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Welchen Einfluss hat Weiterbildung
auf den beruflichen Aufstieg von
Hochschulabsolventen?

Kolja Briedis, Torsten Rehn

Weiterbildung bietet Hochschulabsolventen die Moglichkeit, auf die sich wandelnden
Anforderungen im Arbeitsleben zu reagieren und so die berufliche Entwicklung voran-
zutreiben. Aufgrund der sehr hohen Weiterbildungsquote unter Akademikern steht
jedoch die Frage im Raum, ob Weiterbildung Uberhaupt einen Einfluss auf die beruf-
liche Entwicklung nimmt. Im Mittelpunkt des Aufsatzes steht deshalb der Zusammen-
hang zwischen der Weiterbildungsbeteiligung und dem Aufstieg in Fihrungspositionen
anhand einer Panelbefragung von Hochschulabsolventen des HIS-Instituts fir Hoch-
schulforschung (HIS-HF). Die empirische Uberpriifung anhand logistischer Regressio-
nen belegt, dass es diesen Zusammenhang zwar gibt, dieser jedoch vom Geschlecht
der Absolventen abhdngt und erst zeitlich verzdgert auftritt.

Einleitung und Fragestellung

Je hoher das Bildungsniveau einer Person in Deutschland ist, desto grofer ist die
Weiterbildungsbeteiligung (vgl. Hartmann/Kuwan 2011, S. 70ff). Hochschulabsolventen'
gehdéren demnach zu der Personengruppe im bundesdeutschen Beschaftigungs-
system, die besonders weiterbildungsaktiv ist (vgl. Autorengruppe Bildungsbericht-
erstattung 2008, S. 138). Dieser Befund ist Uber die letzten Jahre hinweg konstant.
Der Begriff der Weiterbildung hat jedoch in den vergangenen 30 Jahren einen deut-
lichen Wandel erfahren. 1970 definierte der Bildungsrat Weiterbildung noch als die
.Fortsetzung oder Wiederaufnahme friiheren organisierten Lernens nach Abschluss
einer unterschiedlich ausgedehnten ersten Bildungsphase” (Deutscher Bildungsrat
1970, S. 197). Unter (beruflicher oder allgemeiner) Weiterbildung wurde somit die
Teilnahme an organisierten Formen des Lernens verstanden. Dieses Begriffsverstand-
nis pragte auch die statistische Erfassung von Weiterbildung bis in die 1990er Jahre.
In der Folgezeit erweiterte sich das Begriffsverstandnis jedoch, und auch eine der
zentralen Informationsquellen Uber das Weiterbildungsverhalten in Deutschland — das
Berichtssystem Weiterbildung — hat auf die Erweiterung des Begriffs reagiert
(vgl. Rosenbladt/Bilger 2008, S. 26). Seitdem fallen unter Weiterbildung nicht mehr
nur organisierte Weiterbildungsveranstaltungen, sondern auch andere Lernaktivitaten.

TIm Interesse der Lesbarkeit konnten nicht an allen Stellen des Aufsatzes geschlechtsneutrale Bezeichnun-
gen verwendet werden. Das méannliche Geschlecht steht daher hier und an einigen anderen Stellen fir
beide Geschlechter.
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Etabliert haben sich in diesem Kontext die Begriffe ,formales Lernen” (Lernen in
regularen Bildungsgangen), ,non-formales Lernen” (Lernen in organisierten Kontexten
aufderhalb reguldrer Bildungsgange) und ,informelles Lernen” (Lernen auf3erhalb
organisierter Kontexte) (vgl. Kuper 2008, S. 39). Seit einigen Jahren wird unter \Weiter-
bildung , die Fortsetzung oder Wiederaufnahme von formalem, nicht-formalen und/
oder informellem Lernen allgemeiner oder beruflicher Inhalte nach Abschluss einer
ersten berufsqualifizierenden Ausbildung” (Expertenkommission , Finanzierung Lebens-
langen Lernens” 2002, S. 56) verstanden.

Aus individueller Perspektive kann Weiterbildung beruflich oder auRRerberuflich moti-
viert sein. Sofern berufliche Motive den Vorrang haben, stehen meistens Aspekte der
Wissenserweiterung, der Arbeitsplatzsicherung, der Erdffnung weiterer beruflicher
Optionen oder der Karriere, aber auch die Verpflichtung durch den Arbeitgeber im
Vordergrund (vgl. Becker/Hecken 2005, S. 134; Kuwan/Seidel 2011, S. 169f). Diese
Sichtweise wird erganzt durch die betriebswirtschaftliche Perspektive, in der vor allem
das Ziel der Weiterqualifizierung der Beschaftigten als Voraussetzung flr die Innova-
tions- und Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens im Vordergrund steht (vgl. Staudt/
Kriegesmann 1999, S. 2). Aus volkswirtschaftlicher und gesamtgesellschaftlicher
Perspektive kann Weiterbildung wiederum dazu beitragen, dass Arbeitslosigkeit ver-
mieden, gesellschaftliche Teilhabe befordert, die dkonomische Leistungsfahigkeit einer
Volkswirtschaft gesichert sowie der permanente Wandel der Arbeitsgesellschaft
bewdltigt werden kann (vgl. Blichel/Pannenberg 2004, S. 74, Becker/Hecken 2005,
S. 134). Aus diesem Grund scheint vor allem die berufliche (und weniger die allgemei-
ne) Weiterbildung — trotz der zum Teil gedulRerten Kritik an den verbreiteten Weiter-
bildungsarten (vgl. dazu Staudt/Kriegesmann 1999, S. 47ff) — ein probates Mittel zu
sein, mit dem auf die Herausforderungen der modernen Arbeitsgesellschaft reagiert
werden kann.

Hochschulabsolventen scheinen durch ihre formal hohe Qualifikation und die im Stu-
dium erworbenen Kompetenzen besonders gut auf die Anforderungen im Arbeitsleben
vorbereitet zu sein. Die Beschaftigung von Akademikern ist im Regelfall von anspruchs-
vollen Aufgaben und wechselnden Anforderungen gepragt. Hochqualifizierte missen
in ihrer Arbeit oftmals Losungsstrategien fir komplexe Probleme entwickeln (vgl. Spitz-
Oener 2006). Aus diesem Grund ist es nachvollziehbar, dass Akademiker eine hohe
Weiterbildungsbeteiligungsquote aufweisen. AuRerdem hangt die Chance, sich weiter-
zubilden, ,,auch von strukturellen Kontexten und Gelegenheiten” (Becker/Hecken 2005,
S. 141) ab. Die tendenzielle Abschottung von Teilarbeitsmarkten (wie sie fiir Hoch-
qualifizierte bestehen) flihrt zu einem eingeschrankten Wettbewerb um entsprechend
qualifiziertes Personal, in dessen Folge Arbeitgeber ein gesteigertes Interesse an der
Bindung und Weiterentwicklung von Fachkraften haben (vgl. Cordes/Gehrke 20089,
S. 7). Aufgrund des Interesses der Arbeitgeber, qualifiziertes Personal zu binden,
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bieten sie ihnen entsprechende Entwicklungsperspektiven an, die oftmals mit Weiter-
bildung verbunden sind. So entstehen fir Hochqualifizierte Moglichkeiten zur Teil-
nahme an Weiterbildung, die Personen mit niedrigem Qualifikationsstatus verwehrt
bleiben. Hinzu kommt, dass Hochschulabsolventen die Beschéaftigtengruppe mit der
geringsten Arbeitslosenquote sind (vgl. Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
2011). Fur Personen ohne Beschaftigung ist der Zugang zu betrieblicher Weiterbildung
jedoch stark eingeschrankt bzw. im Regelfall unmoglich. Auf diesem Wege tragt die
geringe Arbeitslosenquote unter Hochqualifizierten auch zu ihrer hohen Beteiligungs-
guote an Weiterbildung bei. Zudem scheint Weiterbildung gerade bei sich permanent
wandelnden Arbeitsanforderungen und der Notwendigkeit zu Innovationen nicht immer
geeignet, berufliche Handlungsfahigkeit herzustellen. Zum einen kann Weiterbildung
oftmals nur auf innovative Entwicklungen reagieren und kommt aufgrund dieser Logik
zu spat. Zum anderen kénnen durch Weiterbildungsveranstaltungen zwar Wissens-
bestande und Qualifikationen vermittelt werden, diese flihren aber nicht zwangslaufig
zu Handlungskompetenz (vgl. Staudt/Kriegesmann 1999, S. 50f). Weiterbildung kann
also nur einer von mehreren Bestandteilen der Personalentwicklung sein. An dieser
Stelle steht somit die Frage im Raum, ob es Uberhaupt einen Zusammenhang zwischen
der Teilnahme an Weiterbildung und der beruflichen Entwicklung gibt.

Viele Hochschulabsolventen sehen Weiterbildung als probates Mittel an, um die beruf-
liche Karriere voranzutreiben. Kerst und Schramm berichten, dass 60 Prozent der
Fachhochschulabsolventen des Prifungsjahrgangs 2001 finf Jahre nach dem Ab-
schluss angaben, hochschulische Weiterbildung mit dem Ziel einer besseren beruf-
lichen Position besucht zu haben (vgl. Kerst/Schramm 2008, S. 198ff). Auferhoch-
schulische Weiterbildungsangebote wurden von knapp der Halfte der Fachhochschul-
absolventen (47 %) besucht, um dieses Ziel zu erreichen. Fir Universitdtsabsolventen
wurden zwar etwas geringere Anteile ermittelt (47 % bzw. 38 %), allerdings rangiert
der berufliche Aufstieg im oberen Drittel der abgefragten Motive fir die Teilnahme an
Weiterbildung. Bisher ist jedoch unklar, ob Weiterbildung flr (noch relativ weit am
Anfang des Berufslebens stehende) Hochschulabsolventen geeignet ist, den beruf-
lichen Aufstieg zu realisieren.

Auch die bisherigen Befunde, die vorwiegend auf Basis des sozio-Okonomischen
Panels (SOEP) und des Mikrozensus Personen unterschiedlicher Qualifikationsniveaus
untersuchen, verweisen auf eine bisher wenig eindeutige Forschungslage zu den
Ertrdgen von Weiterbildungsaktivitaten (vgl. dazu Wolter/Schiener 2009, S.96f). In der
Tendenz scheint es geringflgige positive Effekte von Weiterbildung auf das Einkom-
men zu geben. Darlber hinaus stellen Wolter und Schiener (2009) in ihrer eigenen
Untersuchung fest, dass Weiterbildungsaktivitdten bei Hochqualifizierten keinen signi-
fikanten Effekt auf das Einkommen haben. Die generelle Teilnahme an Weiterbildungen
werde nicht gesondert belohnt, weil ,Weiterbildung auf hochqualifizierten Berufs-
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positionen eine Selbstverstandlichkeit sei” und die ,stdndige Aktualisierung des
Wissens [...] hier Bestandteil der Tatigkeit” (S. 777) sei. Auch vor diesem Hintergrund
steht die Frage im Raum, ob die Teilnahme an Weiterbildung fiir Hochschulabsolventen
Auswirkungen auf die berufliche Positionierung hat.

Theoretische Erklarungsansatze fiir die Auswirkung von Weiterbildung auf
berufliche Aufstiege und daraus resultierende Hypothesen

Aus theoretischer Perspektive gibt es mehrere Anséatze, die einen Effekt der Teilnahme
an Weiterbildung auf den beruflichen Aufstieg erklaren kdnnen.? Auf den ersten Blick
scheint die Humankapitaltheorie (vgl. dazu Becker 1993) fir die Generierung von
Hypothesen geeignet. Weiterbildung wiirde ihr zufolge das Humankapital einer Person
erhdhen, wodurch die Aufstiegschancen stiegen. Allerdings geht die Humankapital-
theorie von vollstandigen Informationen der Arbeitsmarktteilnehmer aus. Diese An-
nahme ist nicht zu halten. Zudem wére aus Sicht der Humankapitaltheorie Weiter-
bildung Uberflissig, da die Arbeitnehmer bereits vor Stellenantritt perfekt Uber das
erforderliche Bildungsniveau informiert waren. Aus diesem Grund ist statt der Human-
kapitaltheorie deren Erweiterung in Form der Signaltheorie besser geeignet fir die
Erklarung der Teilnahme an Weiterbildung. Die Signaltheorie geht davon aus, dass die
Akteure nicht Uber alle relevanten Informationen verfligen und sie bericksichtigt zudem
die Nachfrageseite des Arbeitsmarkts. |hr zufolge steigt die Produktivitdt von Arbeits-
kraften nicht automatisch mit zunehmender Bildungsdauer an (vgl. dazu Arrow 1973,
Spence 1973, Spence 1974). Stattdessen dienen Bildungszertifikate als Indikator flr
die Produktivitdt von Arbeitskraften. Voraussetzung ist die Annahme, dass Weiter-
bildungen eher von produktiven Arbeitnehmern als von weniger leistungsféhigen
Personen besucht bzw. absolviert werden. Bildungszertifikate stellen auf diesem Weg
eine Moglichkeit fir Arbeitgeber dar, in einem durch unvollstandige Informationen
gekennzeichneten Arbeitsmarkt das Risiko von Fehlentscheidungen bei der Personal-
rekrutierung oder -entwicklung zu senken. Der Nachweis der Teilnahme an Weiter-
bildung ist deshalb eine Mdglichkeit flr Arbeitnehmer, ihre Attraktivitat fir Arbeitgeber
zu erhdhen. Auf diesem Wege steigt die Wahrscheinlichkeit, dass Arbeitnehmer diese
Personen einstellen bzw. beférdern. Deshalb ist der Signaltheorie zufolge ein Aufstieg
in Fihrungspositionen bei weiterbildungsaktiven Personen wahrscheinlicher als bei
Personen ohne Weiterbildungsteilnahme.

Dariber hinaus lasst sich ein Zusammenhang zwischen Weiterbildung und beruflicher
Position auch aus der Theorie Uber interne Arbeitsmaérkte ableiten (vgl. Becker/Hecken

2 Beruflicher Aufstieg wird hier im Sinne vertikaler beruflicher Mobilitat verstanden, also einem Wechsel von
einer hierarchisch niedrigeren in eine héhere berufliche Position, unabhangig davon, ob dieser Wechsel
innerhalb eines Betriebs oder zwischen verschiedenen Arbeitgebern stattfindet (vgl. fiir eine Ubersicht
Uber verschiedene Mobilitatstypen Franz 1984, S. 25).
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2005, S. 141ff, Kbhler et al. 2008).2 Demnach stehen Unternehmen im Wettbewerb
um hochqualifizierte Arbeitskrafte und es existieren Teilarbeitsmaérkte, auf denen der
Wettbewerb der Arbeitskrafte untereinander eingeschrankt ist (dies gilt typischer-
weise fur die Felder, in denen Akademiker beschaftigt sind). In diesen Bereichen haben
Betriebe ein Interesse daran, die Beschéftigten langerfristig an sich zu binden. Dies
geschieht unter anderem durch Weiterbildung, die oftmals auch dazu genutzt wird,
andere als senioritatsbasierte innerbetriebliche Rangfolgen zu rechtfertigen. Dem-
zufolge besteht ein Anreiz zur Teilnahme an Weiterbildung, weil ,unter anderem hohere
Einkommen und gunstigere Arbeitsbedingungen in Aussicht” (Becker/Hecken 2005,
S. 144) stehen. Insofern ist anzunehmen, dass auch auf dieser theoretischen Basis
ein Zusammenhang zwischen der Teilnahme an einer Weiterbildung und dem Erreichen
einer FUhrungsposition besteht.* Aufstiege dirften vor allem dann haufig erfolgen,
wenn Arbeitnehmer an betriebsinternen Weiterbildungen teilgenommen haben, die
vom Betrieb initiiert wurden.®

Auf der Basis dieser theoretischen Ansatze lassen sich mehrere Hypothesen generie-
ren, die im Folgenden untersucht werden sollen:

Hypothese 1: Die Teilnahme an Weiterbildung erhoéht die Wahrscheinlichkeit des
Aufstiegs in Fihrungspositionen. Signaltheoretisch ist von einem posi-
tiven Effekt der Teilnahme an Weiterbildung auf Aufstiege in Flihrungs-
positionen auszugehen, da Weiterbildungsaktivitaten Arbeitgebern ein
héheres Fahigkeitsniveau signalisieren als sie bei Personen ohne Weiter-
bildungsteilnahme angenommen wird.

Hypothese 2: Die Teilnahme an langeren Weiterbildungen wirkt sich positiver auf den
Aufstieg in Flhrungspositionen aus als die Teilnahme an kiirzeren
Weiterbildungen. Diese Hypothese ergibt sich aus signaltheoretischen
Uberlegungen: Da im Vergleich zu kirzeren Kursen oder Seminaren mit
dem Besuch von langeren Weiterbildungen (z. B. Weiterbildungsstudien-
gangen) in der Regel haufiger Zertifikate erworben werden, Uiben diese
eine starkere Signalwirkung aus.

8Zu den Teilarbeitsmérkten vgl. Sengenberger 1978; Alewell 1993; Williamson/Wachter/Harris 1975.

4Darlber hinaus gibt es vor allem in der US-amerikanischen Forschung zahlreiche weitere Modelle zur
Erklarung des Zusammenhangs zwischen Investitionen in Humankapital und der (nachfolgenden) berufli-
chen Entwicklung von Personen im Betrieb, die sich vor allem mit den Konsequenzen fir die Ausgestaltung
der Arbeitsvertrage beschéftigen (z.B. Carmichael 1983; Kahn/Hubermann 1988).

5Die verwendete Datenbasis ermdglicht es jedoch nicht, eindeutig festzustellen, ob die festgestellten Auf-
stiege betriebsintern verlaufen sind.
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Hypothese 3: Betrieblich initilerte Weiterbildungsaktivitaten erhohen die Aufstiegs-
wahrscheinlichkeit starker als Weiterbildungsaktivitdten, die auf die
Eigeninitiative der Weiterbildungsteilnehmer zurlickgehen. Gemaf der
Theorie Uber interne Arbeitsmarkte sind Arbeitgeber daran interessiert,
hochqualifizierte Beschéftigte an sich zu binden. Dies erfolgt unter
anderem Uber Weiterbildung, die auch zur Strukturierung der betrieb-
lichen Hierarchie genutzt wird. Insofern sollte arbeitgeberinitiierte
Weiterbildung eher dazu beitragen, dass berufliche Aufstiege erfolgen.

Datenbasis und Methode

Die Datenbasis fur die Uberpriifung der Hypothesen bildet die dritte Welle des HIS-HF
Absolventenpanels des Prifungsjahrgangs 1997. Dieses Panel basiert auf einer
bundesweit reprasentativen Zufallsstichprobe von Hochschulabsolventen, die ihr
Erststudium im Prifungsjahr 1997 beendet haben. Die Absolventen wurden in den
Jahren 1998/1999 das erste Mal befragt (Netto-Ricklaufquote: ca. 34 %, N=9 582,
vgl. Holtkamp/Koller/Mlinks 2000, S. 1ff). Die zweite Welle der Befragung fand gegen
Ende des Jahres 2002 und zu Beginn des Jahres 2003 statt (Netto-Ricklaufquote:
77 %, N=6 247, vgl. Kerst/Minks 2005, S. 3f). SchlieRlich wurden die Absolventen
2007/2008 ein drittes Mal etwa zehn Jahre nach dem Erstabschluss befragt (Netto-
Rucklaufquote: 89 %, N=5 477, vgl. Fabian/Briedis 2009, S. 168ff).

Dieser Datensatz, der die Befunde aller drei Wellen beinhaltet, bietet als einziger die
Moglichkeit, den Zusammenhang von Weiterbildung und beruflichem Aufstieg von
Hochschulabsolventen Uber einen langerfristigen Zeitraum detailliert zu analysieren.
Der Datensatz enthalt sowohl umfangreiche Informationen Gber die Weiterbildungs-
aktivitaten als auch Uber die berufliche Entwicklung der Absolventen dieses Jahrgangs,
die den Ausgangspunkt fiir die empirische Priifung der Hypothesen darstellen.®

Operationalisierung der Weiterbildung

Im Fragebogen der zweiten Befragungswelle stellten berufliche Weiterbildungsaktivi-
taten seit dem Studienabschluss einen der Schwerpunkte dar. Dabei handelt es sich
ausschlief3lich um berufliche Weiterbildung, Formen allgemeiner Weiterbildung wurden
nicht erhoben. Ein erster Indikator fir die Analyse der Weiterbildungsaktivitdten und
deren Auswirkungen ist die Angabe der Befragten, ob sie seit dem Erstabschluss
Uberhaupt an beruflicher Fort- und Weiterbildung teilgenommen haben. Insgesamt
weisen 96 Prozent in den ersten 60 Monaten nach dem Erstabschluss berufliche

6Die Fragebdgen des HIS-HF Absolventenpanels 1997 sind im Internet verfligbar unter: http://www.his.de/
abt2/ab22/fragebogen/.

Beitrage zur Hochschulforschung, 33. Jahrgang, 4/2011

63


http://www.his.de/abt2/ab22/fragebogen/
http://www.his.de/abt2/ab22/fragebogen/

64

Kolja Briedis, Torsten Rehn

Weiterbildungsaktivitaten auf. Zu beruflicher Fort- und Weiterbildung zahlen laut Frage-
bogen:

A1 Besuch von Fachvortragen (72 %)

A2 Besuch von Fachmessen oder Kongressen zum Zweck der beruflichen Weiter-
bildung (58 %)

A3 Teilnahme an kilrzeren Kursen, Workshops oder Seminaren (betriebsintern/
-extern) (86 %)

A4 langerfristige Fort- und Weiterbildungen (z.B. padagogische/psychologische
Therapieausbildung oder Steuerberater-Lehrgang) (19 %)

A5 Fortbildung zum Facharzt/zur Fachérztin (5 %)
A6 Weiterbildungsstudium (5 %)

Wenn im Folgenden von Weiterbildung die Rede ist, sind die genannten Formen Al
bis A6 gemeint.” Dabei handelt es sich grundsétzlich um Weiterbildung, die auf for-
malem und non-formalem Lernen basiert; informelles Lernen (wie z.B. Selbstlernen
am Arbeitsplatz) wurde nicht erhoben und kann deshalb nicht berlcksichtigt werden.
Aufderdem ist durch die Angabe der Befragten nicht zu erkennen, ob sie diese Weiter-
bildungen (erfolgreich) abgeschlossen haben oder ein Zertifikat erlangt wurde, denn
es wurde nur nach der Nutzung der verschiedenen Formen gefragt.

Um die Hypothese 2 untersuchen zu kdénnen, die den Zusammenhang zwischen der
Lange der Weiterbildung und beruflichen Aufstiegen thematisiert, missen zundchst
diese sechs Weiterbildungsformen nach ihrer Lange unterschieden werden. Die
Formen A1 bis A3 zéhlen zu den kurzen, die Formen A4 bis A6 zu den langeren Wei-
terbildungen.® Da Mehrfachnennungen méglich waren, haben Absolventen teilweise
angegeben, sowohl kurze als auch lange Weiterbildungen besucht zu haben (32 %).
Diese Falle werden im Folgenden mit denjenigen zusammengefasst, die nur an langen
Weiterbildungen teilgenommen haben (2 %), so dass sich drei Typen ergeben, die die
Grundlage fiir die Uberpriifung der Hypothese 2 bilden:

B1 Keine Weiterbildung (4 %)
B2 nur kurze Weiterbildungen (63 %)
B3 lange Weiterbildungen (33 %)

7 Promotionen unterscheiden sich aufgrund ihrer Dauer und des Inhalts deutlich von den hier aufgefihrten
Weiterbildungstypen. Ebenso erflllen sie einen anderen Zweck, weil sie wissenschaftlichen Erkenntnis-
fortschritt generieren sollen. Zudem sind die Promotionsmotive je nach Fachkultur stark unterschiedlich.
Aus diesen Griinden zéhlen Promotionen hier nicht zu den Formen beruflicher Weiterbildung.

8Die langere Weiterbildungsform A4 scheint aufgrund der im Fragebogen genannten Beispiele stark fach-
spezifischen Besonderheiten zu unterliegen. Allerdings geben auch Absolventen anderer Fachrichtungen
als Padagogik/Psychologie (Therapieausbildung) oder Wirtschaftswissenschaften (Steuerberater) eine
ldngere Weiterbildung an. Somit ergibt sich — mit Ausnahme der Facharztweiterbildung (A5) — keine Ver-
zerrung der langen Weiterbildungsformen zugunsten bestimmter Fachrichtungen.
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Da die Absolventen des Typs B3 an langen Weiterbildungen teilgenommen haben,
ist — wenn diese auch abgeschlossen wurden — davon auszugehen, dass sie eher als
diejenigen des Typs B2 Zertifikate erworben haben. Zertifikate sind im Sinne der Signal-
theorie entscheidend fir die Auswirkung von Weiterbildung auf berufliche Aufstiege.

Auf Grundlage der Theorie Uber interne Arbeitsmarkte wurde in Hypothese 3 davon
ausgegangen, dass betrieblich initiierte Weiterbildungen sich positiver auf berufliche
Aufstiege auswirken als Weiterbildungen, die durch die Absolventen selber initiiert
wurden. Zur Prifung dieser Annahme erfolgt eine Typenbildung mit dem Ziel, Ab-
solventen, die Weiterbildungen ausschlief3lich aufgrund von Eigeninitiative besucht
haben, von denen zu unterscheiden, bei denen die Initiative vom Betrieb ausging. Die
Operationalisierung der Initiativtypen erfolgt parallel zur Weiterbildungsdauer: Anhand
von Mehrfachnennungen wurde erhoben, ob die Initiative vom Betrieb bzw. der
Dienststelle ausging (70 %) oder ob die Teilnahme aus eigener Initiative erfolgte
(92 %).% Daraus ergeben sich drei Typen (vgl. Willich/Minks 2004, S. 18ff). Analog zur
Weiterbildungsdauer werden die Absolventen mit ausschlief3lich betrieblich initiierter
Weiterbildung (8 %) mit denen, die sowohl aufgrund von Eigen- als auch von Betriebs-
initiative teilgenommen haben (59 %), zum Typ C3 zusammengefasst:

C1 Keine Weiterbildung (4 %)
C2 nur Eigeninitiative (29 %)
C3 betriebliche Initiative (67 %)

Eine Verknlpfung der Annahmen aus den Hypothesen 2 und 3 Iasst vermuten, dass
sich die prognostizierten Effekte auf Aufstiege in Flihrungspositionen Uberlagern. Eine
Kombination der Variablen zu Weiterbildungsdauer und -initiative ermaoglicht eine
Uberpr'L]fung moglicher Wechselwirkungen. Falls derartige Wechselwirkungen be-
stehen, ist davon auszugehen, dass lange Weiterbildungen, die durch den Betrieb
initiiert wurden, im Vergleich zu anderen Formen den positivsten Effekt auf Aufstiege
ausuben. Diese Annahme, wie auch die Hypothesen 2 und 3, werden deshalb im
Folgenden anhand einer Kombination der beiden Merkmale Uberprift:

D1 Keine Weiterbildung (B1, C1, 4 %)

D2 nur kurze Weiterbildungen / nur Eigeninitiative (B2, C2, 17 %)
D3 lange Weiterbildungen / nur Eigeninitiative (B3, C2, 12 %)

D4 nur kurze Weiterbildungen / betriebliche Initiative (B2, C3, 46 %)
D5 lange Weiterbildungen / betriebliche Initiative (B3, C3, 21 %)

9Zusétzlich wurde erhoben, ob die Initiative zur Weiterbildung vom Arbeitsamt oder von anderen Initiatoren
(je 2 %) ausging; diese Initiatoren werden im Folgenden nicht weiter bericksichtigt.
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Um die Annahmen aus Hypothese 1 zu prifen, wird Typ D1 mit allen restlichen Typen
verglichen. Zur Prifung der Hypothese 2 (Lange der Weiterbildung) soll erstens ein
Vergleich zwischen den Typen D2 und D3 (nur Eigeninitiative) und zweitens zwischen
D4 und D5 (betriebliche Initiative) angestellt werden. Um den Einfluss der Initiative
der Weiterbildung auf Flhrungspositionen zu untersuchen (Hypothese 3), werden
zunéachst die Typen D2 und D4 (nur kurze Weiterbildungen) und anschlieRend die Typen
D3 und D5 (lange Weiterbildungen) in Beziehung gesetzt.”

Operationalisierung von Fiihrungspositionen

Die zentrale abhangige Variable in den weiteren Untersuchungen stellt der Aufstieg in
eine Flhrungsposition dar. Der Begriff Flihrungsposition ist bisher nicht eindeutig
definiert (Holst/Busch 2010, S. 16). Zur Operationalisierung von Flhrungspositionen
wird haufig entweder auf Angaben zu Personal- oder Budgetverantwortung (vgl. Kérner/
Glinther 2011, S. 435) oder aber auf die berufliche Stellung zurlickgegriffen. Da fur
das HIS-HF Absolventenpanel keine detaillierten Angaben zu Personal- oder Budget-
verantwortung vorliegen, ergibt sich die Operationalisierung anhand der beruflichen
Stellung. Im Fragebogen der dritten Welle wurde dieses Merkmal anhand von 15 Kate-
gorien erhoben (vgl. Fabian/Briedis 2009, S. 178). Zur Bestimmung von Fihrungs-
positionen sind insbesondere die Kategorien ,Leitende Angestellte (z. B. Abteilungs-
leiter/in, Prokurist/in, Direktor/in)” sowie ,Wissenschaftlich qualifizierte Angestellte
mit mittlerer Leitungsfunktion (z. B. Projekt-, Gruppenleiter/in)" relevant. Zu Fihrungs-
positionen zahlen im Weiteren also sowohl Angestellte in hohen wie auch in mittleren
Leitungspositionen. Weiterhin gelten bestimmte Berufe bei Beamten, wie beispiels-
weise Schulrektor oder Richter, als FUhrungspositionen. Fir Selbstandige erfolgt die
Definition anhand einer Frage nach der Zahl der Mitarbeiter, die im eigenen Betrieb
beschéftigt sind (vgl. Fabian/Briedis 2009, S. 188; zum Umgang mit Selbstandigen bei
der Operationalisierung von Fihrungspositionen vgl. Kérner/Giinther 2011, S. 443f).
Alle Selbstandigen, die — sich selbst ausgeschlossen — Mitarbeiter beschaftigen,
werden den Fiihrungspositionen zugeordnet." GemaR dieser Operationalisierung sind
beim Berufsstart 15 Prozent, zum Zeitpunkt der zweiten Befragung finf Jahre nach

0 Auf diese Weise ist zwar kein allgemeiner Vergleich zwischen kurzen und langen Weiterbildungen bzw.
Eigen- und Betriebsinitiative maoglich, durch die Interaktion beider Merkmale kann jedoch bereits eine zu-
satzliche Ebene kontrolliert werden.

1 Berufliche Aufstiege bei Selbstandigen unterliegen zwar anderen Mechanismen als bei abhéngig Beschéf-
tigten. Dennoch werden Selbstandige hier in die Analysen einbezogen, da beispielsweise ein Wechsel von
einem Honorarvertrag zu einer unternehmerischen Tatigkeit als Aufstieg in eine Fihrungsposition verstan-
den wird. Zudem spielt Selbsténdigkeit fir bestimmte Fachrichtungen (z.B. Medizin, Jura, Architektur)
eine grof3e Rolle, so dass durch einen Ausschluss dieser Gruppen die Aussagekraft der Analysen fir die
gesamte Gruppe der Hochschulabsolventen stark eingeschrankt wére.
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dem Hochschulabschluss 38 Prozent und nach zehn Jahren 48 Prozent der erwerbs-
tatigen Absolventen'? in Flihrungspositionen beschéftigt.

Der exakte Zeitpunkt der Teilnahme an Weiterbildung kann nicht bestimmt werden.
In der zweiten Befragungswelle werden alle Weiterbildungen erhoben, die innerhalb
der ersten fnf Jahre nach dem Studienabschluss besucht wurden. Da also erstens
der genaue Zeitpunkt der Teilnahme unbekannt ist und zweitens unklar ist, ob Weiter-
bildung Aufwartsmobilitat kurzfristig oder zeitverzogert beeinflusst, erfolgt die Ana-
lyse anhand zweier moglicher Aufstiegszeitrdume. In einem ersten Schritt wird als
abhéngige Variable die vertikale berufliche Mobilitédt von der ersten Stelle nach Studien-
abschluss zur Beschaftigung finf Jahre danach gewahlt. Mit der Wahl dieses Zeitraums
liegen die Weiterbildungen zeitlich relativ nah an den Aufstiegen. Allerdings kann nicht
ausgeschlossen werden, dass die Aufstiege bereits vor der Weiterbildung erfolgten.
Deshalb werden in einem zweiten Schritt berufliche Aufstiege im Zeitraum von sechs
bis zehn Jahren nach dem Studienabschluss untersucht. Diese Zeitspanne kann zwar
bis zu funf Jahre nach dem Besuch der Weiterbildungen liegen, daflr ist aber aus-
geschlossen, dass eine der (erhobenen) Weiterbildungen zeitlich nach dem Aufstieg
lag. Allerdings bleiben in diesem Zeitraum weitere Weiterbildungsaktivitdten unbe-
obachtet.

Um nur die aufgestiegenen Absolventen mit denen ohne Aufwartsmobilitadt zu ver-
gleichen, werden diejenigen, die zu den Ausgangszeitpunkten bereits Flihrungsposi-
tionen innehatten, von der Analyse ausgeschlossen. Die zwei abhangigen Variablen
sind demnach dichotom (i.e. sie haben nur zwei Auspragungen) und zeigen an, ob in
eine Flhrungsposition aufgestiegen wurde:

1. Aufstiege in den ersten finf Jahren nach dem Studienabschluss (n=2.921):
0 = kein Aufstieg (35 %); 1 = Aufstieg (65 %)

2. Aufstiege in den zweiten finf Jahren nach dem Studienabschluss (n=2.414):
0 = kein Aufstieg (78 %); 1 = Aufstieg: (22 %)

Analysemethode

Da die abhangigen Variablen zu Fihrungspositionen dichotom sind, werden die auf-
gestellten Hypothesen im nachsten Abschnitt anhand binarer logistischer Regressions-

2Es werden nur Absolventen berlcksichtigt, die zum Zeitpunkt der drei Befragungswellen erwerbstétig
waren und fir die Angaben zur Ausiibung einer Flihrungsposition, zu den Weiterbildungstypen D1 bis D5
sowie den Kontrollvariablen in den Regressionsmodellen vorhanden sind (n=3 424, dies entspricht 63 %
der Ausgangsstichprobe).
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modelle Uberprift.!® Durch dieses Vorgehen wird der Einfluss von Weiterbildung auf
die Chance modelliert, in Flhrungspositionen aufzusteigen. Sowohl fir frihe Auf-
stiege (innerhalb der ersten finf Jahre nach Studienabschluss) als auch fiir spatere
Aufstiege (innerhalb der Jahre sechs bis zehn) werden jeweils zwei Modelle gerechnet.
Zuerst soll anhand einer Variable, die anzeigt, ob Uberhaupt Weiterbildung stattgefun-
den hat (0 = Typ D1, 1 = Typen D2-D5), der generelle Einfluss von Weiterbildung ab-
gebildet und damit die Hypothese 1 Uberprift werden. In einem zweiten Schritt wird
der Einfluss der Weiterbildungstypen D2 bis D5 auf berufliche Aufstiege und somit
die Hypothesen 2 und 3 analysiert.

Um den Einfluss anderer Einflussgrofden zu kontrollieren, werden in den Modellen
weitere unabhangige Variablen aufgenommen. Die Auswahl erfolgt dabei einerseits
theoriebasiert; es werden Variablen bericksichtigt, bei denen entweder von einem
direkten Einfluss auf Aufstiege ausgegangen wird (vgl. zu den Einfllissen einiger dieser
Kovariaten auf Wirtschaftskarrieren Hartmann/Kopp 2001, S. 449), oder aber ein Zu-
sammenhang mit der Teilnahme an Weiterbildung angenommen werden kann (vgl. dazu
eine Ubersicht Gber zentrale Studien zu diesem Thema und deren Ergebnisse in
Bellmann/Leber 2005; Offerhaus/Leschke/Schémann 2010; speziell fir Hochschul-
absolventen: Willich/Minks/Schaeper 2002). Durch die Berlcksichtigung solcher Kon-
trollvariablen wird moglichen Selektionseffekten Rechnung getragen, wenn beispiels-
weise mit der Arbeitszeit eine Variable kontrolliert wird, bei der sowohl ein positiver
Einfluss auf die Teilnahme an Weiterbildungen als auch auf berufliche Aufstiege an-
genommen werden kann. Andererseits enthalten die Modelle nur Variablen, die die
Modellgiite verbessern.' Tabelle A1 enthélt eine Ubersicht der verwendeten Kovariaten
und deren Verteilung in der Untersuchungsstichprobe sowie die bivariaten Zusammen-
hange mit Weiterbildung und Aufstiegen. Zusatzlich werden die Regressionsmodelle
fir Méanner und Frauen getrennt geschatzt, da gerade bei der Besetzung von Fiihrungs-
positionen das Geschlecht eine groRRe Rolle spielt und von unterschiedlichen Karriere-
wegen ausgegangen werden kann (vgl. Abele 2003). Die Ergebnisse der logistischen
Regressionen werden anhand von Chancenverhéltnissen (Odds-Ratios) dargestellt.
Dabei handelt es sich um Werte, die sich als Veranderung der Chance interpretieren
lassen, in eine Flihrungsposition aufzusteigen. So bedeutet beispielsweise ein Chancen-
verhaltnis von 2 fr die Variable ,Promotion”, dass sich fir Promovierte im Vergleich

3Da die unabhéngige Variable (Weiterbildungsteilnahme und -form) nicht in zeitveranderlicher Form und
auch die abhéngige Variable (Flihrungspositionen) nur zu vier Zeitpunkten (Berufsstart und die drei Er-
hebungszeitpunkte) vorliegt, ist es aufgrund der Datenbasis nicht moglich, Modelle zu berechnen, die
zeitlich kausale Zusammenhéange besser abbilden wiirden (z. B. fixed-effects-Modelle).

4 Die Modellgiite wurde anhand von Wald-Tests gepriift. Folgende weitere Variablen wurden kontrolliert,
aber aufgrund fehlender Verbesserung des Modells und um die Modelle moglichst sparsam zu halten
wieder aus den Modellen entfernt: Alter, berufliche Ausbildung, Abitur- und Studienabschlussnote,
Studiendauer, BetriebsgroRe, Branche.
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zu Nicht-Promovierten die Chance auf einen Aufstieg um den Faktor 2 erhéht (i. e. ver-
doppelt). Chancenverhéltnisse von unter 1 zeigen eine verringerte Chance an.

Ergebnisse
Aufstiege in den ersten fiinf Jahren nach dem Studienabschluss

Bereits ein Vergleich der Anteile deutet auf einen sehr geringen Einfluss der Weiter-
bildungsaktivitat hin: Von den Absolventen, die Weiterbildungen besucht haben, sind
in den ersten funf Jahren nach dem Studienende 33 Prozent in Flihrungspositionen
aufgestiegen, von denjenigen ohne Weiterbildung waren es 28 Prozent. Die logisti-
schen Grundmodelle (ohne Kontrolle von Kovariaten) in Modell 1 (Tabelle 1) ergeben
weder fur die Absolventen insgesamt noch fiir Manner oder Frauen einen signifikanten
Effekt der Teilnahme an Weiterbildung auf den beruflichen Aufstieg.

Auch die vier Weiterbildungstypen unterscheiden sich nicht erheblich in den Anteilen
an Aufsteigern in Fihrungspositionen. Von den Absolventen mit ausschlieRlich Eigen-
initiative und kurzen Weiterbildungen (D2) sind 31 Prozent aufgestiegen, von denen
mit langen Weiterbildungen (D3) 30 Prozent. Wenn der Betrieb die Initiative zur
Weiterbildung ergriffen hat, steigen 35 Prozent (kurze Weiterbildungen, D4) bzw.
34 Prozent (lange Weiterbildungen, D5) der Absolventen auf. Die Berlicksichtigung
der verschiedenen Weiterbildungstypen in Modell 2 fihrt nicht zu signifikanten Unter-
schieden zwischen den Typen D2 bis D5 und Absolventen ohne jede Weiterbildung
(D1). Zur Uberpriifung der Annahmen aus den Hypothesen 2 und 3 mussen die ver-
schiedenen Weiterbildungstypen zueinander in Beziehung gesetzt werden.'’® Auch
diese Analyse ergibt keinerlei signifikante Unterschiede zwischen den Effekten der
Weiterbildungstypen D2 bis D5. Aus diesem Grund kénnen die Hypothesen 2 und 3
fir Aufstiege in den ersten finf Jahren nach Studienabschluss nicht bestéatigt werden.

Weiterbildung tragt demnach — unabhangig von Lange und Initiative — in den ersten
flnf Jahren nach dem Studienabschluss nicht dazu bei, dass Hochschulabsolventen
in Fihrungspositionen aufsteigen.

5 Dies geschieht durch Neuberechnungen von Modell 2, wobei nicht der Typ D1, sondern jeweils die Typen
D2 bis D5 als Referenzkategorie gewahlt werden. Aus Platzgriinden sind diese Ergebnisse (neun Modelle)
nicht dargestellt, kdnnen aber bei Interesse bei den Autoren angefordert werden.
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Tabelle 1: Binare logistische Regressionen, abhéngige Variable: Aufstieg in Fihrungs-
positionen in den ersten finf Jahren nach dem Studienabschluss (Odds-

Ratios)
Modell 1: Modell 2:
Weiterbildungsteilnahme: Weiterbildungstypen
ja/nein
Weiterbildungsteilnahme (Ref.: keine) 1,115 1,042 1,419 - - -
Typ D1: Keine Weiterbildung - - - Ref. Ref. Ref.

Typ D2: nur kurze Weiterbildungen /

[ - - - 0,991 1,094 1,038
nur Eigeninitiative

Typ D3: lange Weiterbildungen /

B - - - 0,925 0,787 1,457
nur Eigeninitiative

Typ D4: nur kurze Weiterbildungen /

betriebliche Initiative - N N 1233 1115 1,533

Typ D5: lange Weiterbildungen /

betriebliche Initiative - - - 1093 | 0958 ) 1585

n 2921 1900 1019 2921 1900 1019
Pseudo-R? 0,000 0,000 0,001 0,002 0,002 0,005
Wald-Test (chi?) 0271 0,027 0,761 6,863 4,320 5,084

Signifikanz: * = p<0,05, ** = p<0,01, *** = p<0,001
Quelle: HIS-HF Absolventenpanel 1997

Aufstiege in den zweiten fiinf Jahren nach dem Studienabschluss

Im Zeitraum zwischen sechs und zehn Jahren nach dem Abschluss sind 21 Prozent
der Absolventen, die in den ersten finf Jahren nach ihrem Erstabschluss an Weiter-
bildung teilgenommen haben, in Flhrungspositionen aufgestiegen. Den (wenigen)
Personen, die keinerlei Weiterbildung besucht haben, ist ein solcher Aufstieg nur in
elf Prozent der Félle gelungen (Tabelle A1). Dieser deutliche Unterschied in den Anteilen
kommt in Modell 3 (Tabelle 2) in einem signifikanten Odds-Ratio von 2,219 zum Aus-
druck. Absolventen mit Weiterbildung haben demnach eine mehr als doppelt so hohe
Chance in FUhrungspositionen aufzusteigen als Absolventen ohne Weiterbildungs-
aktivitat.

Ein Blick auf die geschlechtsspezifischen Modelle flihrt jedoch zu der Erkenntnis, dass
diese positive Wirkung der Weiterbildung nur fir Manner, nicht aber flr Frauen gilt.
Bei weiterbildungsaktiven Absolventinnen ergibt sich zwar ein positives Chancen-
verhaltnis von 1,794, dieser Wert unterscheidet sich aber nicht signifikant von Absol-
ventinnen ohne Weiterbildung.
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Tabelle 2: Binare logistische Regressionen, abhdngige Variable: Aufstieg in Flihrungs-
positionen in den zweiten finf Jahren nach dem Studienabschluss, Weiter-
bildungsteilnahme: ja/nein (Odds-Ratios)

" Moses | Wosms |
Weiterbildungsteilnahme (Ref.: keine) 2,219** | 2,686% 1,794 2,054* | 2,332% | 1,601
Mann ohne Kind - - - Ref. Ref. -
Mann mit Kind - - - 1,023 0,954 -
Frau ohne Kind - - - 0,785 - Ref.
Frau mit Kind - - - 0,982 - 1,290
Kein Partner - - - Ref. Ref. Ref.
Fester Partner - - - 1,440% 1,666%* | 1,071
Verheiratet - - - 1,644% 1,859** | 1,159
Akad. Elternhaus (Ref.: kein) - - - 0,784* 0,819 0,738

Abschluss an Fachhochschule

(Ref.: Universitat) h h h 0,524 0577 0377

In den Modellen enthalten,

Studienfach - - - aber nicht dargestellt

Im Studium fachnah
erwerbstétig (Ref.: nicht)

Promotion 2. Welle (Ref.: keine) - - - 2,068*** | 1,765* 2,829**

Monate Erwerbstatigkeit
bis zur 2. Welle

_ _ - 1274|1215 |1.328

- - - 0,936* | 0,898** | 0,954

Monate Erwerbstatigkeit

— - - * % * %
bis zur 2. Welle (quadriert) 1,001 1.001 1.001

Beschaftigung im 6ffentlichen Dienst
2. Welle (Ref.: Privatwirtschaft)

Arbeitszeit 2. Welle (in Stunden) - - - 1,027*** 1 1,032*** | 1,020
Tatigkeit im Ausland bis zur 2. Welle

_ _ - lo764 |0760 | 0,767

- - - 1,594%* | 1,724** 11,222

(Ref.: nein)

n 2414 1471 943 2414 1471 943
Pseudo-R? 0,004 0,005 0,002 0,149 0,134 0,165
Wald-Test (chi?) 7,275 6,604 1,383 | 249,196 | 144,768 | 104,194

Signifikanz: * = p<0,05, ** = p<0,01, *** = p<0,001
Quelle: HIS-HF Absolventenpanel 1997

Der signifikant positive Effekt der Weiterbildung auf Aufstiege bleibt auch unter Kon-
trolle weiterer Einflussvariablen erhalten (Modell 4, gesamt). Der Einfluss schwacht
sich zwar leicht ab, dennoch verdoppelt Weiterbildung die Chance auf Aufstiege in
FUhrungspositionen signifikant. Im Vergleich zu Modell 3 erhéht sich auch die Modell-
gUte durch die Aufnahme weiterer Variablen erheblich. Es ist zwar kein signifikanter
Effekt des Geschlechts erkennbar, die geschlechtsspezifischen Modelle fihren jedoch
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zum gleichen Ergebnis wie Modell 3: Nur fir Absolventen, nicht jedoch fur Absolven-
tinnen ist ein signifikant positiver Effekt von Weiterbildung auf vertikale berufliche
Mobilitét festzustellen.

Diese Ergebnisse bestatigen — zumindest fir méannliche Hochschulabgénger — die
signaltheoretischen Annahmen aus Hypothese 1. Fir Absolventinnen verhélt es sich
entgegengesetzt.

In den Modellen 5 und 6 (Tabelle 3) wurden statt der dichotomen Variablen zur Teil-
nahme an Weiterbildungen die flinf Weiterbildungstypen als unabhdngige Variable
aufgenommen. Das Grundmodell (5) fihrt zundchst zum bekannten Ergebnis, dass
Weiterbildung sich positiv auf Aufstiege auswirkt. Diese Aussage kann damit dahin-
gehend differenziert werden, dass jeder der Weiterbildungstypen D2 bis D5 einen
signifikant positiven Effekt ausubt.

Die Rangfolge der Effektstarken in Modell 5 entspricht zundchst den Annahmen aus
Hypothese 2. Gemal Hypothese 2 missten die langeren Weiterbildungsformen D3
und D5 einen starkeren Einfluss auf Aufstiege haben als die kurzen Typen D2 bzw.
D4. Dies ist zwar der Fall, eine Neuberechnung des Modells mit veranderten Referenz-
kategorien ergibt aber keine signifikanten Unterschiede zwischen Typ D3 und Typ D2
(OR=1,288, p=0,178, ohne Tabelle'®). Im Gegensatz dazu ist aber ein signifikant
starkerer Effekt fir Typ D5 (lange Weiterbildung, Betriebsinitiative) im Vergleich zu Typ
D4 (kurze Weiterbildung, Betriebsinitiative) festzustellen (OR=1,463, p=0,006, ohne
Tabelle). Demnach wirken sich im Grundmodell ldngere Weiterbildungen nur dann
starker auf Aufstiege aus als kirzere Weiterbildungsformen, wenn diese durch den
Betrieb initiiert wurden. Werden neben den Weiterbildungstypen zusatzliche Variablen
kontrolliert (Modell 6), bleibt dieses Ergebnis bestehen: Der Typ D3 unterscheidet sich
nicht signifikant von Typ D2 (OR=0,850, p=0,454, ohne Tabelle), aber Typ D5 hat einen
signifikant starkeren Einfluss als Typ D4 (OR=1,458, p=0,018, ohne Tabelle).

Wahrend sich also Hypothese 2 flr Hochschulabsolventen im Gesamtmodell 6
zumindest fir betrieblich initiierte Weiterbildungen bestétigt, ergeben die geschlechts-
differenzierten Analysen aus Modell 6 fir Manner nur schwach signifikante Unter-
schiede zwischen Typ D5 und D4 (OR=1,400, p=0,073, ohne Tabelle). Fir Frauen
hingegen zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den Effekten langer
und kurzer Weiterbildungen.

16 Die Tabellen zu den Modellen 5 und 6 mit veranderten Referenzkategorien (18 Modelle), kénnen in diesem
Beitrag aus Platzgriinden nicht abgebildet werden. Sie stehen aber auf Anfrage bei den Autoren zur Ver-
figung.
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Bereits im Grundmodell (5) ist anhand der Effektstéarken nicht von einer Bestatigung
der Hypothese 3 auszugehen. Der Effekt fir den Typ D4 (kurz, betrieblich initiiert)
liegt — entgegen der Annahme, dass betrieblich initiierte Weiterbildung eher zu Auf-
stiegen flhrt als eigeninitiierte — unter dem des Typs D2 (kurz, eigeninitiiert) (OR=0,914,
p=0,550, ohne Tabelle). Auch im Vergleich der langen Weiterbildungstypen D5
(betrieblich initiiert) und D3 (eigeninitiiert) ist kein signifikant starkerer Effekt einer
betrieblichen Initiative zu erkennen (OR=1,038, p=0,833, ohne Tabelle). Wird in
Modell 6 nun fir weitere Kovariaten kontrolliert, ergibt sich sogar ein signifikanter
Effekt entgegen der Hypothese 3: Im Vergleich der kurzen Weiterbildungstypen D2
und D4 flhren betrieblich initiierte Weiterbildungen seltener zu Aufstiegen als solche
aus Eigeninitiative (OR=0,642, p=0,010, ohne Tabelle). Der Vergleich zwischen den
langeren Typen D3 und D5 bleibt wie schon in Modell 5 nicht signifikant (OR=1,102,
p=0,634, ohne Tabelle).

Betrieblich initiierte Weiterbildungen wirken sich also nicht — wie in Hypothese 3 an-
genommen — starker auf berufliche Aufstiege aus als Weiterbildungen, die aufgrund
von Eigeninitiative begonnen wurden. Stattdessen kann sogar ein starkerer Effekt von
eigeninitiierten kurzen gegenlber betrieblich initiierten kurzen Weiterbildungen fest-
gestellt werden. Dieses Ergebnis gilt sowohl fir Hochschulabsolventen insgesamt wie
auch fir Manner, wahrend sich bei Absolventinnen keinerlei signifikante Unterschiede
zwischen den Weiterbildungstypen ergeben.
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Tabelle 3: Binare logistische Regressionen, abhdngige Variable: Aufstieg in Fihrungs-
positionen in den zweiten finf Jahren nach dem Studienabschluss, Weiter-

bildungstypen (Odds-Ratios)
Ref. Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.

Typ D1: Keine Weiterbildung

Typ D2: nur kurze Weiterbildungen /

[T 2,073* | 3,002%* | 1,327 2,680%* | 3,284** | 1,669
nur Eigeninitiative

Typ D3: lange Weiterbildungen /

B 2,670** | 3,304** | 2,437 2,192* 2,226 2,024
nur Eigeninitiative

Typ D4: nur kurze Weiterbildungen /

*
betriebliche Initiative 1,894 1,999 1,579 1,656 1,890 1,247

Typ D5: lange Weiterbildungen /

betriebliche Initiative 2,772 3,344 2,103 2414 2,646 1,956

Mann ohne Kind - - - Ref. Ref. -
Mann mit Kind - - - 1,020 0,955 -
Frau ohne Kind - - - 0,786 - Ref.
Frau mit Kind - - - 0,975 - 1,291
Kein Partner - - - Ref. Ref. Ref.
Fester Partner - - - 1,431* 1,639* 1,070
Verheiratet - - - 1,566* 1,874** | 1,202
Akad. Elternhaus (Ref.: kein) - - - 0,788 0,822 0,736

Abschluss an Fachhochschule

(Ref.: Universitat) h - h 0522 0573 0374

In den Modellen enthalten,

Studienfach - - N aber nicht dargestellt

Im Studium fachnah
erwerbstétig (Ref.. nicht)

Promotion 2. Welle (Ref.: keine) - - - 2,086%** | 1,739% | 2,924**

_ - - 1263 119 |1302

Monate Erwerbstatigkeit

bis zur 2. Welle - N N 0935 0897 0953

Monate Erwerbstatigkeit

bis zur 2. Welle (quadriert) h - - 1001 1,001 1001

Beschéftigung im dffentlichen Dienst
2. Welle (Ref.: Privatwirtschaft)

Arbeitszeit 2. Welle (in Stunden) - - - 1,026*** | 1,031*** | 1,019

. - - 0,746* 0,736 0,747

Tatigkeit im Ausland bis zur 2. Welle _ _ _ 1695%* | 1693** | 1,264

(Ref.: nein)

n 2414 1471 943 2414 1471 943
Pseudo-R? 0,008 | 0,0150 0,009 0,153 0,139 0,169
Wald-Test (chi?) 17,111 20,144 6,679 | 259,985 | 151,889 | 112,206

Signifikanz: * = p<0,05, ** = p<0,01, *** = p<0,001
Quelle: HIS-HF Absolventenpanel 1997
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Das Augenmerk dieses Artikels liegt zwar auf den Einflissen, die von den Weiter-
bildungsvariablen ausgehen, darliber hinaus wirken in den Modellen weitere Merkmale
auf den Aufstieg, die an dieser Stelle jedoch nur angedeutet werden kénnen. Es
werden nur Einflisse beschrieben, die im vollstdndigen Modell 6 signifikante Effekte
aufweisen. Die statistische Chance, im Zeitraum von sechs bis zehn Jahren nach dem
Erstabschluss in eine Flhrungsposition aufzusteigen, erhdht sich fiir Absolventen in
einer Partnerschaft bzw. Ehe. Hier ist die Kausalitat nicht eindeutig zu klaren: Es wére
auf der einen Seite moglich, dass Absolventen erst in relativ sicheren beruflichen
Situationen mit Aussicht auf Aufstieg heiraten, andererseits ist auch ein positiver Effekt
der Partnerschaft auf die Arbeitsleistung denkbar. Der nur in Modell 4 schwach signi-
fikant negative Effekt fir Absolventen aus akademischen Elternhdusern erklart sich
durch die Kombination mit anderen Merkmalen wie Promotionen und Auslandsauf-
enthalten; bivariat unterscheiden sich die Herkunftsgruppen nicht (Tabelle A1). Im
Vergleich zu Universitdtsabgdngern steigen Absolventen von Fachhochschulen nur
halb so haufig in Fihrungspositionen auf. Dies steht zum einen in Verbindung mit dem
héheren Prestige, den ein Universitatsabschluss mit sich bringt, zum anderen mit dem
stark beschrankten Zugang zu Promotionen flr Fachhochschulabsolventen. Denn diese
verdoppeln die Chance auf Aufstiege, was sich signaltheoretisch erklaren lasst: Eine
Promotion als , hdchster” Bildungsabschluss dient als Indikator fir die Fahigkeit zu
wissenschaftlichem Arbeiten und ist zugleich fir viele Fihrungspositionen, z. B. in der
Wissenschaft, obligatorisch.

Zwischen den verschiedenen Studienfachrichtungen gibt es teils deutliche Unter-
schiede in Bezug auf berufliche Aufstiege. Die in den Modellen nicht dargestellten
Fachervariablen ergeben im Vergleich zu den Wirtschaftswissenschaften signifikant
negative Werte flr Geistes- und Sozialwissenschaften, Mathematik/Informatik, Bau-
ingenieurwesen und Lehramt. Ein negativer Effekt fir die Berufserfahrung (in Monaten)
in Verbindung mit einem positiven Effekt fir den quadrierten Term zeigt einen U-férmi-
gen Verlauf an. Mehr Berufserfahrung erhdéht demnach die Chance auf Flhrungs-
positionen, gleichzeitig steigen aber auch Absolventen mit wenig Berufserfahrung
haufig auf. Letztgenannte haben Uberdurchschnittlich oft entweder ein Zweitstudium
aufgenommen oder auf Basis eines Stipendiums promoviert, was die spateren Auf-
stiege erklart. Fur 6ffentlich Beschéftigte fihren andere Beforderungsregelungen als
in der Privatwirtschaft zu einem stark negativen Effekt. Weiterhin erhéht eine hdhere
Zahl an Arbeitsstunden pro Woche die Chance auf Aufstiege. Dies ist einerseits durch
geringere Aufstiegschancen von Teilzeitbeschéaftigten begriindet, andererseits scheinen
sich Uberstunden positiv auf die berufliche Mobilitat auszuwirken. Und schlieRlich
Uben auch arbeitsbezogene Auslanderfahrungen einen deutlich positiven Effekt auf
Aufstiege aus, was sich durch die in héheren Positionen 6fter erforderlichen inter-
kulturellen Kompetenzen erklaren lasst. Fast alle der genannten Kovariaten zeigen
jedoch nur im Gesamtmodell fir alle Absolventen sowie fir Méanner signifikante
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Effekte. Fur Frauen gelten diese Befunde nicht. Bei Absolventinnen sind es ausschlief3-
lich Fachhochschulabschlisse, die die Aufstiegschance verringern und Promotionen,
die sich positiv auswirken.

Fazit

Ein GroRteil der aufgestellten Hypothesen zum Zusammenhang zwischen Weiter-
bildungsteilnahme bzw. -typ und beruflichen Aufstiegen lassen sich anhand der Ana-
lysen nicht bestatigen. Insbesondere fir den ersten Untersuchungszeitraum, die
ersten finf Jahre nach dem Abschluss, finden sich keinerlei signifikante Zusammen-
hange zwischen Weiterbildung und beruflicher Mobilitat. Fiir den Zeitraum zwischen
sechs und zehn Jahren nach dem Abschluss hingegen sind signifikante Effekte vor-
handen. Dies deutet darauf hin, dass Weiterbildungen — wenn Uberhaupt — nicht
kurz-, sondern vielmehr langfristig auf die berufliche Karriere wirken. Eine alternative
Erklarung fir diesen Befund ware, dass Absolventen, die in den ersten finf Jahren
nach dem Examen weiterbildungsaktiv waren, auch in den zweiten funf Jahren an
Weiterbildung teilnehmen und erst diese spatere Weiterbildung die Aufstiegschancen
erhéht.

Es lasst sich — flir Ménner — ein positiver Zusammenhang zwischen Weiterbildung in
den ersten funf Jahren und dem Aufsteigen in Fihrungspositionen in den zweiten flnf
Jahren nach dem Examen als Ergebnis festhalten. Vor dem Hintergrund, dass mit
96 Prozent nahezu alle befragten Absolventen Weiterbildungen besucht haben, ist
dieses Ergebnis aber nicht primar als positiver Effekt einzuschétzen, sondern vielmehr
als negativer Effekt fir die (wenigen) Personen, die in den ersten finf Jahren nach
dem Erstabschluss keinerlei Weiterbildungsaktivitat gezeigt haben. Neben der Hypo-
these, dass sich Weiterbildung allgemein auf Flihrungspositionen auswirkt, wurden
auRerdem Annahmen bezlglich der Léange und der Initiative der Weiterbildung
getroffen. Eine Ubersicht tiber die Ergebnisse der Hypothesenpriifung bietet Tabelle 4:
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Tabelle 4: Ergebnisse der Hypothesenprifung

Vergleich der
Weiterbildungs-

Weiterbildung und beruflicher Aufstieg

Aufstiege in den
ersten fiinf Jahren
nach dem
Studienabschluss

Aufstiege in den

zweiten fiinf Jahren

nach dem
Studienabschluss

Hypothese typen

Hypothese 1 Wetterbildung D1 und D2-D5 ololo]| x| x| o
wirkt positiv
langere Weiter-

Hypothese 2 bildungen wirken D2 un.d D3. e (0] (0] (0] (0] (0] (0]

. (nur Eigeninitiative)

starker als kurze
langere Weiter- D4 und D5

Hypothese 2 bildungen wirken (betriebliche (0] (0] (0] X (0] (0]
starker als kurze Initiative)
betriebliche Initiative | D2 und D4

Hypothese 3 wirkt starker als (nur kurze (0] (0] (0] - - (0]
Eigeninitiative Weiterbildungen)
betriebliche Initiative | D3 und D5

Hypothese 3 wirkt starker als (lange (0] (0] (0] (0] (0] (0]
Eigeninitiative Weiterbildungen)

X = Hypothese kann aufrechterhalten werden
O = kein signifikanter Einfluss festzustellen
- = Ergebnis entgegen der Hypothese

Die Lange der besuchten Weiterbildungen erhdht nur dann die Chance auf den Aufstieg
in Fihrungspositionen, wenn die Initiative dazu vom Arbeitgeber ausgeht. Dieser Be-
fund gilt fir Absolventen insgesamt, fir Manner aufgrund schwacher Signifikanz nur
eingeschrankt; fir Frauen jedoch nicht. Auch fir eigeninitiierte Weiterbildungsaktivi-
tdten hat die Lange der Weiterbildungen keinen Einfluss auf Aufstiege. Die Annahme
aus Hypothese 2, dass langere Weiterbildungen grundséatzlich auch eine positivere
Wirkung ausiben, kann damit nicht bestatigt werden. Auch Hypothese 3 wird durch
die Analysen nicht bestatigt, da betrieblich initiierte Weiterbildung nicht starker auf die
berufliche Karriere wirkt als eigeninitiierte. Stattdessen wirken im Vergleich zu kurzen
betrieblich initiierten Weiterbildungen (D4) kurze Weiterbildungen, die durch die Ab-
solventen selber initiiert wurden (D2), sogar signifikant starker auf Aufstiege. Dieses
Ergebnis entgegen der Annahme kann im Sinne einer Signalwirkung der Eigeninitiative
verstanden werden. Dadurch, dass Absolventen von sich aus an Weiterbildung teil-
nehmen, zeigen sie ihre Motivation an, Fahigkeiten zu erweitern. Gemaf der Theorie
der internen Arbeitsmarkte sollten sich betriebliche Initiativen zur Weiterbildung auch
nur positiv auf betriebsinterne Aufstiege auswirken. Dies konnte jedoch aufgrund der
verwendeten Daten nicht Uberprift werden.
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Fur Absolventinnen konnten weder fir Weiterbildungsaktivitat allgemein noch fur die
verschiedenen Typen signifikante Zusammenhédnge mit Aufstiegen festgestellt werden.
Auch von den bericksichtigten Kovariaten wirken sich nur die wenigsten auf vertikale
Mobilitat von Frauen aus. Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass bei Frauen — die
ohnehin seltener als Ménner in Fihrungspositionen gelangen —andere Mechanismen
fur Aufstiege ausschlaggebend sind. Um welche es sich handelt, muss weiterer
Forschung vorbehalten bleiben.

Anhand der Datenbasis war es nicht méglich, den Zeitpunkt der Teilnahme an Weiter-
bildung genauer zu bestimmen als innerhalb eines Zeitraums von finf Jahren nach
dem Erstabschluss. Aus diesem Grund konnte — auch wenn mogliche weitere Ein-
flussfaktoren in den logistischen Regressionen kontrolliert wurden — der kausale
Zusammenhang zwischen Weiterbildung und Fihrungspositionen nicht eindeutig
bestimmt werden. |dealerweise sollte die zeitliche Komponente stérker berticksichtigt
werden, indem sowohl der Zeitpunkt des Aufstiegs als auch der Weiterbildung genau-
er erfasst wird. Ein weiterer ungeklarter Punkt sind mogliche Einflisse informellen
Lernens auf die berufliche Entwicklung. Viele Lernprozesse finden aufRerhalb organi-
sierter Weiterbildungsformen wahrend der Arbeit statt. Solche informellen Weiter-
bildungsaktivitaten sind bisher in Absolventenstudien nicht detailliert erfasst worden,
gewinnen jedoch aufgrund der Unvorhersehbarkeit, der die beruflichen Anforderungen
an Hochqualifizierte ausgesetzt sind, an Bedeutung. Weiterhin konnten im Rahmen
dieses Beitrags Weiterbildungen nur anhand ihrer duReren Form, nicht jedoch anhand
ihrer Inhalte differenziert werden. Gerade flr den Nutzen von Weiterbildungen far
Aufstiege ist aber davon auszugehen, dass der Erwerb bestimmter Fahigkeiten (wie
z.B. Wirtschafts- oder Fihrungskompetenzen, vgl. Cordes/Gehrke 2009, S. 29) eine
wichtigere Rolle spielt als andere Weiterbildungen. Trotz dieser Einschrankungen
bieten die Ergebnisse dieses Aufsatzes erste wichtige Erkenntnisse zum Zusammen-
hang von Weiterbildung und beruflicher Mobilitdt, denn die Befunde belegen, dass
sich Weiterbildungsaktivitdten — unter bestimmten Voraussetzungen — positiv auf die
berufliche Position auswirken kénnen. Allerdings bleibt es weiteren Untersuchungen
vorbehalten, die genaueren Wirkungsmechanismen zu klaren.
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Anhang

Tabelle A1: Ubersicht iiber die in den Modellen 3-6 verwendeten Kovariaten (gesamt,

n=2.414)
£ o I
Variable = ES 2 EcSZ
Weiterbildungsteilnahme 95 - 21
Keine Weiterbildungsteilnahme 5 - 1
Typ D1: Keine Weiterbildung 5 - 1
Typ D2: nur kurze Weiterbildungen / nur Eigeninitiative 18 - 20
Typ D3: lange Weiterbildungen / nur Eigeninitiative 14 - 25
Typ D4: nur kurze Weiterbildungen / betriebliche Initiative 42 - 19
Typ D5: lange Weiterbildungen / betriebliche Initiative 21 - 25
Mann ohne Kind 41 94 24
Mann mit Kind 19 96 27
Frau ohne Kind 29 96 15
Frau mit Kind " 95 14
Kein Partner 24 94 16
Fester Partner 37 95 21
Verheiratet 39 96 24
Akad. Elternhaus 43 94 21
Kein akad. Elternhaus 57 95 21
Abschluss an Fachhochschule 32 95 17
Abschluss an Universitét 68 95 23
Studienfach: Sprach- und Kulturwiss. 1" 89 16
Studienfach: Gesellschaftswiss. 6 95 9
Studienfach: Rechtswissenschaften 5 95 26
Studienfach: Wirtschaftswissen. 12 96 29
Studienfach: Wirtschaftsingenieurwesen 1 100 37
Studienfach: Mathematik, Informatik 5 94 19
Studienfach: Naturwiss. 7 93 32
Studienfach: Medizin 6 100 50
Studienfach: Agrar-, Forst-, Erndhrungswiss. 2 96 17
Studienfach: Maschinenbau 12 96 28
Studienfach: Elektrotechnik 9 98 22
Studienfach: Architektur 2 96 12
Studienfach: Bauingenieurwesen 3 96 12
Studienfach: Lehramt 17 94 3

Fortsetzung néchste Seite
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Tabelle A1, Fortsetzung

. o _

B |E32.|:s%:

Variable = ES 2= EEE
Im Studium fachnah erwerbstatig 26 95 23
Im Studium nicht fachnah erwerbstétig 74 95 20
Promotion 2. Welle 11 92 47
Keine Promotion 2. Welle 89 95 18
Monate Erwerbstétigkeit bis zur 2. Welle (Mittelwert) 62 62 63
Beschéftigung im offentlichen Dienst 2. Welle 43 96 16
Beschéftigung in der Privatwirtschaft 2. Welle 57 94 25
Arbeitszeit 2. Welle (Mittelwert, in Stunden) 43 43 47
Tatigkeit im Ausland bis zur 2. Welle 15 93 31

Quelle: HIS-HF Absolventenpanel 1997
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