privatwirtschaft
ist diese Frage jedoch zu verneinen. Von dem gréReren Spielraum der privaten Arbeit-
geber bei Gehaltsverhandlungen profitieren sie nicht in der gleichen Weise wie
Manner. Starker noch als der Wirtschaftssektor beeinflusst die Art des Arbeitsver-
trages das Einstiegseinkommen. Befristet eingestellte Hochschulabsolventen erzielen
ein niedrigeres Einkommen. Obwohl von diesem Effekt Frauen wie Méanner in gleicher
Weise betroffen waren, wiegt er fur Frauen starker, weil sie haufiger befristet einge-
stellt werden.

Vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels in MINT-Fachern ist es ein wichtiges
Ziel, hochqualifizierte Frauen in diesem Bereich zu halten. Dies geschieht neben der
Verbesserung der gesellschaftlichen Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf Uber attraktive Beschaftigungsbedingungen. Befristete Beschafti-
gungsverhaltnisse bieten nicht nur, wie in dieser Untersuchung deutlich wurde,
niedrigere Einkommen, sondern im Hinblick auf die Karriereentwicklung von hoch
qualifizierten Frauen schlechtere Startbedingungen. Im Falle der Familiengriindung
dirfte es fur diese Frauen schwieriger sein, ihre Tatigkeit wieder aufzunehmen. In-
sofern sollten Merkmale des Beschaftigungsverhaltnisses bei der Analyse von Ein-
kommensungleichheiten zwischen Frauen und Méannern in Zukunft starkere Berlck-
sichtigung finden.
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Beschaftigungsfahigkeit von Universitats-
absolventen — Anforderungen und
Kompetenzen aus Unternehmenssicht

Anne-Marie Lodermann, Katharina Scharrer

Mit dem Ziel, der verstarkt um sich greifenden Unsicherheit von Studierenden und
Absolventen zu begegnen, was auf dem Arbeitsmarkt konkret von ihnen verlangt
wird, wurde im Rahmen des ESF-Projekts UniMento an der Universitat Augsburg
eine Studie zur regionalen Beschéftigung und Beschaftigungsfahigkeit von Universitats-
absolventen durchgeflhrt. Sie hat das Ziel, deutlich zu machen, welches Bild die
Unternehmen von Universitatsabsolventen und -absolventinnen haben, welche An-
forderungen sie an Bewerber und Bewerberinnen stellen und in wie weit sie diesen
Erwartungen entsprechen. Es zeigt sich deutlich, dass die Unternehmen insbeson-
dere berufsbezogene Einstellungen wie Offenheit und Lernbereitschaft, aber auch
die fachlichen Kompetenzen von Universitdtsabsolventen positiv wahrnehmen und
wertschatzen. Bedeutsam ist der Befund, dass bei der Auswahl von Bewerbern vor
allem Wert auf personale Kompetenzen und Einstellungen wie Initiative, Belastbarkeit,
aber auch auf kommunikatives und kooperatives Verhalten gelegt wird. Auch Defi-
zite und Schwachpunkte der Absolventen und Absolventinnen konnten identifiziert
werden — allen voran fehlende Praxisorientierung und soziale Kompetenzen.

Einleitung

Innovationsfahigkeit und damit die Wettbewerbsstarke eines Unternehmens hédngen
stark von der Sicherung des unternehmenseigenen Humankapitals ab. Die wirtschaft-
liche Leistungsfahigkeit steht daher in enger Wechselwirkung mit dem Wissen, den
fachlichen und Uberfachlichen Fahigkeiten sowie Einstellungen der Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen eines Unternehmens. Statt einer einheitlichen Berufskarriere in einem
Unternehmen kommt jetzt und in Zukunft der Begriff der Patchwork-Biographie mehr
und mehr zum Tragen. Dies hat die Konsequenz, dass die berufliche Karriere vom
Einzelnen, aber auch von den Unternehmen geplant und gestaltet werden muss
(vgl. Fischer 2006). Arbeitgeber stellen in Zeiten von Globalisierung, Innovationsdruck
und einer geringen Halbwertzeit des Wissens an Hochschulabsolventen als angehen-
de Fach- und FUhrungskrafte neue Anforderungen. Akademiker benétigen somit be-
rufsrelevante Kompetenzen und Einstellungen wie Eigenverantwortung, Initiative,
Kommunikationsfahigkeit und Leistungsorientierung (vgl. Staufenbiel Jobtrends-Studie
2009, Pankow 2008) sowie die Bereitschaft zu lebenslangem Lernen, um erfolgreich
in den Arbeitsmarkt einsteigen und dort bei sich wandelnden beruflichen Anforderun-
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gen bestehen zu kénnen. Eine Aufgabe der Hochschulen ist in diesem Zusammenhang
die Foérderung von Beschéaftigungsfahigkeit (Employability) durch das zweistufige
Studiensystem Bachelor und Master. Im Positionspapier der Kultusministerkonferenz
zum Thema ,Hochschule und Gesellschaft” aus dem Jahr 2002 wird gefordert: ,Bis
2010 soll der Europaische Hochschulraum errichtet sein. Ziel sind gestufte Studien-
systeme, eine hohere Mobilitdt, gegenseitige Anerkennung der Qualitatssicherung
sowie eine internationale Beschaftigungsfahigkeit der Absolventen” (KMK 2002). Von
Seiten der Wirtschaft werden Berufsrelevanz im Sinne einer starkeren Outputorien-
tierung und eine klrzere Regelstudienzeit als Vorteile betrachtet. Durch die genannten
Prozesse entstehen erweiterte und auch unscharfe Erwartungen der Arbeitgeber an
angehende Hochschulabsolventen, die bei Studierenden und Absolventen zu Orien-
tierungsproblemen, Unsicherheit und Zukunftsangsten flhren kénnen.

Im Rahmen eines Projekts, das vom Européischen Sozialfonds (ESF) und der Univer-
sitdt Augsburg finanziert wurde, ist eine Untersuchung zum Thema ,Regionale Be-
schaftigung und Beschaftigungsféhigkeit von Universitdtsabsolventen” durchgefiihrt
worden. Hintergrund ist der Forderschwerpunkt des Europaischen Sozialfonds (ESF),
der im Zeitraum 2007 bis 2013 auf dem Thema ,, Regionale Beschéftigung und Wett-
bewerbsfahigkeit” liegt. In zwei Teilstudien wird das Thema Beschaftigung und Be-
schaftigungsfahigkeit von Universitdtsabsolventen naher beleuchtet: Zunéchst fand
im Sommer 2009 eine schriftliche Befragung von Augsburger Unternehmen in Koope-
ration mit der IHK Schwaben und dem Career Service der Universitat Augsburg statt.
Ziel dieser Teilstudie war es, die Kompetenzanforderungen regionaler Arbeitgeber an
Berufseinsteiger transparent zu machen, deren Sichtweise auf das Kompetenzprofil
von Universitatsabsolventen zu erfassen, aber auch nahere Informationen Uber die
Beschaftigungsmaoglichkeiten in der Region Augsburg zur Verfligung zu stellen. Kom-
plementér zur Unternehmensbefragung wurde im Juli 2010 eine Online-Befragung
von Bachelor- und Masterstudierenden der Universitat Augsburg durchgefiihrt. Diese
will Aufschluss tUber den Kompetenzerwerb, genauer gesagt Gber die Entwicklung der
Beschaftigungsfahigkeit im Studium geben, aber auch ans Licht bringen, was Studie-
rende selbst tun, um sich auf das Arbeitsleben vorzubereiten und welche beruflichen
Ziele sowie Erwartungen sie an zukinftige Arbeitgeber haben.

In diesem Beitrag werden die Ergebnisse der Unternehmensbefragung dargestellt,
die eine Aussage darlUber ermoglichen, welche Anforderungen der regionale Arbeits-
markt Schwaben an seine Bewerber und Bewerberinnen hat und welches Bild die
Unternehmen von Universitadtsabsolventen haben. Daraus lasst sich schlussfolgern,
welche Kompetenzen gegebenenfalls verstérkt im Rahmen des Studiums an der
Universitat ausgebildet werden sollten, um den Berufseinstieg und die berufliche
Beschaftigung maglichst erfolgreich zu gestalten. Relevant sind die Ergebnisse nicht
nur flr Studierende, die erfahren, welche beschaftigungsrelevanten Kompetenzen der
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regionale Arbeitsmarkt einfordert, sondern auch fir Hochschulen, denen Starken und
Schwaéchen des Universitatsstudiums aufgezeigt werden.

Aktueller Forschungsstand und theoretischer Hintergrund
Studien zu Anforderungen des Arbeitsmarkts

Uber welche Fahigkeiten, Eigenschaften und Haltungen sollten Hochschulabsolventen
verfligen, um eine Stelle zu erhalten, auf der er oder sie sich erfolgreich bewahren
kann? Studien zu dieser Frage sind Mangelware und finden sich nur vereinzelt. An
dieser Stelle werden aufgrund der Vergleichbarkeit im Hinblick auf die Zielgruppe der
Befragten und das Erkenntnisinteresse die Arbeitgeberbefragungen des Deutschen
Industrie- und Handelskammertags (DIHK) (Pankow 2008), des Staufenbiel-Instituts
(Staufenbiel Jobtrends-Studie 2009) sowie die Ergebnisberichte von Sperling (2008)
und Matthies (2006) berlicksichtigt.

Die DIHK-Befragung kommt zu dem Ergebnis, dass fir 71 Prozent der Arbeitgeber
Teamfahigkeit das wichtigste Rekrutierungskriterium ist. Auf den folgenden Platzen
rangieren ,selbstdndiges Arbeiten” (63 Prozent), , Einsatzbereitschaft” (60 Prozent),
~Kommunikationsfahigkeit” (59 Prozent) und erst an flinfter Stelle das Fachwissen mit
52 Prozent (vgl. Pankow 2008). Weiterhin eruierte die DIHK-Studie Grinde fir die
Ablehnung von Bewerbern und Bewerberinnen: Am haufigsten wurden unpassende
oder fehlende fachliche Qualifikationen (40 Prozent der Unternehmen), Uberzogene
Gehaltsvorstellungen (30 Prozent), mangelnde praktische Erfahrungen (24 Prozent)
sowie unzureichende personale Kompetenzen (20 Prozent) und soziale Kompetenzen
(13 Prozent) genannt. 38 Prozent der von der DIHK befragten Unternehmen trennten
sich von Hochschulabsolventen bereits in der Probezeit aufgrund mangelnder Umset-
zungsfahigkeit des theoretischen Wissens in die Praxis und defizitdrem Sozialverhalten
bzw. mangelnder Integrationsfahigkeit (vgl. Pankow 2008).

Laut der Staufenbiel Jobtrends-Studie achten die Arbeitgeber bei der Neueinstellung
am meisten auf Eigeninitiative (91 Prozent), Kommunikationsfahigkeit (90 Prozent) und
Teamfahigkeit (90 Prozent). Weitere Fahigkeiten wie Analysefahigkeit und Belastbarkeit,
Leistungsorientierung oder das Personlichkeitsbild bzw. Auftreten sind dartiber hinaus
etwa flr 8 von 10 Unternehmen ebenfalls unverzichtbar (vgl. Staufenbiel Jobtrends-
Studie 2009).

Die Unternehmensbefragung von Mitgliedern der Industrie- und Handelskammer im
Raum KalIn durch Matthies (2006) machte deutlich, dass bei gleicher fachlicher Eignung
die Schlisselkompetenzen ausschlaggebend fir die Entscheidung fir oder gegen
einen Bewerber sind. In diesem Zusammenhang stimmten 65 Prozent der Aussage
zu, dass die Bedeutung von personalen und sozialen Kompetenzen fiir ihr Unternehmen
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in den letzten Jahren gestiegen ist, nicht zuletzt weil , Mitarbeiter, die Gber Schlissel-
kompetenzen verflgen, die Wettbewerbsfahigkeit [von] Unternehmen sichern” (ebd.,
S. b). Sperling (2008) konnte in seiner Studie Uber berufsfeldorientierte Kompetenzen
ebenfalls die herausragende Bedeutung von sozialen und personalen Kompetenzen
bestatigen. Er kommt zu dem Restmee: ,Immer wichtiger wird es, dass die
Bewerber(inn)en das Fachwissen nicht nur mitbringen, sondern auch in der Lage sind,
kompetent mit ihm umzugehen” (ebd., S. 25). Bei der Frage an die Unternehmen, was
ihrer Meinung nach das Studium vermitteln sollte, rangieren auf den ersten drei Plat-
zen der Wunsch nach Praxisorientierung, die Vermittlung von Fachwissen sowie
Schlisselkompetenzen (hier insbesondere soziale und kommunikative Fahigkeiten).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass in allen Studien neben fachlichen Kom-
petenzen insbesondere personale und soziale Kompetenzen zu den wichtigsten
Auswahl- und Einstellungskriterien fir Hochschulabsolventen zahlen, trotz unterschied-
licher Wirtschaftszweige und Befragungszeitpunkte (vgl. Teichler 2007, Schmid/Hafner
2008). Die genannten Studien haben somit einen wichtigen Beitrag fir mehr Trans-
parenz hinsichtlich der Erwartungen der Arbeitgeber an Hochschulabsolventen ge-
leistet. Dennoch gibt es bei den bisherigen Unternehmensbefragungen Defizite und
offene Fragen, welche die Augsburger Studie aufgreift und beantwortet.

Die meisten Befragungen beziehen sich mehrheitlich auf Schlisselkompetenzen, die
im Berufsleben benotigt werden. Der Begriff der Beschaftigungsfahigkeit wurde in
diesem Kontext bisher auRer Acht gelassen. Die Augsburger Studie geht einen Schritt
weiter als bisherige Arbeitgeberstudien und integriert das Konzept der Beschéaftigungs-
fahigkeit in die Befragung, das neben Kompetenzen einen Schwerpunkt auf berufs-
bezogene Einstellungen legt. Hauptziel der oben aufgefihrten Unternehmensbefra-
gungen (vgl. Sperling 2008, Matthies 2006, Pankow 2008, Staufenbiel Jobtrends-
Studie 2009) ist die Erfassung der Arbeitgebererwartungen an Hochschulabsolventen.
Die Augsburger Unternehmensbefragung erfasst neben diesen Erwartungen — dem
Soll-Zustand — auch den Ist-Zustand in Form einer Bewertung des Employability-Profils
von Universitdtsabsolventen aus Sicht der Unternehmen, wodurch sichtbar wird, in-
wieweit Universitdtsabsolventen diese geforderten Kompetenzen bereits mitbringen.
Daneben ermittelt die DIHK-Studie Schwachen und Probleme bei der Stellenbesetzung
oder der Nicht-Besetzung. Durch die Augsburger Studie werden mit diesem Kom-
petenzprofil und der offenen Starken-Schwéchen-Abfrage konkretere sowie breitere
Informationen fir die Entwicklung von berufsrelevanten Kompetenzen geliefert.

Ein Spezifikum der Augsburger Studie ist zudem die branchenUbergreifende Befragung
von Unternehmen im Wirtschaftsraum Schwaben. Unterschiede bezliglich der Bran-
chen oder UnternehmensgroRen konnen beispielsweise bei der DIHK-Studie aufgrund
der Beschrankung auf bestimmte Wirtschaftszweige nicht herausgestellt werden.
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Dieses Defizit greift diese Unternehmensbefragung auf und befragt branchendbergrei-
fend Arbeitgeber in der Region Schwaben, wobei der GroRteil der rlickgesandten
Fragebdgen von Unternehmen aus den Wirtschaftsbranchen Dienstleistung und
Handel stammte.

Ahnlich wie Sperling (2008), der seine Befragung bewusst auf Bachelorstudierende
bezieht, konzentrierte sich die Augsburger Befragung auf Universitdtsabsolventen. Da
an Fachhochschulen und Berufsakademien seit jeher ein hoherer praktischer Bezug
als an Universitaten besteht und dem Universitatsstudium oft die hohe Theorielastig-
keit vorgeworfen wird, ist die Frage zu kléren, wie gerade Absolventen aus den Reihen
der Universitat von den Arbeitgebern wahrgenommen und bewertet werden. Daher
konzentriert sich die Augsburger Studie auf Universitatsabsolventen und behandelt
unter anderem folgende Fragestellungen: Inwieweit bereitet ein Universitatsstudium
auf das Berufsleben vor? Welche Anforderungen haben Geschéftsfihrer und Personal-
verantwortliche an Universitdtsabsolventen? Welche Qualitaten und Defizite werden
bei Universitatsabsolventen wahrgenommen?

Begriffsklarung und theoretisches Konzept der Studie

Die Vermittlung und Férderung berufsrelevanter Kompetenzen fiir Hochschulabsol-
venten wurde im Zuge der Bologna-Reform als fester Bestandteil des Bachelorstu-
diums in die Curricula integriert. Die Bachelorstudiengénge sind der erste berufsqua-
lifizierende Hochschulabschluss, der das Ziel verfolgt ,,Handlungsfahigkeit in zuklinf-
tigen beruflichen Situationen bei den Studierenden zu entwickeln” (Gerholz/Sloane
2008, S.1) und damit Studierende zu befdhigen, nach Studienende eine Beschaftigung
aufzunehmen. Um den Employability-Begriff gab und gibt es rege Diskussionen
(vgl. hierzu z.B. Teichler 2008). Rump/Eilers (2005, S. 4) definieren Employability als
.Fahigkeit, fachliche, soziale und methodische Kompetenzen unter sich wandelnden
Rahmenbedingungen zielgerichtet und eigenverantwortlich anzupassen und einzuset-
zen, um eine Beschéaftigung zu erlangen oder zu erhalten”. Im Rahmen der vorliegen-
den Studie wurden die Kompetenzdimensionen in Anlehnung an Erpenbeck/Heyse
(1999) und Honolka/Hértel (2003) in Niinning 2008) definiert. Unter Kompetenzen
verstehen Erpenbeck/Heyse (1999) Selbstorganisationsdispositionen, d. h. Fahigkeiten,
die Menschen selbstorganisiert aufgrund von Erfahrung, Kénnen und Wissen einset-
zen, um ein Handlungsziel zu erreichen. Charakteristisch ist dabei die Subjektzentrie-
rung. Auch Schindler (2004, S. 23) betont im Zusammenhang mit der Employability
die ,Eigenverantwortlichkeit der Arbeitnehmer” und schreibt dem Konzept sogar eine
.gesellschaftspolitische Funktion” zu. Von besonderer Relevanz fir die Beschafti-
gungsfahigkeit ist vor diesem Hintergrund eine positive Einstellung zur Arbeit, die sich
speziell in einer hohen Lern- und Verdnderungsbereitschaft, Flexibilitdit und Mobilitat
sowie Offenheit und Leistungsorientierung zeigt.
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Der Unternehmensbefragung in der Augsburger Studie wurde ein empirisch fundiertes
Employability-Konzept zugrunde gelegt, das sich an den Uberlegungen von Rump/
Eilers (2005, S. 25) und Briimmer/Szogas (2006, S. 151) sowie den Kompetenzdefini-
tionen von Erpenbeck/Heyse (1999) orientiert und drei Dimensionen umfasst.

Tabelle 1: Dimensionen der Employability

Positive Einstellung zur Arbeit und persénliche Merkmale
(Lernbereitschaft, Flexibilitat und Mobilitat, Reflexivitat, Eigenverantwortung, Offenheit, Leistungs-
orientierung, Initiative)

Schlisselkompetenzen
(soziale und personale Kompetenzen, Methoden- und Medienkompetenz)

Fachkompetenz
(theoretisches, fachliches und Allgemeinwissen sowie fachliche Fahigkeiten)

Fragestellung und Forschungsdesign der Augsburger Studie

Auf Basis dieses Konzepts wurde ein Fragebogen als Erhebungsinstrument entwickelt'.
Aufbauend auf den konzeptionellen Uberlegungen von Pankow (2008), Staufenbiel
Jobtrends-Studie (2009), Sperling (2008) und Matthies (2006) wurden folgende Hypo-
thesen formuliert, die durch die Befragung der Unternehmen Uberprift werden sollten:

— H': Personale und soziale Kompetenzen sind bei der Personalauswah! wichtiger als
fachliche Kompetenzen.

- H?: Die gréten Stérken von Universitdtsabsolventen werden im Bereich Fach- und
Methodenkompetenz gesehen.

— H3: Der fehlende Praxisbezug wird als grélte Schwéche von Universitédtsabsolventen
betrachtet.

Im Rahmen der Augsburger Studie wurden im Juni/Juli 2009 insgesamt 1789 Unter-
nehmen aller Branchen im Raum Augsburg/Schwaben angeschrieben und Geschéfts-
flhrer bzw. Personalverantwortliche um die schriftliche Beantwortung eines standar-
disierten flinfseitigen Fragebogens mit insgesamt 14 Fragen gebeten. Es handelt sich
bei der Stichprobe Uberwiegend um Mitglieder der IHK Schwaben (1556 Industrie-,
Dienstleistungs- und Handelsunternehmen), wobei eine Selektion nach Unternehmens-
groRe erfolgte?. Um auch Unternehmen anderer Branchen zu befragen, wurden da-
neben 233 soziale, kulturelle und &ffentliche Einrichtungen im Stadt- und Landkreis
Augsburg miteinbezogen. Hierzu wurden 6ffentlich zugéangliche Quellen (unter anderem
Telefonbuch, Internet) genutzt. Die Auswertung der Daten erfolgte durch das Projekt-

" Der Fragebogen ist unter www.uni-augsburg.de/unimento/studie einzusehen.

?Die geklumpte Stichprobe beinhaltet: Unternehmensbezogene Dienstleistungen: > 20 Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen; Industrie, Bau- und Energiewirtschaft, Handel: > 50 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen; ;
Spedition: > 100; nicht enthalten: Gastgewerbe und Hotellerie
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team der Universitat Augsburg. Neben deskriptiv-statistischen Verfahren wurden die
offenen Angaben zu den wahrgenommenen Stdrken und Schwachen quantitativ-
inhaltsanalytisch ausgewertet. Teilweise war ein Gruppenvergleich in Hinblick auf
Branche und UnternehmensgroRe maoglich. Auf Basis der Datenauswertung konnten
eine Systematik relevanter Auswahlkriterien sowie ein Employability-Profil auf der
Wahrnehmung von Universitatsabsolventen durch Unternehmen entwickelt werden.

Die hier prasentierten Ergebnisse basieren auf der Auswertung von insgesamt
249 Fragebdgen, wobei die Ricklaufquote knapp 14 Prozent betrdgt und damit fir
eine Arbeitgeberbefragung als zufriedenstellend bewertet werden kann (z.B. im Ver-
gleich zu Pankow 2008). Darunter sind 59 Kleinunternehmen (bis 50 Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen), 90 mittelstandische (bis 250 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen) und
70 Grofsunternehmen (lber 250 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen). Es ist darauf hin-
zuweisen, dass dies nicht der Verteilung der Unternehmen im Wirtschaftsraum
Schwaben entspricht, da hier schwerpunktmafig klein- und mittelstéandische Unter-
nehmen vertreten sind (vgl. GENESIS Unternehmensregister 2008). Aufgrund der
Stichprobenverteilung kénnen jedoch Aussagen Uber die drei UnternehmensgréfRen
gemacht werden. Die an der Studie teilinehmenden Unternehmen verteilen sich wie
folgt Gber die Branchen:

Abbildung 1: Verteilung der Branchen in der Stichprobe

Dienstleistung V V V V V V V V o

Industrie E E E E E E 62
Offentliche Verwaltung —| 31
Bildungs-, Gesundheits- und Sozialwesen :| 19
Handel :| 15
Kunst und Freizeit _| 1

Bau- und Energiewirtschaft 9

Urproduktion [] 1

0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100
Absolute Haufigkeiten

Entsprechend der IHK-Stichprobe gehdéren die meisten Unternehmen den Branchen
Dienstleistung und Industrie an, was bei der Interpretation der Studienergebnisse zu
berlcksichtigen ist. Valide branchenspezifische Aussagen lassen sich aufgrund der
geringen Anzahl nur zu den Branchen Dienstleistung, Industrie und Offentliche Ver-
waltung machen. Geantwortet haben 136 Geschéaftsfihrer, 102 Personalverantwort-
liche und 4 mit sonstiger Funktion, 7 haben keine Angabe zur Position gemacht.
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18 Unternehmen gaben an, dass sie zum Zeitpunkt der Befragung keine Akademiker
beschaftigten, bei 9 weiteren Unternehmen fehlte hierzu eine Angabe. Um einen
Gesamtlberblick Uber die Anforderungen der regionalen Wirtschaft zu erhalten, halten
wir es flr sinnvoll, die Wahrnehmung und Einschatzung aller Unternehmen, auch
derjenigen, die zum Befragungszeitpunkt keine Akademiker beschaftigten, zu erfassen.
Es ist weiterhin davon auszugehen, dass sich die Einschatzung der Arbeitgeber vor-
wiegend auf Erfahrungen mit den alten Studiengdngen (Diplom, Magister) beziehen,
da zum Zeitpunkt der Befragung nur etwa 30 Prozent aller befragten Unternehmen
Bachelorabsolventen sowie etwa 25 Prozent Masterabsolventen beschaftigten, was
ein Ergebnis der Studie war. Diese Tatsache muss bei der Interpretation der nachfol-
genden Ergebnisse bertcksichtigt werden. Es kénnen demnach nur allgemeine und
nicht abschlussspezifische Aussagen getroffen werden.

Ergebnisse der Unternehmensbefragung
Berufsvorbereitung durch ein Studium

In der Einstiegsfrage wurden die Unternehmen direkt danach gefragt, ob ihrer Meinung
nach ein Studium auf die Anforderungen des Arbeitslebens vorbereite. Dabei ergab
sich folgende Verteilung auf die Antwortkategorien ,ja", ,,nein” und , weild nicht"”:

Tabelle 2: Einschatzung der berufsvorbereitenden Funktion des Studiums

ja 43,8%
nein 34,5%
weild nicht 19,3%

Auffallend ist zundchst eine starke Uneinigkeit zwischen den Befragten: Lediglich
43,8 Prozent aller befragten Unternehmen (n = 109) meinen, Akademiker seien durch
ihr Studium gut auf die Anforderungen des Berufslebens vorbereitet. Etwa ein Drittel
(n = 86) verneint diese Frage und knapp 20 Prozent der Unternehmen (n = 48) kénnen
hierzu keine Aussage (,,weil3 nicht”) machen, entweder aufgrund von Unentschieden-
heit, fehlender Erfahrung mit Akademikern oder unzureichender Kenntnis der Studi-
eninhalte. Dennoch stellt der Anteil, welcher die Berufsvorbereitung durch das Studium
bejaht, im Verhaltnis zu den anderen beiden Antwortkategorien die grof3te Gruppe dar.
Betrachtet man die Ergebnisse im Hinblick auf die UnternehmensgréRRe, so fallt auf,
dass unter den Kleinunternehmen die grofdte Skepsis herrscht (ca. 39 Prozent ant-
worteten mit ,nein” und 25 Prozent mit ,weil3 nicht”). Groflunternehmen haben
hingegen eine etwas positivere Einschatzung abgegeben: Etwa 43 Prozent meinen,
das Studium bereite gut auf die berufliche Praxis vor. Dieser Unterschied kann bedingt
sein durch die anders gearteten Anforderungen an Arbeitskrafte (spezialisierte Tatig-
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keitsbereiche in GroRunternehmen, generalisierte Tatigkeiten in Kleinunternehmen).
Branchenunterschiede konnten aufgrund der geringen Fallzahlen nicht bestimmt
werden.

Auswabhlkriterien von Unternehmen bei Bewerbungen

Die Frage, welche Kriterien flr die Auswahl von Bewerberinnen und Bewerbern tat-
séchlich entscheidend sind, war eine der Kernfragen im Rahmen der Unternehmens-
befragung. In Ubereinstimmung mit anderen Hochschulforschern (vgl. Kraus 2006,
Schindler 2004, Dacre Pool/Sewell 2007, Matthies 2006, Sperling 2008), haben wir
die These aufgestellt, dass heute im Verhaltnis weniger die Faktoren Fachkompetenz
und Studienleistung flr die Unternehmen ausschlaggebend sind, sondern vielmehr
die Bereitschaft zum (Weiter-)Lernen, Motivation und Initiative sowie Kompetenzen
im Umgang mit Anderen. Ziel war es, herauszufinden, ob dies auch flr die Region
Schwaben zutrifft. So lautet die erste Hypothese der Studie: H': Personale und soziale
Kompetenzen sind bei der Personalauswahl wichtiger als fachliche Kompetenzen.

In der Befragung sollten die Arbeitgeber einzelne Schlisselkompetenzen, Fahigkeiten
und personliche Merkmale entsprechend ihrer Bedeutung bei der Personalauswahl
auf einer 5-stufigen Skala (0 = unwichtig; 4 = sehr wichtig) bewerten. Die Liste der
Faktoren wurde in Anlehnung an das Employability Konzept von Rump/Eilers (2005)
und Absolventenstudien (unter anderem Briedis/Schaeper (2004) erstellt und enthélt
[tems zu Fachkompetenzen, sozialen, methodischen und personalen Kompetenzen
sowie Einstellungen zu Arbeit und Beruf. Weiterhin wurden die Kriterien ,Ruf der
Universitat” und , Alter” aufgenommen, da diese — vor allem im Zusammenhang mit
der Verklrzung der Studiengange und der Wettbewerbsorientierung der Hochschulen
— immer wieder in der Diskussion sind.

Die Auswertung zeigte, dass die meisten Aspekte fur die befragten Unternehmen bei
der Auswahl von Akademikern als wichtig eingeschéatzt werden. Die héchsten Werte
erlangten Initiative, Lernbereitschaft, kommunikatives und kooperatives Verhalten,
Belastbarkeit und Offenheit — allesamt Kriterien, die bedeutenden Einfluss auf die
Beschaftigungsfahigkeit einer Person haben. Weniger wichtig sind hingegen der Ruf
der Universitat, das Alter, ehrenamtliches Engagement sowie Auslandserfahrungen.
Bei der Bewertung der Wichtigkeit einzelner Kriterien lassen sich durchaus branchen-
spezifische Unterschiede feststellen: Die grof3te Streuung der Mittelwerte gibt es bei
ehrenamtlichem Engagement (Bildungs-, Gesundheits- und Sozialwesen: 2,89, Bau-
und Energiewirtschaft: 0,78). Belastbarkeit ist hingegen Uber alle Branchen hinweg
ein wichtiges Kriterium (Offentliche Verwaltung: 3,7, Handel: 3,27). Mittelwertver-
gleiche nach UnternehmensgréRe machen dagegen deutlich, dass die Anforderungen
der Unternehmen unabhangig von der Mitarbeiteranzahl sind. Kleinere Unterschiede
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zeigen sich beispielsweise bei der Bewertung der Kriterien Fremdsprachen und Berufs-
ausbildung: Fremdsprachen sind fir GroRunternehmen (2,77) etwas wichtiger als fr
Klein- (2,33) oder mittelstandische Unternehmen (2,21) und auch einer Berufsausbil-
dung wird von Grofsunternehmen (2,17) etwas mehr Bedeutung zugemessen als von
Kleinunternehmen (1,54). Folgende Graphik zeigt die tendenzielle Ubereinstimmung
von Unternehmen unterschiedlicher GréRRe bei der Bewertung der Wichtigkeit der
abgefragten Kriterien:

Abbildung 2: Kompetenzanforderung nach Unternehmensgrofie
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Unterzieht man die Daten zur Analyse von Zusammenhéngen und Komplexitatsreduk-
tion einer explorativen Faktorenanalyse (Verfahren: Hauptkomponentenanalyse, Vari-
max mit Kaiser-Normalisierung) ergeben sich finf Kriterienbereiche, die bei der Aus-
wahl von Beschaftigten eine Rolle spielen. Die Korrelationswerte der Items, die einem
Kriterienbereich zugeordnet wurden, liegen in einem Bereich zwischen 0,52 bis 0,88.
Um eine Rangfolge nach Wichtigkeit der Auswahlkriterien zu erstellen, wurden die
flnf Faktoren auf Zusammenhénge und Signifikanz geprift. AnschlieRend wurde auf
der Grundlage der Item-Mittelwerte eines Faktors je ein Gesamtmittelwert berechnet.
Die Korrelationsmatrix weist eine signifikante Korrelation zwischen den Faktoren 1 und
2 (r=0.68; p =0.00) auf, weitere weniger starke Korrelationen zeigten sich zwischen
dem Faktor 2 und 3 (r = 0.32; p = 0.00) und Faktor 1 und 3 (r = 0.30; p = 0.00). Infolge
der faktorenanalytischen Berechnung, der Betrachtung der Mittelwerte und inhaltlichen
Uberlegungen in Bezug auf den Forschungsstand wurden drei Kriterienbereiche sowie
folgende Systematik entwickelt:
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Tabelle 3: Relevante Kriterien bei der Einstellung von Universitatsabsolventen

ausschlaggebende | personale Kompetenzen und positive Einstellungen zur Arbeit Faktor 1
Kriterien (Gesamtmittelwert: 3,37)

— Initiative ((3,66)

- Lernbereitschaft (3,55)

- Belastbarkeit (3,45)

— Offenheit (3,41)

- Reflexionsfahigkeit (3,08)
- Empathie (3,06)

Kommunikation und Auftreten Faktor 2
(Gesamtmittelwert: 3,17)

- kommunikatives und kooperatives Verhalten® (3,55)

- Auftreten (3,26)

- mindliche (3,27) und schriftliche (3,09) Ausdrucksfahigkeit
— Medienkompetenz (3,04)

- Allgemeinwissen (2,82)*

Basis- Studienleistung Faktor 3
anforderungen (Gesamtmittelwert: 2,29)

- Fachwissen (3,13)

- Studienleistung (2,72)
- Ruf der Universitét (1,7)
- Alter (1,61)°
berufspraktische Erfahrungen Faktor 4
(Gesamtmittelwert: 2,12)

— Praktika (2,88)

- Berufsausbildung (1,97)

- ehrenamtliche Tatigkeit (1,51)

weniger Internationalitat Faktor 5
bedeutsame (Gesamtmittelwert: 1,87)
Kriterien

— Fremdsprachen (2,38)
- Auslandserfahrung (1,36)

Dieses Ergebnis zeigt deutlich, dass flr die befragten regionalen Arbeitgeber lediglich
die Internationalitat eine untergeordnete Rolle bei der Auswahl von Universitatsabsol-
venten spielt. Berufspraktische Erfahrungen und die Studienleistung gelten dagegen
als wichtige Basisanforderungen, die bei allen Bewerbern als gleich bedeutend ange-
sehen werden. Personale Kompetenzen und Einstellungen, wie z. B. Initiative, Offen-
heit oder Lernbereitschaft, sowie kommunikative Kompetenzen und das Auftreten
bilden demgegeniber die ausschlaggebenden Faktoren fir die Unternehmen bei der
Rekrutierung, beispielsweise bei gleicher fachlicher Eignung der Bewerber. Die ent-

3 Dieses Kriterium ladt mit 0,468 in Faktor 1 und mit 0,638 in Faktor 2. Das arithmetische Mittel betragt 3,55.
Damit ist es das drittwichtigste Auswahlkriterium. Aufgrund der héheren Ladung wurde es Faktor 2 zuge-
ordnet.

4 Faktorladung r < 0.5
5Faktorladung r < 0.5
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wickelte Systematik der Kriterienbereiche deckt sich mit dem Kompetenzprofil flr
Bachelorabsolventen wie es Sperling (2008) berechnet hat.

Universitatsabsolventen im Profil

Neben der Erhebung der Kompetenzanforderungen war ein Ziel der Studie, mehr
daruber zu erfahren, wie Unternehmen Universitatsabsolventen wahrnehmen. Hierzu
entwickelten wir ein semantisches Differential als Instrument zur quantitativen Erfas-
sung der konnotativen Bedeutung der Beschéaftigungsfahigkeit von Hochschulabsol-
venten. Die bipolaren Skalen des Profils wurden ausgehend von den 13 Teilkompeten-
zen des Employability-Konzepts entwickelt, wie sie Rump/Eilers (2005, S. 25) auf Basis
eigener Forschung definiert haben.

Abbildung 3: Employability-Profil des Universitatsabsolventen®

0 1 2 IIS 4
uninteressiert, unzuganglich [ 29 offen, neugierig
inkompetent, laienhaft ) i2,9 fachlich kompetent
unbeweglich, statisch /228 lern- und veranderungsbereit
trige, faul /27 fleiRig
unkommunikativ /2,6 kommunikationsfahig
nicht reflexionsfahig /2,5 reflexionsfahig
passiv, abwartend (2,4 aktiv, Initiative ergreifend
nicht belastbar ) 24 belastbar
scheut Verantwortung 23 eigenverantwortlich
gegenwartsbhezogen 23 vorausdenkend
oberflachlich, verstandnislos 2,3 einfiihlsam, versténdnisvoll
nicht konfliktfahig /2.2 konfliktfahig
einzelkdmpferisch /2,0 teamfahig

Betrachtet man die Graphik, so wird sichtbar, dass alle aufgefihrten Kompetenzen
und Eigenschaften, die eine Person mit Employability-Profil ausmachen, mit einem
durchschnittlichen Skalenwert zwischen 2 und 3 bewertet wurden. Aus Sicht der
Arbeitgeber, die sich an der Studie beteiligten, zeichnen sich Universitatsabsolventen
besonders durch Offenheit und Neugierde, fachliche Kompetenz sowie Lern- und
Veranderungsbereitschaft aus. Im Vergleich am schlechtesten werden dagegen Team-
fahigkeit und Konfliktfahigkeit sowie empathische Fahigkeiten, unternehmerisches
Denken und Eigenverantwortung eingeschéatzt. Die Wahrnehmung der Universitats-

6 Polaritatenprofil als Ergebnis eines semantischen Differentials; Mittelwerte auf einer 5er-Skala von 0 bis 4;
die Standardabweichung (s) bewegte sich fir alle Variablen im Wertebereich zwischen 0.7 und 0.9.
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absolventen im Hinblick auf das Employability-Profil ist Giber alle Unternehmensgréfien
hinweg auffallend ahnlich; es konnten keine signifikanten Bewertungsunterschiede
zwischen GrofR-, mittelstandischen und Kleinunternehmen nachgewiesen werden.
Aufgrund zu geringer Fallzahlen ist eine Analyse branchenspezifischer Unterschiede
nicht maglich.

4.4 Starken und Schwachen von Universitatsabsolventen

Im Rahmen der Studie wurde zudem offen gefragt, wodurch sich nach Meinung und
Erfahrung der befragten Unternehmen Universitatsabsolventen in positiver wie auch
in negativer Hinsicht auszeichnen. Auf Basis des bisherigen Forschungsstandes
(vgl. Pankow 2008; Staufenbiehl Jobtrends-Studie 2009; Briedis/Schaeper 2004, Rei-
mer 2009) wurden im Vorfeld zwei Annahmen formuliert: H2: Die gréf3ten Starken von
Universitdtsabsolventen werden im Bereich Fach- und Methodenkompetenz gesehen.
Und H®: Der fehlende Praxisbezug wird als gréfSte Schwéche von Universitdtsabsol-
venten betrachtet. Die Angaben der Unternehmen zu den Starken und Schwachen
von Universitdtsabsolventen wurden mittels MaxQDa2 ausgewertet.

4.41 Starken von Universitatsabsolventen

Auf die offene Frage nach den Stérken von Universitatsabsolventen duf3erten sich 190
der 249 Befragten mit einer oder mehreren Nennungen (59 machten keine Angaben,
vermutlich aufgrund fehlender Erfahrung mit Absolventen oder weil sie der Ansicht
waren, dies sei nicht verallgemeinerbar). Etwa 70 Prozent aller Aussagen (n = 132)
beziehen sich auf Starken im Bereich der methodischen Kompetenzen, worunter die
Fahigkeit verstanden wird, Fachwissen in spezifischen Arbeitssituationen effektiv
umzusetzen (vgl. Erpenbeck/Heyse 1999). Die kognitiven Fahigkeiten (n = 72), vor
allem logisch-analytisches Denken, kritische Reflexions- und Problemldsefahigkeit
sowie selbstandige und strukturierte Arbeitsweise (n = 35) kdnnen hier als besonde-
re Starken herausgehoben werden. Neben den Methodenkompetenzen sind die
meisten Angaben dem Bereich Fachkompetenzen zuzuordnen (n = 101), vor allem
Tiefe, Breite und Qualitdt des Wissens werden hier geschatzt. Der drittgroRte Star-
kenbereich liegt mit etwa 37 Prozent (n = 66) im Bereich der personalen Kompetenzen
und Einstellungen — insbesondere Voraussetzungen des selbstorganisierten Handelns
und zur personlichen Weiterentwicklung. Dabei beziehen sich 33 Nennungen auf
berufsrelevante Einstellungen wie Motivation und Engagement sowie 29 auf Flexibi-
litat und Offenheit. Im Gegensatz zu den anderen Bereichen werden soziale und
kommunikative Kompetenzen von den befragten Arbeitgebern nur vereinzelt genannt.
Lediglich sechs Antworten beziehen sich auf soziale Kompetenzen, also die , Fahigkeit
..., mit anderen Menschen umzugehen und mit ihnen effektiv und effizient (und
human!) zusammenzuarbeiten” (Klaus 2009, S. 147).
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4.4.2 Schwachpunkte von Universitatsabsolventen

Insgesamt 195 Unternehmen benannten Schwachen von Universitatsabsolventen. Im
Folgenden werden die Kritikpunkte zusammengefasst und in ihrer Bedeutung entspre-
chend der Haufigkeit erldutert. Etwa 90 Prozent der von den Arbeitgebern genannten
Schwaéchen beziehen sich auf die Aspekte Praxisferne und Theorielastigkeit in Studium
und Arbeit (n = 176). Bemangelt wird dabei die Umsetzung der theoretischen Kennt-
nisse in die Praxis (n = 33) und eine fehlende Praxisorientierung (n = 42), worunter
wir die BerUcksichtigung und Fahigkeit zur Anpassung an praxisrelevante sowie un-
ternehmens- und kontextspezifische Gegebenheiten und Bedingungen verstehen.
Daneben fehle es Universitatsabsolventen an berufspraktischen Erfahrungen (n = 66).
Weiterhin wird die stark theoretische und praxisferne Ausrichtung der Studieninhalte
kritisiert (n = 42). Die ,,sehr wissenschaftliche Ausbildung [werde] so im Unternehmen
nicht bendtigt”, lautet die Einschatzung eines Unternehmensvertreters. Dieses Ergeb-
nis stimmt mit einer Studie fir Bayern Uberein, in der Absolventinnen und Absolventen
selbst die Praxistauglichkeit ihres Studiums bewerten sollten und dabei zu einer nega-
tiven Einschatzung kamen (vgl. Reimer 2009, S. 42).

Knapp ein Drittel der Antworten (n = 64) kann dem Bereich der Sozialkompetenz zu-
geordnet werden. Neben 15 Angaben, die sich ganz allgemein auf soziale Kompeten-
zen bezogen, konnten aus den Ubrigen drei Subkategorien gebildet werden: mangelnde
Teamfahigkeit und -bereitschaft (n = 14), Fihrungskompetenz (n = 11) sowie mangeln-
de Integrationsfahigkeit und -bereitschaft in die Organisation bzw. in Teams (n = 7).
Bei Letzterem werden Eingewdhnungsschwierigkeiten und eine anfangliche Selbst-
Uberschatzung erwahnt, was augenscheinlich mit fehlender Praxiserfahrung zusam-
menhangt. Insgesamt 23 Angaben beziehen sich auf mangelnde Selbsteinschatzung
und zu hohe Gehaltsvorstellungen und Anspriiche. Hierbei werden beispielsweise
.eine anfangliche Tendenz zur Selbstlberschatzung” und Diskrepanzen im Eigen- und
Fremdbild bemangelt sowie ,Uberheblichkeit”. Gleichhaufig wurden Schwichen in
Methodenkompetenz genannt, vor allem Schwachpunkte in der Arbeitsweise, die sich
in fehlendem Pragmatismus und einer zu theoretisch-wissenschaftlichen Heran-
gehensweise bemerkbar machen. Daneben gab es 18 Nennungen im Bereich perso-
nale Kompetenzen, darunter Belastbarkeit, mangelnde Flexibilitat sowie fehlendes
Engagement, Reflexionsfahigkeit und Ziellosigkeit, sowie 14 Nennungen in Bezug auf
kommunikative bzw. (schrift-)sprachliche Schwéachen. Unzureichendes Fachwissen
wird 14mal als Schwéache von Universitatsabsolventen genannt. Durch die Gegenlber-
stellung mit den genannten Starken (siehe oben) relativieren sich insbesondere die
Angaben zu Fach- und personaler Kompetenz.

In der Zusammenschau der Ergebnisse wird deutlich, dass die Unternehmen Fach-
wissen, logisch-analytisches Denkvermdgen, eine strukturierte und eigenstandige
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Arbeitsweise sowie personale Kompetenzen und Einstellungen (Motivation, Engage-
ment, Flexibilitdt und Offenheit) als Starken ansehen. Stellt man diesem Urteil die
Selbsteinschatzung von Absolventen gegeniber, wie sie beispielsweise in der HIS-
Absolventenstudie erfasst wurde, finden sich diese Ergebnisse bestatigt: 76 Prozent
der befragten Universitatsabsolventen erklarten, dass sie in hohem MalRe Uber me-
thodische Kompetenzen verfligen und eine hohe Prasentationsfahigkeit (59 Prozent)
sowie (Selbst-)Organisationskompetenz (565 Prozent) aufweisen. Lediglich 31 Prozent
schreiben sich hohe soziale Kompetenzen zu (vgl. Briedis/Schaeper 2004). Zudem
weisen die offenen Angaben zu den Schwachen darauf hin, dass die befragten Arbeit-
geber Erfahrungen mit Absolventen gemacht haben, die Defizite in Team- und Integ-
rationsfahigkeit sowie Flihrungskompetenz hatten, und dartber hinaus fir die Beschaf-
tigung unglnstige Einstellungen zeigten, wie z.B. mangelnde Flexibilitat und Belast-
barkeit, oder auch lberzogene Vorstellungen. Die grofiten Schwachen werden jedoch
in Bezug auf Praxiserfahrung, das Verhéltnis von Theorie und Praxis im Studium sowie
die erfolgreiche Anwendung des theoretischen Wissens auf Problem- und Fragestel-
lungen in der beruflichen Praxis gesehen.

Diskussion der Ergebnisse

Alle drei Hypothesen konnten durch die Befragung bestatigt werden. So zeigte sich
in der Augsburger Studie, dass Uber alle Unternehmensgréfien hinweg berufsprakti-
sche Erfahrungen und die Studienleistung Basisanforderungen sind, die alle Bewerber
mitbringen sollten, wobei jedoch personale Kompetenzen, eine positive Einstellung
zur Arbeit und kommunikative Kompetenzen die ausschlaggebenden Kriterien bei der
Personalauswahl sind. Wie lasst sich das Bild, das die befragten Unternehmen Gber
ihre Erfahrungen mit (Universitats-)Absolventen gezeichnet haben, nun zusammen-
fassend darstellen und interpretieren? Bezugnehmend auf den theoretisch-konzeptio-
nellen Hintergrund der Studie, der sich an dem Konzept der Employability-Teildimen-
sionen von Rump/Eilers (2005) orientiert, wird deutlich, dass Akademiker aus Sicht
der Unternehmen viele Aspekte erflillen, die eine Arbeitskraft mit dem gewdiinschten
Profil der Employability auszeichnen: ,, Der Arbeitnehmer der Zukunft zeigt sich team-
und kommunikationsfahig, er Gbernimmt Verantwortung fiir sich selbst, ergreift die
Initiative, ist flexibel und offen fir Neues, lernt permanent dazu und denkt Uber sich
und seine Beschaftigungsfahigkeit nach” (Domke 2007, S. 24). Der Abgleich des Soll-
und Ist-Zustandes (Anforderungen versus Wahrnehmung) zeigt eine hohe Uberein-
stimmung zwischen tatsachlichen und geforderten Kompetenzen von Universitatsab-
solventen —insbesondere im Hinblick auf die Veranderungsbereitschaft und Innovations-
freudigkeit auf der Basis von fachlicher Kompetenz. Die fir die Personalauswahl
ausschlaggebenden Anforderungen wie Offenheit, Lernfahigkeit, Reflexionsfahigkeit
sowie Basisanforderungen wie Fachwissen bringen die Absolventen nach dem Kom-
petenzprofil in hohem MalRe mit. Entwicklungsbedarf besteht jedoch im Bereich der
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sozialen Kompetenzen, die sowohl im Polaritatenprofil als auch bei der offenen Abfrage
als Schwachstellen ausgewiesen wurden.

Fragt man nach der Verantwortung der Universitat fir die Ausbildung von Beschafti-
gungsfahigkeit, so lasst sich feststellen, dass ihr einerseits Verantwortung fur die
beruflichen Chancen ihrer Studierenden zugewiesen wird, andererseits — so Teichler
(2008, S. 70)—ist ,,Hochschulbildung ... weniger direkt und weniger eindeutig auf die
Vorbereitung beruflicher Aufgaben ausgerichtet als andere Typen vorberuflicher Aus-
bildung. Studierende sollen nicht nur die Regeln und das Handwerkszeug flr vorge-
gebene komplexe Berufsaufgaben erlernen, sondern in die Lage versetzt und dazu
motiviert werden, bestehende Konventionen beruflicher Tatigkeit standig in Frage zu
stellen, neue Aufgaben zu bewaltigen und innovative Problemldsungen zu erarbeiten.”
Der Wert von 44 Prozent Zustimmung der Arbeitgeber auf die Frage nach der berufs-
vorbereitenden Funktion des Studiums kann daher je nach Position unterschiedlich
interpretiert werden. Stellt man die Frage in den Zusammenhang mit den wahrgenom-
menen Schwéchen, kann der Grund flir den geringen Wert in der mangelnden Praxis-
erfahrung und -orientierung der Absolventen gesehen werden. Vergleicht man diese
Einschatzung mit der Selbsteinschatzung von Absolventen, wie sie im Bayerischen
Absolventenpanel zu Ausbildungsqualitat und Berufserfolg im Jahr 2005 erhoben
wurden, zeigt sich jedoch eine Diskrepanz: Mehr als 70 Prozent der befragten Absol-
venten bestitigen eine hohe Ubereinstimmung zwischen den Inhalten ihres abge-
schlossenen Studiums und ihrer ersten beruflichen Beschaftigung. Verbesserungsbe-
darf von Seiten der Hochschulen sehen die Absolventen bei Praxistauglichkeit, Spe-
zialisierungsmaglichkeiten und beim Erwerb Uberfachlicher Kompetenzen im Studium
(vgl. Falk/Reimer/Sarcletti 2005). Bei der Abfrage der Starken und Schwéachen wurde
groftenteils das , klassische” Bild des Universitatsabsolventen — stark in der Theorie,
schwach in der Praxis — reproduziert. Dennoch ermdglichte die offene Fragestellung
einen tieferen Einblick in die Erfahrungswelt der Arbeitgeber. Weiterhin kann man
davon ausgehen, dass die genannten Aspekte flr die Befragten von besonderer Re-
levanz sind, daher sind auch wenige Nennungen beispielsweise zu mangelnder Inte-
grationsfahigkeit und Flihrungskompetenz oder auch Uberzogenen (Gehalts-)Vorstel-
lungen zu beachten.

Schlussfolgerungen und Ausblick

Schlussfolgerungen kdénnen in Bezug auf zwei Punkte gezogen werden: Durch ver-
pflichtende Praktika in den meisten reformierten Studiengangen sind die Studierenden
dazu angehalten, wahrend des Studiums in Kontakt mit Berufsfeldern zu kommen und
berufliche Erfahrungen zu machen. Um die Brlcke zwischen den Studieninhalten und
diesen Praxiserfahrungen zu festigen, missen zusatzlich Reflexions- und Evaluations-
prozesse zu festen Bestandteilen des Studiums werden (vgl. Dacre Pool/Sewell 2007).
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Teichler (2008, S. 75) schreibt dem Hochschulstudium die Aufgabe der Férderung von
Fach-, Methoden- und kognitiver Kompetenz sowie der Fahigkeit zur Umsetzung von
Wissen in praktische Ldsungen zu, aber auch die Aufgabe des Aufbaus berufsférder-
licher Werte, Orientierungen und Arbeitsstile. Der Erwerb berufsrelevanter Schlissel-
kompetenzen und Einstellungen kann an den Hochschulen schlief3lich konkret durch
kooperative Angebote in Abstimmung mit den jeweiligen Fachbereichen z.B. durch
Mentoring-Programme oder Angebote von Career Service Einrichtungen unterstitzt
werden. Zur Entwicklung dieser Fahigkeiten gilt es aber insbesondere integrative
Ansatze zu realisieren, indem hochschuldidaktische Lerngelegenheiten geschaffen
werden, die eine Verbindung von fachlicher und Gberfachlicher Kompetenzentwicklung
ermdglichen. Hierzu bedarf es einer entsprechenden Ausbildung der Hochschul-
dozenten. Wichtig ist aus unserer Sicht, dass Studierende eigenverantwortlich in
Studium und extracurricularen Settings Gelegenheiten aufsuchen und nutzen, um
Praxiserfahrungen zu machen und berufsrelevante Kompetenzen auszubilden. Das
Bewusstsein, dass Uberfachliche Kompetenzen und positive Einstellungen zum Beruf
elementar fir eine hohe Beschéftigungsfahigkeit sind, sollte unter anderem durch
diesen Forschungsbeitrag gescharft werden.

Die Erflillung der Arbeitgeberinteressen im Rahmen der reformierten Studiengdnge
wird aber auch kritisch betrachtet. So ist flir Béhle (2010, S. 9) der Wunsch des Ar-
beitsmarkts nach einer mdglichst optimalen Passung von im Studium erworbenen
Kompetenzen und ihren Anforderungen nicht maglich. Seiner Meinung nach muissen
die Chancen und Aufgaben eines Hochschulstudiums — Vermittlung von wissenschaft-
lich fundiertem Wissen, Forderung des kritisch-reflexiven Denkens und die Anwendung
wissenschaftlicher Arbeitstechniken —gewrdigt werden. Statt einer starken Anwen-
dungsorientierung der Studieninhalte wird zur Erhéhung der Praxisorientierung und
-erfahrung eine Erweiterung und Erganzung des Bildungssystems durch , praxisbezo-
gene und von den Unternehmen wesentlich getragene berufsfeldbezogene Bildungs-
gange” (ebd.) an Gymnasien und Hochschulen vorgeschlagen, z.B. durch Trainee-
Programme oder Referendariate nach dem Modell der Berufsbildung. In diesem Zu-
sammenhang steht die Uberlegung, inwieweit die Arbeitgeber jungen Akademikern
innerhalb ihres Unternehmens Raume flir Kompetenzentwicklung und lebenslanges
Lernen einrdumen, da nicht davon ausgegangen werden kann, dass alle berufsrele-
vanten Kompetenzen und Einstellungen beim Berufseinstieg fertig ausgebildet sind.
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Hacket, Anne: Lohnt sich Mobilitat? Einkommensperspektiven in internen und externen
Arbeitsmaérkten in den ersten Berufsjahren. Wiesbaden: Verlag flr Sozialwissenschaf-
ten, 2009, ISBN 978-3-531-16300-0, 272 Seiten

Ausgangpunkt dieser Studie ist die Frage, welche Konsequenzen der Wandel des
Arbeitsmarkts, der mit den Schlagworten Deregulierung und Flexibilisierung umschrie-
ben wird, fir die Karriereentwicklung von Beschéftigten hat. Auf der Basis einer
Langsschnittuntersuchung der Erwerbs- und Einkommensverlaufe der Jahre 1992 bis
2001 fur Ost- und Westdeutschland geht die Autorin der Frage nach, ob sich zwischen-
betriebliche Mobilitat (d. h. der Wechsel zwischen Betrieben) und die raumliche Mo-
bilitat (d. h. der Wechsel zwischen Orten bzw. Regionen) fir die Beschaftigten auszahlt.
Der Schwerpunkt der Analyse liegt auf Berufsanfangern, bei denen zwischenbetrieb-
liche Mobilitdt eine grof3e Rolle spielt und die Einkommensverlaufe in den ersten
Berufsjahren noch stark in Bewegung sind. Die Autorin kommt zu dem Ergebnis, dass
sich Betriebswechsel finanziell lohnen. Beschéftigte, die den Betrieb gewechselt haben,
verdienen mehr als Beschéftigte, die im gleichen Betrieb geblieben sind. Im Hinblick
auf die rdumliche Mobilitdt zeigt sich fir Hochqualifizierte in Westdeutschland, dass
Ortswechsel zu geringeren Einkommensverlusten flhren. Fir Ostdeutschland zeigt
sich hingegen bei Hochqualifizierten ein Einkommenssprung, wenn sie mobil sind.

Krauter, Maria; Oberlander, Willi; WieRner, Frank: Arbeitsmarktchancen fiir Geistes-
wissenschaftler. Analysen, Perspektiven, Existenzgriindung. Bielefeld: Bertelsmann
Verlag, |AB-Bibliothek 320, 2009, ISBN 978-3-7639-4010-3, 265 Seiten

Im Mittelpunkt der Studie steht die Erwerbssituation von Geistes-, Kultur- und Sozialwis-
senschaftlern. Es werden die Entwicklung des Arbeitsmarkts, die Tatigkeitsfelder und
die Einkommenssituation von Geisteswissenschaftlern analysiert. Der Schwerpunkt liegt
auf Existenzgriindung und Selbsténdigkeit. Die wichtigste Botschaft dieses Buches ist,
dass Geisteswissenschaftler flexibel im Hinblick auf die Wahl des Arbeitgebers und auch
im Hinblick auf den Weg in die Selbstandigkeit sein missen. Ein wichtiges Ergebnis der
Studie ist, dass die Selbstandigkeit von Geisteswissenschaftlern im Zeitverlauf nicht
abnimmt. Dies interpretieren die Autoren dahingehend, dass der Weg in die Selbstan-
digkeit in vielen Fallen mangels beruflicher Alternativen erfolgt. Zudem zeigen sie, dass
Geisteswissenschaftler eine hohe berufliche Mobilitdt aufweisen; sie nutzen die beruf-
lichen Maglichkeiten und sind bei einem breiten Spektrum von Arbeitgebern beschaftigt.
Am Ende des Buches findet sich eine Zusammenstellung wichtiger Hintergrund- und
Praxisinformationen flr diejenigen, die den Weg in die Selbststandigkeit planen.
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Bauschke-Urban, Carola: Im Transit. Transnationalisierungsprozesse in der Wissenschaft.
Wiesbaden: VS Verlag fir Sozialwissenschaften 2010, ISBN 978-3-531-17082-4,
302 Seiten

Dieses Buch befasst sich mit der grenziberschreitenden Mobilitdt von Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen aus anderen Landern. Sein Ziel ist es, Erkenntnisse Uber die
biografischen Erfahrungen hochqualifizierter auslandischer Wissenschaftlerinnen zu
gewinnen. Im Zentrum steht die Darstellung der Ergebnisse einer empirischen Unter-
suchung, die sich aus einer Onlinebefragung von Teilnehmerinnen aus allen Kontinen-
ten an der Internationalen Frauenuniversitat Technik und Kultur wahrend der Welt-
ausstellung 2000 in Hannover, vertiefenden Interviews sowie drei ausgewahlten
Fallanalysen zusammensetzt. Das Buch leistet in theoretischer und empirischer Hin-
sicht einen Beitrag zur Internationalisierungsdebatte der Hochschulen. Es vermittelt
zudem spannende Einblicke in biographische Risiken, transnationale Lebensformen,
Interaktionsweisen und Selbstbilder, die quer zur Herkunft und zum gesellschaftlichen
Umfeld der Migrantinnen liegen.
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Hinweise fur Autoren

Konzept:

Die Zeitschrift , Beitrdge zur Hochschulforschung” bietet Hochschulforschern und
Akteuren im Hochschulbereich die Mdéglichkeit zur Erstveréffentlichung von Artikeln,
die wichtige Entwicklungen im Hochschulbereich aus unterschiedlichen methodischen
und disziplindren Perspektiven behandeln. Dabei wird ein Gleichgewicht zwischen
guantitativen und qualitativen empirischen Analysen, Vergleichsstudien und Uberblicks-
artikeln angestrebt.

Eingereichte Artikel sollten klar und verstandlich formuliert, Gbersichtlich gegliedert
sowie an ein Lesepublikum aus unterschiedlichen Disziplinen mit wissenschaftlichem
und praxisbezogenem Erwartungshorizont gerichtet sein.

Review-Verfahren:

Wie flr eine wissenschaftliche Zeitschrift Gblich, durchlaufen alle eingereichten Manu-
skripte eine zweifache Begutachtung durch anonyme Sachversténdige (double blind)
innerhalb und aufRerhalb des Instituts. Dabei kommen je nach Ausrichtung des Artikels
folgende Kriterien zum Tragen: Relevanz des Themas, Berlicksichtigung des hoch-
schulpolitischen Kontexts, Praxisbezug, theoretische und methodische Fundierung,
Qualitat der Daten und empirischen Analysen, Berlcksichtigung der relevanten Lite-
ratur, klare Argumentation und Verstéandlichkeit fir ein interdisziplindres Publikum. Die
Autoren werden Uber das Ergebnis schriftlich informiert und erhalten gegebenenfalls
Hinweise zur Uberarbeitung. Die redaktionelle Betreuung der Zeitschrift liegt bei
Mitarbeitern des Instituts.

Umfang und Form der eingereichten Manuskripte:

Manuskripte sollten bevorzugt per E-Mail eingereicht werden und einen Umfang von
20 Seiten/50.000 Zeichen mit Leerzeichen nicht Uberschreiten (Zeilenabstand 1,5,
Arial 11). Ergdnzend sollten je ein Abstract (maximal 1000 Zeichen mit Leerzeichen) in
deutscher und in englischer Sprache sowie Anschrift und Angaben zur beruflichen
Funktion des Autors beigefiigt sein. Die Druckfassung wird extern von einem Grafiker
erstellt. Weitere wichtige Hinweise zur Gestaltung der Manuskripte finden Sie auf
unserer Homepage www.ihf.bayern.de unter Publikationen.

Kontakt:

Dr. Lydia Hartwig

Bayerisches Staatsinstitut fir Hochschulforschung und Hochschulplanung (IHF)
Prinzregentenstralie 24

80538 Miinchen

E-Mail: Hartwig@ihf.bayern.de
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