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0 Kurzbeschreibung und Zusammenfassung

0.1 Fragestellung des Projektes

Die zentrale Fragestellung des Projektes ist, welche Faktoren die beruflichen
Karrieren von Hochschulabsolventinnen und -absolventen in der aktuellen Ar-
beitsmarktsituation determinieren. Dabei liegt der Schwerpunkt der Untersuchung
auf dem in den letzten Jahren zunehmend flexibilisierten Arbeitsmarkt. Einerseits
kniipft das Projekt an die traditionelle Fragestellung sozialer Mobilitdtsforschung
an: Welche Faktoren sind ausschlaggebend fiir Ausmall und Richtung sozialer
Mobilitét — strukturelle Restriktionen oder individuelle Motivationen und An-
strengungen? Andererseits soll ausgelotet werden, inwieweit die Arbeitsmarkt-
flexibilisierung die relative Bedeutung der Mobilitdtsdeterminanten verschiebt.

0.1.1 Flexibilisierung des Arbeitsmarktes

Der Arbeitsmarkt in Deutschland befindet sich schon seit geraumer Zeit in einem
Prozess des Umbruchs. Der verschirfte Konkurrenzdruck im Welthandel zwinge
deutsche Unternehmen zu Kosteneinsparungen, die vor allem durch die Verbilli-
gung des Produktionsfaktors Arbeit erreicht werden sollen. Neben direkten Ein-
sparungen an den Lohnkosten soll vor allem die Flexibilitdt des Arbeitseinsatzes
eine effizientere Produktion erlauben.

Ermoglicht wird diese Flexibilisierung durch flankierende politische Mafinah-
men wie z.B. der gesetzlichen Erleichterung von befristeter Beschiftigung (Giese-
cke 2006: 118fY), auch die abnehmende Verbreitung von kollektiven Tarifvertrdgen
(Ellguth/Kohaut 2004, 2008) markiert eine deutliche Verdnderung in den institu-
tionellen Rahmenbedingungen des Arbeitsmarktes, die Flexibilisierungsprozessen
Vorschub leistet. Die Betriebe nutzen die so erweiterten Handlungsspielrdume zur
zunehmend heterogenen Gestaltung der Arbeitsbeziehungen (Goedicke 2006).

In der Arbeitsmarktforschung wird nun seit geraumer Zeit diskutiert, inwie-
weit sich dieser Wandel des Arbeitsmarktes auf die beruflichen Karrieren der
Arbeitnehmer auswirkt, ob und wie stark die generelle intragenerationale Mobilitét
dadurch ansteigt, dass Stellenwechsel zu- und die Stabilitdt von Beschaftigungs-
verhdltnissen abnehmen (Berger/Sopp 1992; Bender/Konietzka/Sopp 2000; Struck
2006).

Vor allem aber wurde festgestellt, dass sich so genannte ,,atypische Beschifti-
gungsverhiltnisse* ausbreiten, worunter Arbeitsformen wie Teilzeit, ,,Leiharbeit™,
befristete Beschéftigungsverhiltnisse, Arbeit auf Abruf und andere Abweichungen



vom ,,Normalarbeitsverhéltnis“ (Dombois 1999) verstanden werden (Semlinger
1991; Keller/Seifert 1995, 2000, 2007). Diese Arbeitsverhiltnisse verstirken nicht
nur den Trend zu groBerer intragenerationaler Mobilitdt, da sie die Beschafti-
gungssicherheit untergraben, sie sind auch in anderer Hinsicht mit Nachteilen
verbunden: Atypische Beschéftigungsverhéltnisse gehen oft mit Lohneinbuflen
einher, werden nur unzureichend in die sozialen Sicherungssysteme eingebunden,
erschweren die Lebensplanung und bringen psychische Belastungen mit sich.

Dabei haben die genannten Untersuchungen ergeben, dass atypische Be-
schiftigungsverhiltnisse sich vor allem auf zwei Bildungsgruppen konzentrie-
ren: Unqualifizierte einerseits sowie Hochqualifizierte andererseits finden sich
deutlich stirker in atypischen Beschiftigungsverhdltnissen wieder als die mitt-
leren Bildungsgruppen, deren spezifisches Humankapital hdufiger den Weg in
»~Normalarbeitsverhiltnisse” ebnet (Giesecke/Grof3 2002). Letztere Gruppe steht
im Focus der vorliegenden Untersuchung: In welchem Ausmal wird diese auf-
grund ihrer Qualifikation privilegierte Arbeitnehmergruppe beim Berufseinstieg
mit ,,atypischen* Beschiftigungsverhiltnissen konfrontiert? Wirken sich flexible
Beschéftigungsverhiltnisse auch fiir Akademikerinnen und Akademiker nachteilig
aus, oder konnen diese die nachteiligen Folgen aufgrund ihres hohen Humankapi-
tals kompensieren? Sind solche Beschéftigungsverhéltnisse fiir Akademikerinnen
und Akademiker nur ,,Sprungbretter* in eine angemessene Karriere, oder erschwe-
ren sie — wie fiir andere Arbeitnehmer auch — auf lingere Sicht eine erfolgreiche
Platzierung im Arbeitsmarkt?

Vor allem aber steht die Frage im Zentrum des Interesses, ob die Flexibilisie-
rung des Arbeitsmarktes gerade fiir Hochschulabsolventinnen und -absolventen
eine Verschiebung der Determinanten sozialer Mobilitdt bedeutet. Die Vermu-
tung liegt nahe, dass im Zuge des aktuellen Wandels Hochschulzertifikate ihre
strukturierende Kraft fiir berufliche Karrieren verlieren und andere Faktoren an
Bedeutung gewinnen, die eine zunehmende berufliche Binnendifferenzierung der
Hochschulabsolventinnen und -absolventen zur Folge haben. So kann die Fle-
xibilisierung zur Folge haben, dass unterschiedliche berufliche Orientierungen
deutlicher zur Ausdifferenzierung akademischer Karrieren beitragen, dass neben
formaler Qualifikationen Schliisselkompetenzen fiir die berufliche Platzierung
immer wichtiger werden — aber auch soziale Beziehungen eine grofere Rolle im

Platzierungsprozess spielen.



0.1.2 ,Neue” Determinanten des Berufseinstiegs?

Zu den Schliisselqualifikationen zéhlen samtliche Kenntnisse und Fihigkeiten,
die dem Einzelnen helfen, sich an verdnderte Anforderungen im Lebensverlauf
anzupassen, neues Wissen anzueignen und dieses anzuwenden (Mertens 1974).
Dazu gehdren Kompetenzen wie Selbstorganisationsfahigkeiten, Kooperationsbe-
reitschaft oder kommunikative und soziale Kompetenzen. Schon in den siebziger
Jahren wurde die These ausgearbeitet, dass solche Kompetenzen in der modernen
Arbeitswelt immer starker nachgefragt und im Gegenzug formale Qualifikationen
fiir die berufliche Praxis an Bedeutung verlieren wiirden (Mertens 1974). So liegt
die Vermutung nahe, dass gerade im Zuge der Arbeitsmarktflexibilisierung sol-
chen Schliisselqualifikationen eine immer stérkere Bedeutung bei der beruflichen
Platzierung zukommt.

Das gilt erst recht fiir die Rolle ,,sozialer Beziehungen®, deren eminente
Bedeutung fiir die berufliche Karriere in der Literatur schon vielfach nachge-
wiesen wurde (Granovetter 1973, 1974; Wegener 1987; Lin 2002). Uber soziale
Netzwerke werden relevante Informationen iiber freie Stellen zugénglich gemacht.
Dariiber hinaus konnen Netzwerkkontakte ihren Einfluss geltend machen oder
vermittelnd tdtig werden. Insbesondere aber sollen soziale Kontakte helfen, Un-
sicherheiten des Stellensuchenden iiber die Qualitdten der Stelle und umgekehrt
die Unsicherheiten des Stellenanbieters iiber die Fahigkeiten des Stellensuchen-
den zu reduzieren. Damit tragen sie dazu bei einen schnelleren und sichereren
»~match* zwischen Arbeitnehmer und Stelle herbeizufiihren. Diese enorm wichtige
Funktion sozialer Kontakte bei der Stellensuche und -findung, die die Suchkosten
beider Seiten reduziert, diirfte aber umso wichtiger werden, je unbesténdiger die
Arbeitsstellen sind und je haufiger eine neue Stelle bzw. ein neuer Arbeitnehmer
gefunden werden muss.

SchlieBlich ist davon auszugehen, dass ein flexibler Arbeitsmarkt beruf-
lichen Einstellungen und individuellen Orientierungen eine grofere Rolle fiir
den Karriereprozess einrdumt. Wahrend Einigen eine rasche Karriere mit hohen
Einkommen besonders wichtig ist, legen Andere mehr Wert auf Zeit mit der Fa-
milie. Ob sich solche Priferenzen umsetzen lassen, hdangt von den Bedingungen
am Arbeitsmarkt und der Art der verfligbaren Stellen ab. Gerade hier liegen die
Chancen eines flexiblen Arbeitsmarktes: Fiir manche Arbeitnehmer bieten flexible
Arbeitsverhéltnisse mehr Moglichkeiten zu einer ausgewogeneren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie (Work-Life-Balance). Zudem war fiir die Fragestellung
des Projektes von Interesse, ob Diskrepanzen zwischen personlicher Karriereas-



piration und beruflicher Realitéit wahrgenommen werden und welche Faktoren fiir

diese Diskrepanz verantwortlich gemacht werden konnen.

0.1.3 Geschlechterperspektive

Alle bisherigen Fragestellungen iiberlagert die Frage nach den Auswirkungen der
Flexibilisierung auf die Geschlechterunterschiede am Arbeitsmarkt. Dass Frauen
gegeniiber Méannern in vielerlei Hinsicht benachteiligt sind, ist vielfach dokumen-
tiert worden (Briiderl/Diekmann/Engelhardt 1993; Frerichs 1993; Jungbauer-Gans
1999; Gartner/Hinz 2009; Busch/Holst 2008, 2009), wobei diese Benachteiligung
zumindest teilweise auf die ungleiche Ausbildung von Ménnern und Frauen, auf
die geschlechtlichen Rollenbilder und zum Teil auf festgefahrene Strukturen am
Arbeitsmarkt zurtickgefiihrt wird.

Die vorliegende Studie ist in dieser Hinsicht aus zweierlei Perspektiven von
besonderem Interesse. Zum einen ist die untersuchte Stichprobe gerade hinsicht-
lich der Bildung sehr homogen — es sind ausnahmslos die hochsten Bildungs-
abschliisse vertreten. Werden hier Frauen dennoch benachteiligt, so liegt der
Gedanke nahe, dass andere Faktoren als Qualifikationsunterschiede zwischen
Mainnern und Frauen fiir die Ungleichheiten ausschlaggebend sind. Zum anderen
ist die Frage von Interesse, welche Rolle die Arbeitsmarktflexibilisierung fiir die
Geschlechterdifferenz hat. Verstirken sich die Vorteile der Ménner noch, etwa
dadurch, dass sie {iberproportional auf die giinstigen, Frauen auf die ungiinstigen
Beschiftigungsverhéltnisse verwiesen werden? Oder liefert die Flexibilisierung
im Gegenteil einen Beitrag zum Abbau der Geschlechterdiskriminierung, zum
Beispiel dadurch, dass flexible Beschaftigungsverhiltnisse fiir Manner und Frauen

gleichermaflen Chancen bieten?

0.2 Anlage der Untersuchung

Das Design der Studie ist klassischen Berufsverlaufsstudien angelehnt. Die Be-
fragten wurden kurz vor dem Studienabschuss zu ihren Qualifikationen und Be-
rufswiinschen und Orientierungen befragt. In anschlieBenden Befragungswellen
wurde beobachtet, wann und wie erfolgreich der Einstieg in den Beruf erfolgte
und wie sich der frithe berufliche Verlauf gestaltete. Dabei werden vor allem zwei
»Erfolgsdimensionen beobachtet und analysiert:



Zum Einen die Dauer, bis eine Beschiftigung gefunden wird. Hier geht es um
die Frage, ob berufliche Orientierungen, soziale Kontakte und Schliisselqualifika-
tionen die Such- und Ubergangsprozesse beschleunigen helfen.

Zum Anderen wurden die Qualitdiiten der gefundenen beruflichen Tétigkeit
betrachtet. Wie wirken sich die genannten Faktoren auf das Einkommen und die
berufliche Position aus? Besonders im Blick ist hierbei die Frage, ob und wann
es den Hochschulabsolventinnen und -absolventen gelingt, sich in so genann-
ten ,,Normalarbeitsverhdltnissen* zu platzieren oder ob sie ihre Berufskarriere in
»atypischen Beschiftigungsverhiltnissen beginnen und dann in diesen verhaftet
bleiben. Zu den Qualitdten der Beschéftigung zahlen neben ,,harten” Merkmalen
wie Einkommen und Qualifikationsadédquanz auch subjektive Merkmale wie die
Aufgabenautonomie.

0.3 Wichtigste Ergebnisse in Kurzform
0.3.1 Die Struktur des Arbeitsmarktes

1. Der Arbeitsmarkt fiir Akademikerinnen und Akademiker
ist segmentiert. Es lassen sich drei Segmente unterscheiden.

Der Arbeitsmarkt fiir Hochschulabsolventinnen und -absolventen ist stark di-
versifiziert. Nur gut ein Drittel (38 %) kann sich unmittelbar in so genannten
»~Normalarbeitsverhéltnissen platzieren, der Rest findet sich in atypischen Be-
schéftigungsverhiltnissen wieder, die sich durch Merkmale wie Teilzeitbeschif-
tigung, befristete Arbeitsvertrdge oder Freie Mitarbeiterschaften etc. auszeichnen.
Insbesondere Befristungen und Freie Mitarbeiterschaften konnen als die prekéren
Flexibilisierungsformen betrachtet werden.

Eine besondere Rolle nehmen Beschéftigungen ein, die im Wissenschafts-
bereich angesiedelt sind und im Wesentlichen der Vorbereitung einer Promotion
dienen. Diese Beschéftigungsverhéltnisse sind zwar auch flexibel (meist befristet,
oft in Teilzeit) und werden vergleichsweise schlecht bezahlt, bieten aber mittelfri-
stig gute berufliche Platzierungschancen. Bei den Analysen hat sich gezeigt, dass
die Struktur des akademischen Arbeitsmarktes mit der Unterscheidung von drei
Segmenten angemessen erfasst werden kann:

B 1. traditioneller Bereich



Dieser enthélt unbefristete Beschéftigungen in abhingiger, sozialversiche-
rungspflichtiger Form.

B 2. flexibilisierter Bereich
Dieser umfasst alle befristeten Beschiftigungsverhéltnisse sowie freie Mit-
arbeiterschaften.

B 3. Wissenschaftsbereich
Umfasst alle wissenschaftlichen Tétigkeiten, Qualifizierungsstellen und wis-
senschaftliche Berufskarrieren.

0.3.2 Berufserfolg in flexibilisierten Arbeitsmarkten

2. Die Platzierung in den Segmenten entscheidet maRgeblich liber
die Qualitat der ersten Beschaftigung und den mittelfristigen
Karriereerfolg

Der weitere Karriereverlauf wird entscheidend dadurch bestimmt, in welchem
Segment die erste Beschiftigung gefunden wird. Zudem lésst sich beruflicher
Erfolg nicht gleichermaflen in den verschiedenen Segmenten erreichen.

So werden Beschiftigungsverhiltnisse im flexiblen Bereich deutlich gerin-
ger bezahlt als im traditionellen Bereich, der Wissenschaftsbereich nimmt eine
Zwischenstellung ein. Das flexibilisierte Segment weist zudem hinsichtlich einer
ganzer Reihe von Qualitdtsmerkmalen Benachteiligungen auf: die Arbeitnehmer
sind in diesem Bereich weniger addquat beschéftigt, sind weniger mit ihrer beruf-
lichen Tétigkeit zufrieden und sind hinsichtlich ihrer beruflichen Zukunft starker
verunsichert.

Dariiber hinaus modifizieren die Segmente die Wirkung anderer Determinan-
ten des beruflichen Erfolgs, so dass sich segmentspezifische Determinationsmuster
ergeben. Eher , klassische® Determinanten des Einkommens wie Alter, Geschlecht,
Region (Ost/West) und die Fachergruppen sind besonders im ,.traditionellen” Be-
schéftigungssegment wirksam. Schliisselqualifikationen wie Programmierkennt-
nisse und Indikatoren individueller Bemiihungen und Qualifikationen wie gute
Abschlussnoten kommen eher im flexibilisierten Bereich zum Tragen.

Die herausragende Bedeutung der Arbeitsmarktsegmente zeigt sich auch im
weiteren Karriereverlauf. Der Einstieg im flexibilisierten Bereich ist auch mit-
telfristig mit Nachteilen verbunden. Zunidchst flexibilisiert Beschéftigte miissen
mit hdufigeren Erwerbsunterbrechungen rechnen, haben ein héheres Folgebefri-
stungsrisiko und brauchen insgesamt lénger, bis sie ein Beschéftigungsverhéltnis



erreichen, das sie nicht als ,,Ubergangsbeschiftigung* werten. Zudem ist ihre
Chance auf eine kiinftige Beschiftigung mit {iberdurchschnittlichem Einkommen
deutlich geringer als fiir Absolventen, die im traditionellen Bereich den Berufsein-
stieg finden.

Es zeigt sich also deutlich, dass die Platzierung im ,richtigen* Arbeitsmarkt-
segment erhebliche — und lidngerfristige — Konsequenzen fiir den beruflichen Er-
folg hat. Da der individuelle berufliche Erfolg maBgeblich davon abhéngt, in
welchem Bereich des segmentierten Arbeitsmarktes sich der oder die Absolvent/
in platzieren kann, gewinnen die Determinanten des Zuweisungsprozesses auf die
Segmente ihrerseits an Bedeutung fiir den beruflichen Erfolg der Hochschulab-
solventinnen und -absolventen. Hier zeigen sich vor allem zwei Faktoren, die die
Allokation der Absolventen auf die Segmente von Bedeutung sind. Zum Einen
ist die Zuweisung in die Segmente stark facherstrukturiert. Die wirtschafts- und
ingenieurswissenschaftlichen Facher konnen den flexibilisierten Bereich eher
vermeiden.

Zum Anderen ist der Zugang zum Teil von individuellen Merkmalen wie der
beruflichen Orientierung und dem Suchverhalten gepragt. Auch die Schliissel-
qualifikationen, hier die Englischkenntnisse, helfen den flexibilisierten Bereich
tendenziell zu vermeiden.

Es ist zudem erwihnenswert, dass dariiber hinaus keine nennenswerte Struktu-
rierung der Allokation der Absolventen auf die Segmente gefunden wurde. Weder
die Abschlussnote, Fachsemesterzahl noch die berufsrelevanten Erfahrungen, die
wihrend des Studiums durch Praktika Auslandssemester oder Nebenjobs gesam-
melt wurden, kdnnen das Risiko eines flexiblen Erwerbseinstieges verringern.
Zudem spielen traditionelle Mobilititsdeterminanten wie Herkunft oder die sozi-
alstrukturellen Merkmale (Alter, Geschlecht, Region) kaum eine Rolle fiir diesen
Zuweisungsprozess.

0.3.3 Soziales Kapital

3a. Soziale Beziehungen haben hohe Bedeutung in flexibilisierten
Arbeitsmarkten.

Der Einfluss sozialen Kapitals auf den beruflichen Erfolg wurde in zweierlei
Weise eruiert. Zum einen wurde gepriift, inwieweit eine informelle Stellenfindung
Vorteile gegeniiber formalen Stellenfindungswegen bringt. Dies ist der iibliche



Weg, in dem die Auswirkung sozialer Beziehungen auf den beruflichen Erfolg
untersucht wird (bspw. Franzen/Hangartner 2005, 2006).

Zum anderen wurden die verfiigharen sozialen Ressourcen, deren positive Wir-
kung in der informellen Stellenfindung liblicherweise unterstellt, aber nicht direkt
gepriift wird, tatséchlich erhoben und ihre Wirkung auf den Stellenfindungsweg
und den beruflichen Erfolg untersucht.

Es zeigt sich, dass informelle Stellenfindungswege erwartungsgeméaf die
Suchdauer verkiirzen. Zusétzlich haben verfiigbare soziale Ressourcen und eine
Stellenfindung iiber informelle Kanile im Vergleich zum formalen Weg positive
Wirkungen auf das Einkommen.

3b. Soziale Kontakte sind nicht per se niitzlich. Entscheidend sind
Status und vermittelnde Aktivitdten der Kontaktperson.

Die reine Verbreitung von Informationen iiber freie Stellen verringert zwar die
Suchdauer, reicht jedoch nicht aus, um einen Vorteil im Hinblick auf die Qualitét
der Beschéftigung zu erlangen. Dieser Vorteil kann nur erreicht werden, wenn die
Kontaktperson auch vermittelnde oder unterstiitzende Aktivitdten unternimmt.

Dieser Effekt kann jedoch nicht fiir alle Kontakte nachgewiesen werden. Nur
Kontakte zu statushoheren Personen wirken sich hilfreich fiir den Platzierungs-
prozess aus, da nur diese iiber hinreichend Macht und Einfluss verfiigen, um dem
Jobsuchenden einen Vorteil zu verschaffen.

Nicht zuletzt ist die Nutzung sozialen Kapitals geschlechtsspezifisch: Ménner
nutzen iiberwiegend Kontakte zu Ménnern, wihrend bei Frauen der Anteil von
Helferinnen groBer ist. Nun ist es aber gerade so, dass mannliche Helfer hiaufiger
in den ressourcenreichen Fiihrungspositionen sind. Auf diese Weise helfen sie an-
deren Ménnern schneller ebenfalls in Positionen mit beruflicher Aufsichtsfunktion
zu gelangen. Andererseits profitieren Frauen in besonderem MafBie von Helfe-
rinnen, wahrend Helferinnen fiir Ménner sogar nachteilig sein kdnnen.

0.3.4 Berufliche Orientierungen

4a. Fiir Beruflichen Erfolg kommt es auf die , richtige* Einstellung
an.

Berufliche Orientierungen sind neben den strukturellen Determinanten die stiark-
sten Priadiktoren beruflichen Erfolgs.



Absolventen mit ausgeprégter Karriereorientierung erzielen hohere Einkom-
men und ihnen gelingt es leichter, die flexibilisierten Bereiche des Arbeitsmarktes
zu vermeiden.

Postmateriell Orientierte dagegen miissen sich mit niedrigen Einkommen zu-
frieden geben.

4b. Individuelle Praferenzen beziiglich der beruflichen Tatigkeit
lassen sich in flexibilisierten Arbeitsmarkten nur bedingt
umsetzen

Berufliche Wertorientierungen lassen sich als Priaferenzen verstehen, die ausdrii-
cken, was dem Einzelnen wichtig ist. Der Arbeitsmarkt bietet jedoch nicht allen
Priferenzen gleiche Moglichkeiten der Realisierbarkeit. Wéhrend starke Préfe-
renzen fiir iiberdurchschnittliches Einkommen und eine unbefristete Beschifti-
gung die Erreichung dieser Merkmale begilinstigen, kénnen sich die Erwartungen
fiir Familien — und Freizeitorientierte nur schwer erfiillen.

0.3.5 Schliisselqualifikation

5a. Schliisselqualifikationen sind fiir die berufliche Platzierung
weit weniger bedeutsam als erwartet.

Die Auswirkungen so genannter ,,Schliisselqualifikationen* auf den beruflichen
Erfolg sind duBerst spérlich. So findet sich etwa, dass sich Programmierkenntnisse
positiv auf das Einkommen auswirken, oder Sprachkenntnisse hilfreich sind, um
eine Platzierung in flexibilisierten Bereichen des Arbeitsmarktes zu vermeiden.

Das kann zwei verschiedene Ursachen haben. Einerseits kann es bedeuten,
dass die fiir die Online-Befragung gewiéhlten Instrumente, die auf der Selbstein-
schitzung der Schliisselqualifikationen beruhen, nicht dazu geeignet sind, die
vorhandenen Kompetenzen ausreichend zu erfassen.

Andererseits konnte das Ergebnis aber auch bedeuten, dass die bisher von den
Universitdten getroffenen MaBnahmen zur Vermittlung von Schliisselqualifikati-
onen berufliche Erfolgschancen nicht wesentlich beeinflussen. Allerdings zeigen
auBBerfachliche Weiterqualifizierungen jenseits der typischen, in ,,Career Centern‘
der Universititen vermittelten Qualifikationsangeboten durchaus positive Wir-
kungen. So wirken sich berufsbezogene Erfahrungen in fachnahen studentischen
Jobs in mehreren Aspekten positiv auf die berufliche Karriere von Hochschul-
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absolventinnen und -absolventen aus. Hier werden anscheinend Kompetenzen
erworben, die nicht an der Hochschule vermittelt werden, den Berufseinstieg aber
dennoch erheblich erleichtern.

Im Kontrast zu den geringen Wirkungen der Schliisselqualifikationen steht
der ungebrochene Einfluss der formalen Qualifikationen in Form der Ficherzu-
ordnung und des Hochschultyps auf den Karriereerfolg. Die Fachergruppen sind
neben den auf der Flexibilisierung des Arbeitsmarktes basierenden Segmenten
die stérksten strukturierenden Faktoren fiir den beruflichen Erfolg. Das zeigt die
grofle Bedeutung der berufsfachlichen Strukturierung des akademischen Arbeits-
marktes. Dariiber hinaus finden sich Vorteile fiir Fachhochschulabsolventen ge-
geniiber Universititsabsolventen beim Arbeitsmarkteinstieg. So kénnen Fachhoch-
schulabsolventen den flexibilisierten Bereich eher vermeiden und haben keine
Einkommenseinbullen zu erwarten.

5b. Schlisselqualifikationen wirken sich eher hinsichtlich
»weicher” Qualititsmerkmale der beruflichen Situation positiv
aus.

Waihrend Schliisselqualifikationen auf das Einkommen und die Einordnung der
gefundenen Arbeitsstelle in die betriebliche Hierarchie keinen Einfluss haben,
konnen sie andererseits auf die ,,weicheren* Qualitdten der beruflichen Tatigkeit
Einfluss nehmen. So kénnen etwa Personen mit iiberdurchschnittlichen Selbstor-
ganisationsfahigkeiten eher qualifikationsaddquat arbeiten und sie erhalten mehr
Aufgabenautonomie. Letzteres gelingt auch Personen mit Fiihrungskompetenz.

0.3.6 Geschlechterdifferenzen

6a. Trotz gleicher hochster Bildungsabschliisse sind Frauen
gegeniiber Mdnnern beim Berufseinstieg benachteiligt.

Hochschulabsolventinnen sind gegeniiber ihren ménnlichen Mitstreitern in meh-
rerer Hinsicht benachteiligt. Sie bendtigen linger fiir den Ubergang in die erste
Beschiftigung, sie erreichen nicht die gleichen Einkommen trotz gleicher Quali-
fikation und sie sind zudem etwas seltener addquat beschéftigt. Diese Nachteile
der Frauen bleiben stabil nach Kontrolle von Qualifikationen, studierten Fachern,
beruflicher Erfahrung oder individuellen Einstellungen. Auch unter Kontrolle
séamtlicher individueller Merkmale, lassen sich die Differenzen zu Ungunsten der



Frauen bei der Suchdauer, dem Einkommen und der Qualifikationsadédquanz nach-
weisen. Damit bestitigt die vorliegende Studie die anhaltende Diskriminierung der
Frauen am Arbeitsmarkt auch in der speziellen Population der Hochqualifizierten.

Dariiber hinaus aber trigt die Flexibilisierung des Arbeitsmarktes nicht zu einer
Verstirkung der Diskriminierung bei. Das 1dsst sich aus zwei Befunden schlief3en.
Zum einen ist der Zugang zum flexibilisierten Bereich nicht geschlechtlich se-
gregiert. Frauen tragen kein groeres Risiko in eine instabile erste Beschéftigung
zu gelangen als Ménner. Zum anderen ist die Einkommensdiskriminierung der
Frauen im flexibilisierten Bereich sogar geringer als im traditionellen Segment. Im
traditionellen Bereich weisen die Geschlechterunterschiede eine vergleichsweise
hohe Beharrlichkeit auf.

6b. Die Nachteile der Frauen am Arbeitsmarkt lassen sich zum Teil
auf ihre Einstellungen zuriickfiihren.

Ein Teil des Einkommensnachteils der Frauen ldsst sich auf unterschiedliche
berufliche Orientierungen von Ménnern und Frauen zuriickfithren. Ménner sind
eher karriereorientiert, wahrend Frauen haufiger postmaterielle Einstellungen zur
beruflichen Téatigkeit haben. Gleichzeitig ldsst sich zeigen, dass genau diese Ein-
stellungen Auswirkungen auf die erzielten Einkommen beim Berufseinstieg haben.

Bei gleicher Qualifikation und sonstigen relevanten Merkmalen sind Frauen
weniger zuversichtlich hinsichtlich eines ziigigen und gelungenen Berufseinstiegs.
Diese fehlende Zuversicht trigt in hohem Mall dazu bei, dass der Berufsein-
stig nicht optimal gelingt. Dariiber hinaus zeigen Verlaufsanalysen, dass Frauen
schneller als Manner bereit sind, einen erreichten Job als gelungene berufliche
Platzierung — und nicht nur als Ubergangslésung — zu akzeptieren.

Die weniger zuversichtliche Einstellung der Frauen allein als Erklarung fiir
ihren geringeren Erfolg zu sehen greift jedoch zu kurz. Vielmehr ist die geringere
Zuversicht der Frauen durch ihre objektiv geringeren Chancen gut begriindet. Fiir
Frauen ist die Vereinbarkeit von Beruf und Familie immer noch viel stérker ein
Thema als fiir Ménner. Die fehlende Vereinbarkeit von Beruf und Familie zwingt
vor allem Frauen dazu ihre beruflichen Anspriiche zuriickzustellen.
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I. Berufseinstieg
in flexibilisierten
Arbeitsmarkten
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1 Berufliche Platzierung im flexiblen Arbeitsmarkt

Zusammenfassung

Hochschulabsolventinnen und -absolventen treffen auf einen gespaltenen
Arbeitsmarkt. Sie platzieren sich in einem begiinstigten oder in einem
benachteiligten Segment. Diese segmentspezifische Platzierung bestimmt
mafgeblich wichtige Erfolgskriterien des ersten Berufs. Die Platzierung
in die verschiedenen Segmente wird wiederum deutlich von individuellen
Eigenschaften gepragt.

1.1 Arbeitsmarktflexibilisierung und segmentierte
Arbeitsmaérkte

Die jiingere Arbeitsmarktforschung hat eindrucksvoll belegt, dass Arbeitsmérkte
zunehmend flexibler werden. Ein wichtiger Aspekt dieser zunehmenden Flexi-
bilitdt besteht in der Einrichtung sogenannter ,,atypischer Beschiftigungsver-
héltnisse®. Diese weichen in einem oder in mehreren Punkten vom sogenannten
»~Normalarbeitsverhdltnis* ab, das in der unbefristeten, abhidngigen Vollzeitbe-
schiftigung gesehen wird (Osterland 1990, Dombois 1999; Matthies et al. 1994).
Die wichtigsten Formen atypischer Beschéftigungsverhéltnisse sind Teilzeitbe-
schiftigung, befristete Beschiftigung, Leih- und Zeitarbeit und geringfiigige Be-
schéftigungsverhiltnisse.

Atypische Beschiftigungsverhéltnisse sind in vielfacher Sicht mit Nachteilen
behaftet. So werden etwa befristete Beschéftigungsverhéltnisse und Leiharbeit
schlechter bezahlt als unbefristete (Giesecke/Grofl 2004, 2006; Jahn/Rudolph
2002), Teilzeitbeschiftigung ist weniger in betriebliche Organisationsstrukturen
eingebunden als Vollzeitbeschiftigung, alle atypischen Beschiftigungsverhéltnisse
sind schlechter durch wohlfahrtsstaatliche Mainahmen abgesichert. Das betrifft
die Renten-, Arbeitslosen und Krankenversicherung (Keller/Seifert 2005). Zudem
kann sich der Einstieg in ein atypisches Beschiftigungsverhiltnis negativ auf den
weiteren Karriereverlauf auswirken. So besteht etwa die Gefahr von Befristungs-
ketten (Giesecke/Grof3 2003, 2004), da befristete Beschiftigungsverhdltnisse mit
hoherer Wahrscheinlichkeit in weitere befristete Vertrige miinden als in den Uber-
gang in unbefristete Beschiftigung.
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Aus dieser Situation ergibt sich eine der zentralen Fragestellungen des Pro-
jektes. In welchem Ausmalf sind Hochschulabsolventinnen und -absolventen heut-
zutage mit flexiblen Beschiftigungsverhéltnissen konfrontiert? Welche Faktoren
beeinflussen die Wahrscheinlichkeit, die berufliche Karriere im flexiblen Bereich
des Arbeitsmarktes zu beginnen? Und welche Auswirkungen hat der Einstieg in
flexible Beschiftigungsverhiltnisse auf die Qualitéit der gefundenen Stelle, also
auf das Einkommen, die Position in der betrieblichen Hierarchie, auf die Qua-
lifikationsaddquanz der Tatigkeit und auf die subjektive Zufriedenheit mit der
gefundenen Stelle?

In den folgenden Analysen werden drei Bereiche bzw. Segmente des Arbeits-
marktes unterschieden: Der ,traditionelle® Arbeitsmarkbereich, der flexible Be-
reich und der Wissenschaftsbereich.

Im Zentrum der Segmentierung steht die Kluft zwischen stabilen und insta-
bilen Beschiftigungen. So finden sich im traditionellen Segment unbefristete
abhingige Beschiftigungsverhéltnisse. Im Gegensatz dazu umfasst der flexibi-
lisierte Bereich befristete Beschéftigungen sowie freie Mitarbeiterschaften. Das
dritte Segment, der Wissenschaftsbereich, tragt der Tatsache Rechnung, dass ein
betrachtlicher Teil der Absolventen eine wissenschaftliche Karriere anstrebt oder
zum Zweck der Promotion zeitweilig einer wissenschaftlichen Tatigkeit nachgeht.
Dort finden sie zwar zunéchst nur befristete Beschéftigungen, dazu héufig in
Teilzeit, die aber auf mittlere Sicht doch gute Beschéftigungsperspektiven bieten.

Abbildung 1: Der segmentierte Arbeitsmarkt fiir Hochschulabsolventinnen und
-absolventen

Traditionelles Segment
Unbefristet
Abhéngige Beschaftigung

Wissenschaftsbereich
Wissenschaftliche Tatigkeiten,
Qualifikationsstellen
fast alle befristet, haufig in Teilzeit

Flexibilisiertes Segment
Befristete Vertrage
freie Mitarbeiter

Eigene Darstellung
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1.2 Ausmalf} der Flexibilisierung

Betrachtet man sich den Anteil atypischer Beschiftigungsverhiltnisse bei den
akademischen Berufseinsteigern, dann wird schnell deutlich, dass auch diese
hochqualifizierte Arbeitnehmergruppe sich nicht der Flexibilisierung des Ar-
beitsmarktes entziehen kann. 56,2 % der Absolventen finden sich zunéchst in
befristeter Beschéftigung und 22,5 % in Teilzeit wieder. Dabei sind 19 % aller
akademischen Berufseinsteiger in befristeter Teilzeit. Auerdem findet sich in
unserer Stichprobe ein betrdchtlicher Anteil von Absolventen, die zundchst Vo-
lontérs- oder Traineestellen bekommen (7,9 %). Zudem sind 4,7 % als Freie Mit-
arbeiter titig und befinden sich damit in dhnlich instabilen Positionen wie die
befristet Beschiftigten.

Doch nicht alle Hochschulabsolventinnen und -absolventen sind in gleicher
Weise von atypischen Beschéftigungsformen betroffen (vgl. Abbildung 2). Wirt-
schafts- und Ingenieurswissenschaftlern gelingt es viel besser als anderen, un-
befristete Vollzeit- Beschiftigungen gleich beim Berufseinstieg zu erreichen.
Waihrend bei den Wirtschaftswissenschaftlern 31,8 % und bei den Ingenieuren
43,6 % ihre Karriere in einem befristeten Beschéftigungsverhiltnis beginnen, sind
es bei den Geisteswissenschaftlern gar 70 % die lediglich befristete Vertrdge beim
Berufsstart erhalten. Bei Naturwissenschaftlern ist der Anteil mit 78 % sogar noch
groBler, was im Wesentlichen auf die hohere Promotionsquote in diesen Féchern
zuriickzufiihren ist.
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Abbildung 2: Anteil befristeter Beschiftigungen beim Erwerbseinstieg

Befristete Beschaftigungen
nach Fachergruppen

Wirtschaftswissenschaften

Ingenieure/Informatik

sonstige Facher

Geisteswissenschaften

Naturwissenschaften

T T T T T T
09 209 409 56,29 809 1009
A % An?eil in %ro/i)ent % %
DBKH 2010

Eigene Darstellung

Fiir die atypische Beschiftigungsform Teilzeit zeigt sich ein dhnliches Bild (vgl.
Abbildung 3). Auch hier sind es die Fachergruppen Wirtschafts- und Ingenieurs-
wissenschaften, bei denen Teilzeitbeschiftigungen eher selten sind, wihrend bei
Geistes- und Naturwissenschaftlern die Teilzeitquote iiber dem Durchschnitt von
22,5 % liegt.
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Abbildung 3: Teilzeitbeschidftigungen nach Fachergruppen

Teilzeitbeschaftigungen
nach Fachergruppen

Wirtschaftswissenschaften

Ingenieure/Informatik

sonstige Facher

Geisteswissenschaften

Naturwissenschaften 45,2

T T T T T T
0% 225% 40% .. _60% 80% 100%
Anteil in Prozent

DBKH 2010

Eigene Darstellung

Zahlt man die atypischen Beschiftigungsformen zusammen und beriicksichtigt
zudem, dass ein Teil der Beschéftigten nicht als abhéngige Beschéftigte sondern
als freie Mitarbeiter angestellt sind, so kommt man auf eine Quote von 38,4 %
Normalarbeitsverhéltnissen bei Akademikerinnen und Akademiker in der ersten
Beschiftigung. Damit ist fiir akademische Berufseinsteiger der Arbeitsmarkt be-
reits stirker flexibilisiert als fiir die Arbeitnehmerschaft insgesamt, fiir die der
Anteil der ,,Normalarbeitsverhdltnisse auf ca. 60 % geschétzt wird (Eichhorst et
al. 2010). Allerdings erreichen die Wirtschafts- und Ingenieurswissenschaftler mit
64,8 % sogar eine hohere Quote an ,,Normalarbeitsverhéltnissen® (vgl. Abbildung
4). Es sind vor allem die Absolventen der Natur- und Geisteswissenschaften, die
sich in atypischen Beschiftigungsverhéltnissen wiederfinden.
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Abbildung 4: Normalarbeitsverhaltnisse nach Fachergruppen

Normalarbeitsverhaltnisse
nach Fachergruppen

Wirtschaftswissenschaften 64,8
Ingenieure/Informatik 63,0
sonstige Facher 85,7
Geisteswissenschaften 21,6
Naturwissenschaften 19,7
T T

T T T
0% 20% 384% .. 60% 80% 100%
Anteil in Prozent

DBKH 2010

Eigene Darstellung

Abbildung 5 fasst die unterschiedlichen Beschiftigungsformen in die oben be-
schriebenen Segmente zusammen. Traditioneller- und flexibilisierter Bereich sind
demnach in etwa gleich grof3 (42,3 % resp. 42,5 %). Im Wissenschaftsbereich
platzieren sich 15,2 % der Berufseinsteiger.
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Abbildung 5: Segmente des Akademikerarbeitsmarkts

Segmente des Akademikerarbeitsmarktes
Berufseinsteiger in erster Beschaftigung

I Traditioneller Bereich I Fexibilisierter Bereich
I Wissenschaftsbereich

DBKH 2010

Eigene Darstellung

1.3 Determinanten der Platzierung in den Segmenten

Wer ist vom Risiko flexibilisierter Beschiftigungen besonders betroffen? Gemaf
der Fragestellung des Projektes gilt es herauszufinden, welche Faktoren den be-
ruflichen Erfolg von Hochschulabsolventinnen und -absolventen prigen, wobei
vor allem zu priifen ist, in welchem Maf3e die soziale Herkunft, soziales Kapital,
Qualifikationsbemiihungen (und insbesondere der Erwerb von Schliisselqualifi-
kationen) und berufliche Orientierungen zu den Erfolgschancen beitragen. Die
soziale Herkunft wird hier und in den folgenden Analysen durch einen Index
erfasst, der die Bildung der Eltern beschreibt, sowie durch die berufliche Stel-
lung des Vaters. Die (formale) Qualifikation der Absolventen wird durch das
Studienfach, die Fachsemesterzahl, die Abiturnote, die Abschlussnote und die
Art der besuchten Bildungseinrichtung (Universitit vs. Fachhochschule) ndher
beschrieben. Schliisselqualifikationen werden durch eine Reihe von Items, die
selbstberichtete Kompetenzen wiedergeben (Englischkenntnisse, Programmier-
kenntnisse, Selbstkompetenz und Fithrungskompetenz) sowie Auslandsaufent-
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halte und fachnahe Nebentitigkeiten erfasst. Soziales Kapital wird hier mit der
Frage operationalisiert, ob die Stelle iiber Bekannte gefunden wurde. Berufliche
Orientierungen schliefen hier ,,postmaterielle” und ,,Karriereorientierungen® ein.
SchlieBlich wird gepriift, ob eine frithzeitige Stellensuche sowie demographische
Merkmale (Alter, Geschlecht, und Region (Ost/West)) sich auf die Platzierung in
den ersten Beruf auswirken.!

Es werden multinomiale Logitmodelle verwendet, die die Effekte der genann-
ten Merkmale der befragten Hochschulabsolventinnen und -absolventen auf die
Zugangschancen zu den unterschiedlichen Arbeitsmarktsegmenten priifen. Dabei
werden jeweils die Effekte der Befragtenmerkmale auf die Chance, entweder in
den Wissenschaftsbereich oder in den flexibilisierten Bereich im Vergleich zum
traditionellen Bereich zu gelangen, geschitzt.

In Tabelle 1 sind die Effekte auf die Zugangschancen zum Wissenschaftsbe-
reich im Vergleich zum traditionellen Bereich aufgefiihrt. Es ist klar zu erkennen,
dass diese Zugangschancen in erster Linie durch individuelle Qualifikationsbemii-
hungen beeinflusst werden. Wie zu erwarten ist, gelangen vor allem Absolventen
mit guten Abschlussnoten eher in den Wissenschaftsbereich als in den traditio-
nellen. Zudem sind die Zugangschancen stark facherstrukturiert — Naturwissen-
schaftler sind deutlich stirker vertreten als Wirtschaftswissenschaftler, Ingenieure
und Informatiker oder Geisteswissenschaftler. Personen im Wissenschaftsbereich
haben durchschnittlich auch lénger studiert als Absolventen, die im traditionellen
Bereich zu finden sind. Es iiberrascht auch wenig, dass Absolventen mit Hoch-
schulabschluss viel haufiger als solche mit Fachhochschulabschliissen eine wis-
senschaftliche Karriere anstreben.

Der Zugang zum flexibilisierten im Vergleich zum traditionellen Bereich wird
hingegen nur teilweise von individuellen Qualifikationsbemiihungen gepragt. Hin-
sichtlich der Facherwahl heben sich insbesondere die Wirtschafts- und Ingenieurs-
wissenschaften von den anderen Féchergruppen ab: Sie konnen den flexibilisierten
Bereich am leichtesten vermeiden. Von den Schliisselqualifikationen machen sich
nur die Sprachkompetenzen bemerkbar: Wer {iber mangelnde Englischkenntnisse
verfiigt, findet sich haufiger im flexibilisierten Bereich wieder. Sehr wichtig ist
das Suchverhalten: Wer schon vor dem Abschluss mit der Suche begonnen hat, hat
eine doppelt so hohe Chance, im traditionellen Bereich zu landen als diejenigen,
die sich mit der Stellensuche mehr Zeit lassen. Neben diesen Qualifikationsbemii-
hungen wirken sich hier auch berufliche Orientierungen deutlich auf die berufliche

1 Eine Beschreibung der verwendeten Variablen findet sich auf der Homepage des Lehrbereichs
unter: http://www.sowi.hu-berlin.de/absolventenstudie/kennz
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Platzierung aus: Je stirker die Karriereorientierung der Absolventen ausgepragt
ist, desto hoher ist auch ihre Wahrscheinlichkeit, den traditionellen Bereich zu
erreichen und die Nachteile des flexibilisierten Segments zu vermeiden.

Soziale Herkunft wirkt sich auf die Platzierung im flexibilisierten Segment
aus. Je hoher die Eltern gebildet sind, desto unwahrscheinlicher wird eine Plat-
zierung im flexibilisierten Bereich. Dieser Effekt zeigt sich jedoch nur in dem
Modell ohne berufliche Orientierungen.

Tabelle 1: Zugang zu den Arbeitsmarktsegmenten

Mlogitmodell Flexibilisierter Bereich Wissenschaftsbereich
Referenz: traditioneller Bereich M1 M2 M1 M2
Sozialstruktur

Geschlecht (Frau=1) 1,24 1,34 0,69 0,94
Alter 1,01 1,01 0,91 0,91
Ost inkl. Berlin 1,23 1,55 0,68 1,82
Herkunft

Bildung der Eltern (Index) 0,82* 0,96 0,95 1,27
Berufl. Stellung des Vaters

(Ref: Arbeiter)

Angestellter 1,38 1,10 1,89 2,01
Beamter 1,37 1,55 1,47 1,72
Selbstandiger 1,40 0,83 1,85 1,71
Facher (Ref: Geisteswiss.)

Natur 0,89 2,40 4,21%* 28,08%*
Wirtschaft 0,26** 0,33** 0,73 0,93
Ingenieure/Informatik 0,28** 0,20%* 0,57 0,93
sonstige Facher 0,74 0,73 2,27 8,22%
Qualifikation

Abschlussnote (1-4) 1,03 0,82 0,21%* 0,09%*
Fachsemesterzahl 1,05 0,96 117% 1,18
Uniabschluss (Ref.: FH) 1,68*% 1,33 6,89%* 3,36
Schliisselqualifikationen

SQ: Englisch flieBend 0,88 0,35%* 1,06 1,63
SQ Programmierkenntnisse 0,74 1,21 0,75 1,19
SQ: Selbstkompetenzen 0,95 0,98 0,95 0,69
SQ: Fiihrungskompetenz 0,98 0,98 0,88 1,02
Erfahrung

stud. Hilfskraft 1,06 1,31 1,91* 1,77
Nebenjob, fachnah 1,51% 1,52 1,88% 2,72+
Auslandssemester 0,94 1,18 0,55% 0,76
Soziale Beziehungen

Stellenfindung tiber Kontakte 1,84% 3,46** 4,48** 16,12%*
Abiturnote 1,00 0,99 0,95+ 1,01
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Suchstrategie

Suche vor Abschluss (1/0) 0,78 1,04
Berufliche Orientierung

BO: Karriereorientierung 0,58** 0,54
BO: postmaterielle Orientierug 0,90 1,18
_cons 0,30 2,19 2,89 0,46
N 848 365
Pseudo-R? 0,23 0,29
Dargestellt sind die Odds-Ratios: ** p<0.01, * p<0.05, + p<0.1.

Als Fazit der Analyse des Allokationsprozesses auf die Arbeitsmarktsegmente 14sst
sich festhalten, dass das Risiko flexibilisierter Erwerbseinstiege weniger durch
Herkunft oder Qualifikationen sondern eher durch individuelle Einstellungen und
Suchstrategien geprégt ist.

1.4 Die Qualitat der ersten Beschéftigung

Im Folgenden wird genauer gepriift, wie erfolgreich die berufliche Platzierung
nach Kriterien wie Einkommen, Stellung der Beschéftigung in der Statushierarchie
und der Qualifikationsaddquanz ist. Zudem wird auch die subjektive Bewertung
der ersten Stelle durch die Befragten untersucht. Auch hier geht es primér um die
Frage, ob und wieweit soziale Herkunft, Qualifikationswege, Schliisselqualifi-
kationen, soziales Kapital und berufliche Orientierungen den beruflichen Erfolg
priagen. Zudem wird gefragt, ob und inwieweit die Arbeitsmarktsegmente einen
eigenstdndigen Effekt auf die verschiedenen Erfolgskriterien haben.

1.4.1 Analyse der Stundenléhne auf Basis der vertraglichen
Wochenarbeitszeit

Tabelle 2 zeigt Regressionsmodelle, die den Einfluss der genannten Variablen

auf den Bruttostundenlohn der Berufseinsteiger priifen. Dabei finden sich einige

interessante Ergebnisse.

Erstens erkldren die qualifikationsrelevanten Variablen nur wenig an Varianz
der erzielten Bruttostundenldhne. Qualifikationsbemiihungen jenseits des Errei-
chens eines Hochschulabschlusses wirken sich kaum auf die erzielten Einkommen
aus: Weder Auslandssemester noch Hilfskrafttdtigkeiten noch der Erwerb von
Schliisselqualifikationen schlagen sich in einem Mehrverdienst nieder. Allenfalls
Programmierkenntnisse zahlen sich aus. Dies ist aber eine fachspezifische Kom-
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petenzdimension, nach Kontrolle der Facherzugehorigkeit verschwindet dieser
Effekt.

Zweitens sind aber andere individuelle Merkmale der Absolventen von Be-
deutung. Frauen verdienen auch in diesem Sample deutlich weniger als Ménner.
Die weithin bekannte Lohndiskriminierung der Frauen (Gartner/Hinz 2005, 2009)
wiederholt sich auch in diesem Sample junger Akademikerinnen und Akademi-
ker. Zudem wird deutlich, dass es sehr wohl auch auf individuelle Einstellungen
ankommt. Karriereorientierten Absolventen gelingt es tatsdchlich, besser bezahlte
Stellen zu finden.

Drittens ist der Akademikerarbeitsmarkt klar berufsfachlich strukturiert: Wirt-
schaftswissenschaftler verdienen deutlich besser als Geisteswissenschaftler, und
Ingenieure wieder mehr als Wirtschaftswissenschaftler.

Viertens macht sich iiber diese berufsfachliche Strukturierung hinaus die hier
vorgenommene Einteilung des Arbeitsmarktes in unterschiedliche Arbeitsmarkt-
segmente bemerkbar: Zwar unterscheiden sich Wissenschaftsbereich und traditi-
oneller Bereich nur wenig, aber die Stundenléhne im flexibilisierten Bereich sind
deutlich geringer als im traditionellen Bereich (Modell 4).

Tabelle 2: Bedeutung der Arbeitsmarktsegmentation fiir den Stundenlohn

Vertraglicher Brutto-Stundenlohn 0 1 2 3 4
Sozialstruktur

Geschlecht (Frau=1) -1,71%% -1,70%* -1,68%* -1,37+ -1,44%%
Alter 0,16+ 0,13 0,16+ 0,05 0,14
Ost inkl. Berlin -0,31 -0,40 -0,51 -0,82 -0,22
Facher (Ref: Geisteswiss.)

Natur 1,06 1,09 0,71 -0,21 0,81
Wirtschaft 2,80** 2,78%* 2,55%* 1,76+ 1,93**
Ingenieure/Informatiker 3,07** 3,03%* 2,70%* 3,39%* 2,20**
sonstige Facher 1,59 1,54 1,58 0,97 1,51
Abschliisse (Ref: Diplom)

Magister -2,03** -2,15** -2,12%* -2,67** -2,07**
Bachelor -1,67+ -1,63+ -1,49 -1,60 -0,89
Master -0,40 -0,45 -0,23 0,47 -0,56
sonstige Abschlisse 0,67 0,41 0,86 -2,56 0,37
Qualifikation

Abschlussnote (1-4) -1,67%* -1,67%* -1,27* -0,99 -1,57%*
Fachsemesterzahl -0,01 0,01 -0,02 0,16 0,04
Uniabschluss (Ref.: FH) -0,24 -0,28 -0,55 -0,17 -0,12
Erfahrung

stud. Hilfskraft -0,65 -0,48 -0,63 -0,48 -0,52
Nebenjob, fachnah 0,22 0,05 0,05 -0,40 0,15
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freiwillige Praktika -0,36 -0,37 -0,21 -0,31 -0,55
Auslandssemester 0,18 0,38 0,38 -0,39 0,40
Schliisselqualifikationen

SQ: Englisch flieBend -0,68 -0,62 0,10 -0,82+
SQ Programmierkenntnisse 0,33 0,45 0,43 0,27
SQ: Selbstkompetenzen 0,29 0,32 -0,04 0,34
SQ: Fiihrungskompetenz 0,36 0,34 0,31 0,33
Sozialkapital

Stellefindung Uber Netzwerke 0,90+ 0,04 0,86+
Abiturnote -0,02 0,01 0,00
Suchstrategien

Suchdauer 0,01

Suche vor Abschluss (1/0) 0,26

Berufliche Orientierung

BO: Karriereorientierung 1,61%*

BO: postmaterielle Orientierung -0,25

BO: Sicherheit -0,17

BO: Freizeit und Familie 0,43

Segmente

Ref: traditioneller Bereich

Flexibilisierter Bereich -3,85%*
Wissenschaftsbereich -1,36+
Konstante 14,49%* 15,19%* 13,65%* 13,86%* 16,19**
N 593 593 593 2742 593

r? 0,19 0,20 0,22 0,31 0,29

+ p<0,10, * p<0,05, ** p<0,01

1.4.2 Uberstunden und tatsichlicher Stundenlohn
Im Durchschnitt werden 5,4 Uberstunden pro Woche gemacht. Die Standardab-
weichung von 6 Uberstunden pro Woche zeigt, dass die Werte unter den Absol-

venten enorm variieren.

2 Die Fallzahl reduziert sich in diesem Modell, weil die Angaben zur Stellensuche und den berufli-
chen Orientierungen nur fiir ein Teilsample vorliegen.
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Abbildung 6: Uberstunden

Wéchentliche Uberstunden
Berufseinsteiger in erster Beschaftigung
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Eigene Darstellung

In den Segmenten ist das AusmaB der Uberstunden sehr unterschiedlich (vgl.
Abbildung 7). Erwartungsgemalf ist es im Wissenschaftsbereich am groften.
Hier werden durchschnittlich mehr als 10 Uberstunden pro Woche geleistet. Die
Unterschiede zwischen traditionellem und flexibilisiertem Bereich sind nicht
signifikant.
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Abbildung 7: Uberstunden in den Segmenten

Uberstunden in den Segmenten
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Eigene Darstellung

Die in Abschnitt 1.4.1 vorgelegte Analyse der vertraglichen Stundenldhne gibt nur
bedingt Aufschluss iiber die Auszahlungen fiir eingesetzte Arbeitskraft. Diese hin-
gen wesentlich auch von den geleisteten Uberstunden ab. Werden die Uberstunden
in die Ermittlung des Stundenlohnes mit einbezogen, so erhilt man den tatsédch-
lichen Bruttostundenlohn auf Basis der geleisteten wochentlichen Arbeitsstunden.

Die Determinanten dieses Bruttostundenlohns (vgl. Tabelle 3) dhneln den des
zuvor betrachteten vertraglichen Bruttosstundenlohns (vgl. nochmals Tabelle 2).
Zwei Unterschiede fallen jedoch auf. Erstens ist die geschlechtsspezifische Dif-
ferenz kleiner. Frauen verdienen auf Basis der tatsdchlich geleisteten Arbeitszeit
,nur ein Euro weniger, wiahrend der Abstand zwischen den Geschlechtern auf
Basis der vertraglichen Arbeitszeit etwa zwei Euro betrégt.

Der zweite aufféllige Unterschied betriftt die Segmente. Wéhrend sich der
Einkommensnachteil des flexibilisierten Bereichs gegeniiber dem traditionellen
im Vergleich zum vorherigen Abschnitt kaum verindert, zeigt sich fiir den Wis-
senschaftsbereich nun ein weitaus groflerer Abstand zum traditionellen Bereich.
Wihrend der Wissenschaftsbereich hdhere Einkommen als der flexibilisierte Be-
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reich erzielt (vgl. Tabelle 2), relativiert sich dieser Vorteil durch geleistete, aber
unbezahlte Mehrarbeit.

Tabelle 3: tatsachlicher Brutto-Stundenlohn

statsachlicher” Brutto-Stundenlohn M1 M2
lin. Koef. lin. Koef.
Sozialstruktur
Geschlecht (Frau=1) -0,92*% -0,80
Alter 0,16* 0,08
Ost inkl. Berlin -0,38 -1,25%
Facher (Ref: Geisteswiss.)
Natur -0,35 -0,53
Wirtschaft 1,72%% 0,66
Ingenieure/Informatik 1,72* 1,92+
sonstige Facher 1,38 0,62
Abschlusse (Ref: Diplom)
Magister -1,52%* -2,56**
Bachelor -0,71 -0,81
Master -0,02 0,16
sonstiger Abschluss 0,15 -2,36
Segmente
flexibilisierter Bereich -3,27%* -2,99%*
Wissenschaftsbereich -3,75%* -3,26%*
Qualifikation
Abschlussnote (1-4) -1,03* -0,45
Fachsemesterzahl 0,00 0,12
Uniabschluss (Ref.: FH) -0,18 -0,42
Erfahrung
stud. Hilfskraft -0,44 -0,26
Nebenjob, fachnah 0,17 0,10
freiwillige Praktika -0,31 -0,00
Auslandssemester 0,35 -0,24
Schliisselqualifikationen
SQ: Englisch flieBend -0,56 -0,23
SQ Programmierkenntnisse 1,00 0,82
SQ: Selbstkompetenzen 0,30 0,21
SQ: Fiihrungskompetenz 0,22 0,21
Sozialkapital
Stellenfindung tiber Netzwerke 0,69+ 0,98
Abiturnote -0,04 -0,03
Suchstrategien
Suchdauer 0,03
Suche vor Abschluss (1/0) 0,72
Berufliche Orientierungen
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BO: Karriereorientierung 1,14%*
BO: postmaterielle Orientierung -0,35
BO: Sicherheit -0,10
BO: Familie und Freizeit 0,50
Konstante 13,61 13,29%*
N 607 275
r? 0,27 0,39

1.4.3 Beaufsichtigung anderer Arbeitnehmer- Vorgesetztenstatus

Ein typisches Erfolgskriterium der beruflichen Platzierung ist der Status oder
das Prestige, das mit der erreichten beruflichen Position verbunden ist. Dieses
Kriterium ist jedoch fiir die Beurteilung des beruflichen Erfolges der hier unter-
suchten Population wenig sinnvoll: Hochschulabsolventinnen und -absolventen
erreichen generell Berufspositionen mit hohem Prestige bzw. Status und unter-
scheiden sich dahingehend nur wenig. Allerdings kann man die Tatsache, dass es
in einer erreichten Position dazugehort, andere Arbeitnehmer zu beaufsichtigen,
als Statuskriterium verstehen, und dieses Erfolgskriterium auf die Charakteristika
der Hochschulabsolventinnen und -absolventen beziehen. Da viele Absolventinnen
und Absolventen im Wissenschaftsbereich jedoch studentische Hilfskrafte mit
geringer Wochenarbeitszeit beaufsichtigen, kann hier nicht uneingeschrinkt von
einer Fithrungsposition gesprochen werden. Stattdessen verwenden wir die Be-
zeichnung Vorgesetztenstatus, bzw. Vorgesetztenposition.

Es zeigt sich (Tabelle 4, Spalten 1 und 2), dass der Zugang zu Vorgesetzten-
positionen nur wenig strukturiert ist. Qualifikationen, berufliche Orientierungen
und berufsrelevante Erfahrungen haben keinen Einfluss darauf, ob man bereits
in der ersten Beschiftigung eine Vorgesetztenposition erreicht. Zwei Effekte in-
dividueller Merkmale zeigen sich aber dennoch. Personen, die nach Selbstaus-
kunft Fiihrungskompetenz besitzen, sind auch hiufiger in Vorgesetztenpositionen.
AuBlerdem zeigt sich, dass solche Stellen eher iiber soziale Kontakte gefunden
werden. Letzteres ist besonders bemerkenswert vor dem Hintergrund, dass keine
anderen Merkmale, vor allem keine Qualifikationen, relevant sind und konnte
somit ein Hinweis auf SchlieBungsprozesse sein.

Der Blick auf die Segmente zeigt, dass im flexibilisierten Bereich seltener
Vorgesetztenpositionen erreicht werden als im traditionellen Bereich. Der Wis-
senschaftsbereich weist dagegen eine dhnliche Chance auf Vorgesetztenpositionen
auf wie der traditionelle Bereich.
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1.4.4 Qualifikationsadaquanz

Gerade bei Hochqualifizierten ist die Qualifikationsaddquanz ein wichtiges Quali-
tatsmerkmal der Beschéftigung. Dabei muss es sich jedoch nicht um die fachliche
Qualifikation handeln, diese kann sehr wohl vom urspriinglichen Studienfach ab-
weichen. Viel wichtiger ist die allgemeine Entsprechung der beruflichen Stellung,
die einem akademischen Abschluss angemessen sein sollte, und die inhaltliche
Anforderungen der Arbeit — das Anforderungsniveau.

Die Qualifikationsaddquanz wurde hier aus zwei Items gebildet, der Addquanz
der beruflichen Position und der Addquanz der Tétigkeitsinhalte. Beide Merkmale
wurden auf einer vier stufigen Likert-Skala erhoben: ,,iiberhaupt nicht“ ,,eher
nicht“ ,,eher ja* ,,voll und ganz*. Die Beschéftigung wird als addquat angesehen,
wenn beide Items mindestens mit ,,eher ja* beantwortet wurden. Im Gegensatz zu
anderen Untersuchungen (Fehse/Kerst 2007) wurde die fachliche Adédquanz nicht
in den Index miteinbezogen.

Fiir die Qualifikationsaddquanz zeigen sich einige prignante Determinanten
(vgl. Tabelle 4, Spalten 3 und 4). So sind Frauen signifikant seltener in Beschif-
tigungen, die ihrem Hochschulabschluss angemessen sind. Auflerdem haben es
Magisterabsolventen schwerer, beim Einstieg sofort eine angemessene Beschéf-
tigung zu finden. Durch die Kontrolle der Facher wird zugleich sichtbar, dass es
sich nicht um einen verdeckten Fichereffekt handelt. Es sind nicht etwa die Gei-
stesswissenschaften, die tendenziell schlechtere Chancen haben (und die héufiger
den Magister verleihen), sondern der Magisterabschluss als solcher scheint einen
qualifikationsaddquaten Berufseinstieg zu erschweren.

Des Weiteren sind gute Abschlussnoten wichtig fiir qualifikationsadidquate
Berufseinstiege, ebenso werden berufliche Erfahrungen wéhrend des Studiums
honoriert. Auch eine hohe Selbstorganisationskompetenz erhoht die Chance auf
eine qualifikationsaddquate Beschiftigung.

Erwartungsgemaf bietet der Wissenschaftsbereich qualifikationsaddquate Be-
schiftigung. Im flexibilisierten Bereich ist es aber deutlich schwerer, eine qua-
lifikationsaddquate Beschéftigung zu finden — ein weiterer Hinweis darauf, dass
das flexible Arbeitsmarktsegment mit deutlichen Benachteiligungen einhergeht.
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Tabelle 4: Determinanten der Vorgesetztenpositionen und der Qualifikations-

addaquanz
vorgesetzt vorgesetzt gadaequat gadaequat
Odds Odds
Ratios Ratios Lin Koef Lin Koef

Sozialstruktur
Geschlecht (Frau=1) 1,31 0,99 -0,23 -0,28%*
Alter 1,01 1,00 -0,02 -0,02
Ost inkl. Berlin 1,95+ 1,22 0,04 0,06
Facher (Ref: Geisteswiss.)
Natur 1,68 1,47 0,10 -0,13
Wirtschaft 0,80 0,60+ -0,10 -0,04
Ingenieure/Informatiker 3,04+ 1,56 0,17 0,13
sonstige Facher 3,73% 1,41 -0,27 -0,34+
Abschliisse (Ref: Diplom)
Magister 1,13 0,84 -0,21 -0,30%*
Bachelor 0,39 0,87 -0,01 0,09
Master 0,71 0,87 0,31 0,06
Sonstige Abschlisse 1,00 0,25+ -0,36 0,09
Qualifikation
Abschlussnote (1-4) 1,44 1,28 -0,26+ -017+
Fachsemesterzahl 0,97 1,07 -0,01 -0,00
Uniabschluss (Ref.: FH) 1,52 0,82 0,07 0,01
Erfahrung
stud. Hilfskraft 1,27 1,14 0,08 0,07
Nebenjob, fachnah 0,73 1,20 0,51%% 0,33%*
freiwillige Praktika 0,84 1,02 -0,08 0,08
Auslandssemester 0,71 0,75 0,04 -0,10
Schliisselqualifikationen
SQ: Englisch flieBend 1,40 1,05 0,13 0,06
SQ: Programmierkenntnisse 0,24* 0,66 0,14 0,13
SQ: Selbstkompetenzen 0,85 1,16 -0,00 0,09*
SQ: Fihrungskompetenz 1,56** 1,58 -0,06 0,02
Sozialkapital
Stellenfindung tiber Netzwerke 1,22 1,52% -0,22 -0,13
Abiturnote 1,00 1,01 0,01 -0,00
Suchstrategien
Suchdauer 1,00 0,00
Suche vor Abschluss (1/0) 1,30 0,12
Berufliche Orientierung
BO: Karriereorientierung 141 0,14
BO: postmaterielle Orientierung 1,31 0,02
BO: Sicherheit 1,39 0,08
BO: Familie/Freizeit 1,27 0,12
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Segmente

(Ref: traditioneller Bereich)

flexibilisierter Bereich 0,42%* -0,22%*
Wissenschaftsbereich 0,79 0,71%*
Konstante 0,08 0,19 0,62 0,90+
N 295 655 304 664
Pseudo R? 0,12 0,08 0,17 0,22

+ p<0,10, * p<0,05, ** p<0,01

1.4.5 Arbeitssituation
Im Zuge der Transformation der Arbeitswelt von einer industriellen hin zu einer
Wissensgesellschaft steht auch zunehmend der Formenwandel von Arbeit im
Blickfeld der Forschung (Sennett 1998; Boltanski/Chiapello 2006; Moldaschl/
Vof3 2003). Dabei geht es nicht nur um die Ausweitung atypischer Beschiftigungs-
verhiltnisse, sondern auch um die verdnderten Tatigkeitsanforderungen, die sich
in einem neuen Verhéltnis des Individuums zur Arbeit ausdriicken. Dieses neue
Verhéltnis zur Arbeit wird auch als ,,Subjektivierung von Arbeit* (Moldaschl/Vof3
2003; Lohr/Nickel 2005) bezeichnet. Der Beschéftigte ist der ,,Arbeitskraftunter-
nehmer* (Pongratz/Vo3 1998), der autonom tiiber den Einsatz seiner Arbeitskraft
zur Bewiltigung der Aufgaben und Projekte entscheidet. Dieser Wandel verspricht
einerseits neue Freirdume fiir die Arbeitnehmer in Form flexibler Zeitgestaltung
und kreativerer Arbeitsgestaltung, andererseits droht die Grenze zwischen Arbeit
und anderen Lebensbereichen zu verschwimmen, der Arbeitskraftunternehmer
lauft Gefahr, sich selbst auszubeuten.

Im Folgenden soll anhand einiger subjektiver Einschidtzungen der eigenen
Arbeitssituation untersucht werden, wie die Hochschulabsolventinnen und -ab-
solventen die Gestaltung ihrer beruflichen Tétigkeit erleben.

Die subjektive Einschdtzung der Arbeitssituation

Zur Messung der subjektiven Einschitzung der Arbeitssituation wurden verschie-
dene Items verwendet. Die Befragten sollten auf einer vierstufigen Likert-Sakla
von ,,stimme iiberhaupt nicht zu®, bis ,,stimme voll zu*“ einschitzen, inwieweit die
getroffenen Aussagen auf ihre eigene Arbeitssituation zutreffen.

In Tabelle 5 sind sechs dieser Items aufgefiihrt, die mit Hilfe einer explorativen
Faktoranalyse zusammengefasst wurden. So wurden drei Faktoren extrahiert, die
im Folgenden ndher untersucht werden. ,,Aufgabenautonomie® gibt wieder, in-
wieweit die befragten Absolventen sich tatsdchlich als Gestalter ihrer beruflichen
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Tatigkeit erleben. ,,Projektarbeit bzw. projektbezogene Arbeit beschreibt eine Fa-
cette der Arbeitsorganisation: hier wird erfasst, inwieweit eher projektorientierte,
kurzfristig angelegte Aufgabenfelder zu bewiltigen sind. Subjektive Arbeitsbe-
lastungen beinhalten die fiir Arbeitnehmer eher negativen Seiten der Autonomie.
Dieser Faktor beschreibt, inwieweit typische Belastungen von Fiihrungskraften
auftreten — einsame Entscheidungen treffen und Arbeit mit nach Hause zu nehmen.

Tabelle 5: Dimensionen der Arbeitssituation

Projekt- Arbeits- Unique-
Faktoren: Arbeitssituation Autonomie arbeit belastung ness.

Ich kann meine Arbeit selbsténdig or-
ganisieren 0,87 0,07 0,01 0,24

In der Art, wie Arbeitsaufgaben zu er-
ledigen sind, wird mir viel Spielraum

gegeben. 0,84 -0,03 0,09 0,29
Ich arbeite Gberwiegend an wechseln-
den Projekten 0,26 0,83 -0,13 0,23

Ich erhalte oft kurzfristige Arbeitsan-
weisungen, die dann sofort zu erledi-

gen sind -0,29 0,75 0,26 0,28
Bei Problemen bin ich ziemlich auf mich
allein gestellt -0,05 0,04 0,82 0,32
Ich nehme haufig Arbeit mit nach
Hause, die sonst nicht zu schaffen ware 0,26 0,01 0,70 0,44

N=912; Extraktion: pcf, Rotation: orthogonal varimax

Abbildung 8 fasst die Verteilung der Antworten auf die jeweiligen Items in den
Kategorien Nichtzustimmung bzw. Zustimmung zusammen. Der {iberwiegende
Teil der Absolventinnen und Absolventen ist relativ frei in ihrer Arbeitseinteilung
und kann sich die Arbeit selbst organisieren. Ahnlich viele Absolventinnen und
Absolventen berichten davon, bei Problemen auf sich allein gestellt zu sein bzw.
héufig Arbeit mit nach Hause zu nehmen. Dagegen erhalten nur ca. 20 % kurz-
fristige Aufgabenanweisungen oder sind {iberwiegend an wechselnden Projekten
beschéftigt (29 %). Absolventinnen und Absolventen finden sich demnach iiber-
wiegend in Beschiftigungen, mit einem gewissen Grad an Autonomie und einer
gewissen Arbeitsbelastung. Von der Projektarbeit ist nur eine Minderheit betroffen.
Im Folgenden wird erldutert, welche Absolventinnen und Absolventen bestimmte
Arbeitssituationen besonders hiufig vorfinden.
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Abbildung 8: Aussagen liber die Arbeitssituation

Aussagen uber die Arbeitssituation

Ich kann meine Arbeit
selbstandig organisieren

In der Art, wie Arbeitsaufgaben zu erledigen
sind, wird mir viel Spielraum gegeben

Ich arbeite Uberwiegend an wechselnden Projekten

Ich erhalte oft kurzfristige Arbeitsanweisungen,
die dann sofort zu erledigen sind

Bei Problemen bin ich ziemlich auf mich allein gestellt

Ich nehme haufig Arbeit mit nach Hause,
die sonst nicht zu schaffen wére

60
Prozent

- Werte fir 'Stimme tberhaupt nicht-
bzw. eher nicht zu'

I VVerte fiir 'Stimme eher- bzw. voll zu BERIIZ0

Eigene Darstellung

Aufgabenautonomie
Inwiefern Absolventen in ihrer ersten Beschéftigung Freirdume bei der Aufgaben-
bewiltigung erhalten, hidngt mafgeblich von ihren Schliisselkompetenzen ab (vgl.
Tabelle 6, Spalten 1 und 2). Wer iiber Selbstorganisationskompetenz oder Fiih-
rungseigenschaften verfiigt, hat groere Chancen, autonom arbeiten zu kdnnen.
Aber auch die formale Qualifikation ist von Bedeutung. So erfahren Wirtschafts-
und Naturwissenschaftler weniger Aufgabenautonomie, ebenso wie Absolventen
mit einem Magisterabschluss. Absolventen mit guten Abschlussnoten haben da-
gegen bessere Chancen auf eine freier gestaltbare Arbeitssituation.

Bei den Segmenten zeigt sich kein Unterschied zwischen dem flexibilisierten
und dem traditionellen Segment. Im Wissenschaftsbereich gibt es dagegen eine
messbar grofere Aufgabenautonomie.

Projektbezogene Arbeit
Die zweite Dimension der Arbeitssituation ist die projektbezogene Arbeit. Boltan-
ski und Chiapello (2006) verkiinden diesen Typus der Arbeit, bzw. deren Rechtfer-
tigungslogik zum neuen Geist des Kapitalismus. Diese projektbezogene Form des
Arbeitens unterlduft die Trennung von Arbeit und Nicht-Arbeit und hebt dadurch
den Entfremdungscharakter der Arbeit auf. Das fiihrt zu einer hoheren Motivation
bei den Projektmitarbeitern, wodurch nicht zuletzt die Arbeitsleistung erhoht wird.
Frauen befinden sich seltener in projektbezogenen Arbeitssituationen. Ebenso
nimmt mit zunehmendem Alter diese Form ab. Das bedeutet umgekehrt, dass ge-
rade die jiingeren Geburtskohorten stérker in diese Formen der projektbezogenen
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Arbeiten hineingelangen. Auflerdem sind vermehrt Wirtschaftswissenschaftler und

Magisterabsolventen unter dem Regime der projektbezogenen Arbeit zu finden.

Der Abgleich mit den beruflichen Orientierungen zeigt, dass sich vor allem Kar-

riereorientierte in diesem Umfeld befinden. Das kdnnte zum Teil daran liegen,

dass, wie ein Blick auf die Segmente zeigt, vor allem im traditionellen Bereich
Tatigkeitsfelder derart strukturiert sind.

Tabelle 6: Determinanten der Arbeitssituation

auto- auto- be- be-
Arbeitssituation nom nom projekt projekt lastung lastung
Sozialstruktur
Geschlecht (Frau=1) -0,03 0,05 -0,27+ -0,25 0,17 0,24
Alter -0,01 -0,02 -0,08** -0,09** 0,02 0,05*
Ost inkl. Berlin 0,01 -0,04 0,06 0,15 0,03 -0,09
Facher (Ref: Geisteswiss.)
Natur -0,47* -0,39 -0,08 -0,09 -0,21 -0,12
Wirtschaft -0,36* -0,29 0,30+ 0,44* -0,05 -0,33
Ingenieure/Informatiker -0,17 -0,33 0,02 0,06 -0,49% -0,82%*
sonstige Facher -0,07 0,05 0,43+ 0,41 -0,25 -0,52+
Abschliisse (Ref: Diplom)
Magister -0,48** -0,55%* 0,46** 0,51** 0,10 0,10
Bachelor -0,13 -0,42+ 0,30 0,15 0,10 0,14
Master -0,19 -0,37 -0,07 0,05 0,02 0,03
sonstige Abschlisse -0,40 -0,80+ 0,67+ 0,81+ 0,96* 1,01*
Qualifikation
Abschlussnote (1-4) -0,32* -0,47** | -0,21 -0,19 0,09 0,08
Fachsemesterzahl 0,03 0,03 0,01 0,03 -0,05 -0,05
Uniabschluss (Ref.: FH) 0,13 0,25 0,14 0,05 0,02 -0,10
Erfahrung
stud. Hilfskraft -0,03 0,08 0,02 -0,03 0,03 0,04
Nebenjob, fachnah -0,18 -0,11 -0,02 -0,19 0,15 0,21
freiwillige Praktika -0,00 -0,16 0,01 0,11 0,01 0,02
Auslandssemester -0,08 0,03 0,09 0,17 -0,15 -0,18
Schliisselqualifikationen
SQ: Englisch flieBend -0,11 -0,04 -0,10 0,02 0,08 0,02
SQ Programmierkenntnisse 0,25 0,19 -0,36+ -0,27 0,06 0,23
SQ: Selbstkompetenzen 0,15%% 0,07 -0,03 -0,06 -0,04 -0,02
SQ: Fiihrungskompetenz 0,17** 0,14* 0,03 0,04 -0,05 -0,08
Sozialkapital
Stellefindung tiber Netzwerke -0,03 -0,10 -0,02 -0,08 0,15 0,14
Abiturnote 0,01 0,01 0,02* 0,03* 0,01 0,00
Suchstrategien
Suchdauer 0,00 -0,00 0,00
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Suche vor Abschluss (1/0) -0,06 -0,21 -0,08
Berufliche Orientierung

BO: Karriereorientierung 0,18+ 0,18+ 0,11
BO: postmaterielle Orientierung 0,00 -0,08 -0,12
BO: Sicherheit 0,09 0,08 -0,03
BO: Familie Freizeit 0,06 -0,05 -0,10
Segmente (Ref: traditioneller Bereich)

flexibilisierter Bereich -0,08 -0,44%* 0,09
Wissenschaftsbereich 0,66** -0,57%* 0,47%

Konstante 0,81 1,24 2,17** 1,59* -0,73 -1,17
N 338 255 338 255 338 255
R? 0,17 0,15 0,16 0,19 0,10 0,15
+ p<0,10, * p<0,05, ** p<0,01

Subjektive Arbeitsbelastung
Der letzte Faktor zielt vor allem auf subjektive Belastungen durch die Arbeit. Per-
sonen, die mit Problemen allein gelassen werden oder 6fter Arbeit mit nach Hause
nehmen miissen, die sonst nicht zu schaffen wére, stehen unter besonderem Druck.
Die Frage, welche Personengruppen es sind, die stiarker von solchen Bela-
stungen betroffen sind, bleibt weitgehend unbestimmt. Es zeigen sich kaum Ef-
fekte der hier betrachteten Variablen. Es lésst sich allerdings feststellen, dass im
Wissenschaftsbereich Subjektivierung stérker auftritt als im traditionellen Bereich.
Letzterer und der flexibilisierte Bereich unterscheiden sich dagegen nicht.

1.5 Fazit: Ein segmentierter Arbeitsmarkt mit Folgen

Absolventinnen und Absolventen von Hochschulen finden beim Berufseinstieg

iiberwiegend flexibilisierte Beschéftigungen. Insgesamt platzieren sich nur 38 %

in Normalarbeitsverhéltnissen. Dieser Abschnitt sollte einen tieferen Einblick in

Ausmal und Folgen fiir die Beschiftigten geben, denn nicht alle Absolventinnen

und Absolventen sind gleichermafien von Flexibilisierung betroffen. Die Ergeb-

nisse lassen sich wie folgt zusammenfassen:

B 1. Der Arbeitsmarkt 1dsst sich in Segmente einteilen. Die Platzierung in das
»traditionelle®, ,.flexibilisierte” und ,, Wissenschaftssegment* hat deutliche Ef-
fekte auf eine Reihe von Kriterien des beruflichen Erfolgs wie Einkommen,
Einordnung der Stelle in die positionale Hierarchie, Qualifikationsaddquanz
sowie auf die subjektive Einschitzung der beruflichen Tatigkeit.
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2. Neben dieser Segmenteinteilung zeigt sich klar auch eine berufsfachliche
Strukturierung des beruflichen Erfolgs: Die gewihlten Facher spielen fiir die
meisten Erfolgskriterien eine wichtige Rolle.

3. Schliisselqualifikationen hingegen wirken sich iiber die formalen Quali-
fikationswege hinaus kaum auf eine erfolgreiche berufliche Platzierung aus.
4. Hingegen zeigen individuelle berufliche Orientierungen deutliche Effekte,
insbesondere auch auf die Zuordnung der Absolventen auf die Arbeitsmarkt-
segmente.



2 Vom Abschluss zur Beschéaftigung

Zusammenfassung

Es bestehen Unterschiede hinsichtlich der Dauer bis eine erste Beschaf-
tigung gefunden wird. In Regionen mit hoher Arbeitslosigkeit dauert die
Suche bspw. langer. Absolventinnen und Absolventen mit einer kiirzeren
Studiendauer gelangen auch schnell in eine erste Beschaftigung. Eine Be-
schaftigung wird schneller gefunden, wenn bei der Suche auf Kontakte zu-
rickgegriffen wird. Jedoch sind nicht alle Kontakte gleichermafien hilfreich.

2.1 Kontaktnetztheorie und Ubergangsdauer

Die Frage, wie schnell nach dem Studium ein Job gefunden werden kann, ist
fiir die Absolventen nicht nur aus finanziellen Griinden hdchst relevant, gehort
doch ein rascher Einstieg in den Arbeitsmarkt zu den dringenden Problemen der
Lebensplanung junger Akademikerinnen und Akademiker. Doch welche Faktoren
sind hilfreich, welche hinderlich bei der Suche, und mehr noch, fiir die Findung
einer Beschéftigung?

Aus Sicht suchtheoretischer Ansitze der Arbeitsmarktforschung (Mortensen/
Pissarides 1999) wird die Suchzeit genutzt, um eine moglichst attraktive, also gut
entlohnte und auch nach sonstigen Kriterien optimale Stelle zu finden. Arbeits-
suchende suchen so lange, bis ein Angebot ihren ,,Reservationslohn®, also den
(Mindest-) Lohnsatz, zu dem sie eine Stelle akzeptieren, iibersteigt. Eine ldngere
Suchdauer — was auch eine ldngere Phase der Arbeitslosigkeit heiflen kann — er-
hoht die Chancen auf ein lukratives Angebot, ist aber auch mit Kosten verbunden:
Neben direkten Suchkosten schlagen die Opportunitétskosten zu Buche, die durch
entgangene Einkommen entstehen. Die Suchdauer hdngt damit von drei Elementen
ab: Den Anspriichen der Suchenden (die nach ldngerer erfolgloser Suche gegebe-
nenfalls angepasst werden miissen), den entstehenden Suchkosten und der Zahl
und Qualitét der eingehenden Arbeitsangebote.

Jedes dieser Elemente wird nun wiederum von einer ganzen Reihe von Fak-
toren beeinflusst. So hiangen die Suchkosten auch von den finanziellen Rah-
menbedingungen der Absolventen ab — miissen sie sich in der Suchphase selbst
finanzieren, werden sie unterstiitzt, erhalten sie gar ein Stipendium? Die Zahl
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und Qualitét der eingehenden Angebote wird wiederum von der Attraktivitit der
Absolventen fiir den Arbeitgeber, und das heif3it neben ihrer formalen Qualifikation
von ,,Schliisselqualifikationen® und sonstigen produktivitétsrelevanten Merkmalen
bestimmt.

Eine gesonderte Rolle bei der Stellensuche kommt sozialen Kontakten zu,
die zur Suche einer Stelle verwendet werden konnen. In der Literatur existieren
verschiedene Theorien, inwiefern personliche Kontakte hilfreich bei der Jobsuche
sein konnen (Granovetter 1973; Burt 1995; Lin/Vaughn/Ensel 1981; Lin 1999).
Dabei werden drei Mechanismen hervorgehoben, die dafiir sorgen kénnen, dass
Stellen auf informellen Wegen, also unter zur Hilfenahme sozialer Kontakte,
schneller gefunden werden kdnnen als iiber formale Bewerbungen (vgl. dazu
Burt 1995: 13-15):

Erstens konnen Informationen iiber informelle Kanile schneller transportiert
werden als {iber formelle Kanéle, so dass der Matching-Prozess zwischen Arbeit-
nehmenden und Arbeitgebenden beschleunigt wird.

Zweitens findet eine Reduktion der Unsicherheit iiber die nicht-Lohneigen-
schaften eines Jobs und iiber die nicht formalisierten Qualifikationseigenschaften
einer bewerbenden Person statt. Dies wird gewahrleistet, indem zusétzliche Infor-
mationen transportiert werden und den Informationsquellen groferes Vertrauen
geschenkt wird.

Auf Grundlage dieser Informationen kénnen Kontakte drittens Empfehlungen
aussprechen, so dass der Entscheidungsprozess aktiv zugunsten eines Unterneh-
mens oder einer sich bewerbenden Person beeinflusst wird.

Bei der Vermittlung von Stellen durch soziale Kontakte spielt der Status der
vermittelnden Person eine wichtige Rolle, weil statushohere Personen leichter und
schneller Informationen an die Stellen weiterleiten konnen, die tiber Einstellungen
entscheiden, oder sie entscheiden sogar selber iiber die Stellenbesetzung. Zudem
ist ihr Einfluss auf Entscheidungstriger groBer und sie haben in der Regel einen
groferen Schatz an Informationen, welche ansonsten schwer zugénglich sind und
den sie an die suchende Person weiterleiten kdnnen (vgl. Lin 1999).

Zusétzlich zu diesen allgemeinen Stellungsmerkmalen beeinflusst das konkrete
Verhdiltnis der vermittelnden Person zum Betrieb und der einstellenden Person
sowie die Form der tatsdchlich geleisteten Unterstiitzung die Wirkung der infor-
mellen Stellenfindung. Bei Personen, die direkt im Unternehmen arbeiten, sollte
der Wirkungsgrad hoher sein als bei Personen auflerhalb des Unternehmens und
am stérksten sollte sie bei der einstellenden Person selbst sein. Werden nur Infor-
mationen an die jobsuchende Person gegeben, so ist dies fiir die Reduktion der
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Ubergangsdauer weniger hilfreich, als Informationen, die an die Arbeitgebenden
iibermittelt werden. Am stérksten sollte sich das Empfehlen einer suchenden Per-
son fiir die Arbeitgebendenseite auf die Suchdauer auswirken.

2.2 Methode - die Ereignisanalyse

Die hauptséchlich verwendete Methode in diesem Abschnitt ist die Ereignisa-
nalyse. Sie wurde speziell fiir die Analyse der Zeitdauer bis zum Eintritt eines
Ereignisses (in diesem Fall der Jobbeginn) entwickelt. Sie hat gegeniiber normalen
OLS-Regressionsanalysen den Vorteil, dass die Annahme der Normalverteilung
der Fehler der Ubergangsdauer nicht erfiillt sein muss. Diese spezielle statistische
Annahme wird bei der Analyse von Zeit in der Regel nicht erfiillt.

Dartiber hinaus kdnnen bei der Analyse von Merkmalen der Person auch In-
formationen iiber Personen beriicksichtigt werden, die noch keinen Job gefunden
haben (so genannte rechts-zensierte Félle). Dies ist in der normalen linearen Re-
gression nur schwer moglich, da in der Regel nur die Personen analysiert werden
konnen, die einen giiltigen Wert auf der abhiingigen Variablen (Ubergangsdauer)
aufweisen.

Bei den verwendeten Cox-Regressionsmodellen wird an Hand der vorlie-
genden Daten fiir jeden Ereigniszeitpunkt die Wahrscheinlichkeit berechnet, mit
der das Ereignis (Jobbeginn) eintritt. Dabei wird das relative Risiko zweier Refe-
renzgruppen miteinander verglichen. So wird zum Beispiel verglichen, ob Ménner
zu einem bestimmten Zeitpunkt ein groBeres ,,Risiko* haben, einen Job zu erhalten
als Frauen. Aus den einzelnen Vergleichszeitpunkten wird dann ein allgemeiner
Unterschied in der Wahrscheinlichkeit zwischen den Gruppen berechnet, dass das
Ereignis eintritt, woraus sich die Konsequenzen fiir die Ubergangsdauer (kiirzer,
langer oder kein statistisch signifikanter Unterschied) ableiten lassen (vgl. Cleves
et al. 2008).

Die Ereignisanalyse ist aus den oben genannten Griinden die am besten ge-
eignete statistische Methode zur Analyse der Ubergangsdauer. Als Analyseeinheit
werden Monate gewihlt und es werden multiple-failure Modelle geschitzt. Dies
bedeutet, dass nicht nur die Ubergangszeit bis zum Erstjob, sondern auch die
Ubergangszeit in Folgejobs zu Beginn der Karriere untersucht wird.

Die Analyse wird in zwei Schritten mit zwei unterschiedlichen Teilsamples
vorgenommen. Im ersten Teil wird untersucht, welchen Einfluss Studienmerkmale
und Mitgliedschaften auf die Suchdauer haben. Hierbei konnen auch Fille mit
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einbezogen werden, die noch keinen Job gefunden haben. Im zweiten Schritt
werden dann die Auswirkungen informeller Stellenfindung auf die Suchdauer
analysiert. Hierbei kdnnen nur diejenigen Personen beriicksichtigt werden, die
bis zum Abschluss der Studie wenigstens einen Job gefunden haben, da nur fiir
sie die Informationen iiber den Weg der Stellenfindung vorliegen.

Informelle Wege der Stellenfindung werden hierbei definiert als die, bei denen
ein Kontakt hilfreich war. Zusétzlich werden alle Stellen, bei denen Personen an-
gegeben haben, dass sie von ihrem jetzigen Betrieb angesprochen wurden (ohne
sich formell beworben zu haben), als informell gefunden definiert. Weiterhin
wurden Kontakte iiber Diplomarbeiten sowie Empfehlungen zu den informellen
Kontakten gezdhlt. Alle anderen Suchstrategien gelten als formell und dienen als
Referenzkategorie. Diese Operationalisierung des Begriffs informelle Stellenfin-
dung wurde so gewihlt, dass alle Wege der Stellenfindung, die auf persénlichen
Kontakten beruhen, beriicksichtigt wurden.

2.3 Auswirkungen von Studium, Mitgliedschaften und
Demographie auf die Ubergangsdauer

2.3.1 Studium

Die Auswirkungen des Studienverlaufes auf spitere berufliche Chancen sind ein
Dauerthema in Absolventenstudien. Dazu z&hlt neben der inhaltlichen Gestaltung
des Studiums auch die Frage, ob neben dem Studium gearbeitet wird oder ob ein
Auslandsaufenthalt durchgefiihrt wird.

Studierende, die wéihrend des Studiums im Ausland waren, finden jedoch nicht
signifikant schneller eine Arbeitsstelle als Studierende, die nicht im Ausland waren
(vgl. Tabelle 12 im Kapitelanhang). Die Ubergangsdauer reduziert sich nur fiir die
Personen, die vor dem Studium im Ausland waren.

Kontrovers diskutiert wird auch die Rolle und Wichtigkeit von studentischen
Nebenjobs und Praktika wihrend des Studiums. Sind sie als Arbeitserfahrung hilf-
reich oder stellen sie hauptséchlich eine unnétige Belastung dar, die vom Studium
ablenkt und zu einer Verlidngerung fiihrt? Die Analyse der Daten zeigt, dass eine
differenzierte Betrachtung der Vorteile von Praktika und Nebenjobs vorgenommen
werden muss.

Waren Studierende wihrend des Studiums in einem Nebenjob beschiftigt,
der nach eigenen Angaben sehr grolen Bezug zum Studium hatte, so kommen sie
schneller in einen Job als wenn sie keinen Nebenjob hatten. Lediglich ,,irgendeine*
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Art des Nebenjobs (das heiflt nach eigener Angabe mit geringem oder gar keinem
Bezug zum Studium) zu haben, hat keinen positiven Effekt auf die Ubergangszeit.
Dazu passt das Ergebnis, dass Personen, die ein Praktikum absolviert haben, das
sie selber als niitzlich bewerteten, schneller einen Job bekommen als Personen, die
kein Praktikum absolviert haben. Praktika, die nicht als niitzlich bewertet wurden,
verkiirzen auch nicht die Ubergangsdauer, so dass nicht von einem generellen
Nutzen von Praktika bei der Stellenfindung ausgegangen werden kann. Die Ambi-
valenz insbesondere von Nebenjobs verstarkt sich dadurch, dass Studierende, die
neben dem Studium gejobbt haben, auch eine signifikant hhere Fachsemesterzahl
aufweisen, was, wie unten gezeigt wird, die Ubergangsdauer wiederum verléngert.

Wihrend die Abschlussnote des Studiums, genau wie die Abiturnote, die Uber-
gangszeit nicht beeinflusst, ist ein positiver Zusammenhang zwischen der Anzahl
der Fachsemester und der Ubergangszeit zu erkennen. Je linger studiert wurde,
desto ldnger dauert es, bis ein Job gefunden wird. Bessere Noten beeinflussen
nicht die Ubergangsdauer.

Die Frage, ob an einer Uni, Fachhochschule oder einer anderen Art der Hoch-
schule studiert wurde, ist fiir die Ubergangsdauer nicht relevant. Bei den Abschliis-
sen zeigt sich ein Unterschied zwischen Studierenden mit Diplom und Studieren-
den, die ein Staatsexamen gemacht haben. Letztere brauchen deutlich ldnger. Hier
spielen eventuell Wartezeiten fiir das Referendariat eine wichtige Rolle, gegeniiber
dem direkten Berufseinstieg von Diplomstudent/inn/en.

Medizinstudierende weisen eine deutlich geringere Ubergangszeit auf als
alle anderen Fachbereiche (vgl. Abbildung 9). Wihrend zwischen den anderen
Fachbereichen kaum signifikante Unterschiede bestehen, brauchen Studierende
der Kunstwissenschaft ldnger als alle anderen Fachgruppen®. So haben beispiels-
weise nach 5 Monaten erst die Hilfte der Kunststudierenden einen Job gefunden
gegeniiber ca. 80 % der Medizinstudierenden. Bei den restlichen Fachergruppen
sind es ca. 70 %.

3 Lediglich der Unterschied zu den Naturwissenschaften ist nicht signifikant.
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Abbildung 9: Ubergangsdauer bei ausgewahlten Fichergruppen
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Eigene Darstellung

2.3.2 Demographie

Tabelle 12 enthélt auch den Einfluss einiger demographischer Merkmale auf die
Ubergangszeiten. Absolventinnen und Absolventen, die sich in der Zeit ihrer Job-
suche in Ostdeutschland authalten, brauchen lénger, als Absolventinnen und Ab-
solventen in Westdeutschland. Offensichtlich ist die héhere Arbeitslosenquote in
Ostdeutschland auch fiir Hochschulabsolventinnen und -absolventen ein Problem.
Absolventinnen und Absolventen, die sich im Ausland befinden, finden sogar noch
schneller einen Job als Absolventinnen und Absolventen aus Westdeutschland.
Das Alter der Suchenden hat dahingegen keinen Einfluss auf die Ubergangszeit.

2.3.3 Finanzierung wahrend der Stellensuche

Inwiefern wirken sich die Finanzierung der Suche und Suchanstrengungen auf
die Ubergangsdauer bis zum Job aus (vgl. Tabelle 12)? Finanzieren sich Absol-
ventinnen und Absolventen wihrend ihrer Suchphase iiber einen Nebenjob, ein
Praktikum oder Bafdg, so reduziert sich dadurch die Ubergangsdauer. Bei Finan-
zierung iiber ein Stipendium hingegen, geht dies mit einer signifikanten Verldn-
gerung der Zeit bis in den Job einher. Es scheint, dass Ubergangsbeschiftigungen
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und Kreditzeiten schnell {iberwunden werden sollen, wihrend Finanzierung, die
nicht zuriickgezahlt werden muss, dazu fiihrt, dass man sich bei der Suche Zeit
lassen kann.

Der durchschnittliche Zeitaufwand hat im Gegensatz zu der Finanzierungs-
form keinen Einfluss auf die Ubergangsdauer.

2.3.4 Mitgliedschaften in Vereinen, Verbdnden und Parteien

Die Mitgliedschaft in verschiedenen Organisationen (Tabelle 12) kann wichtige
Kontakte und Informationen vermitteln. Zu einem schnelleren Einstieg in den Job
fiihrt sie allerdings nicht. Weder die Mitgliedschaft in Gewerkschaften, Berufs-
verbdnden, Parteien, Vereinen, sonstigen sozialen Vereinigungen noch die aktive
Mitgliedschaft in einer Religionsgemeinschaft reduzieren die Ubergangsdauer.
Der Anteil von Akademikerinnen und Akademiker im Bekanntenkreis wirkt sich
ebenfalls weder positiv noch negativ auf die Ubergansdauer aus.

2.3.5 Zwischenfazit

Wie aus theoretischen Uberlegungen erwartet, zeigt sich, dass gewisse duBere
Zwinge die Suchdauer beeinflussen. In Regionen mit hoher Arbeitslosigkeit (und
daher auch im Osten Deutschlands) dauert die Suche ldnger. Wird die Suche
fremdfinanziert (und es entstehen somit geringere Suchkosten), verldngert sich
der Ubergang.

Im Gegensatz zu einem ziigigen Studium verkiirzt eine gute Abschlussnote
nicht die Ubergangsdauer. Hier ist zu vermuten, dass durch héhere Anspriiche der
Vorteil bei der Stellensuche kompensiert wird.

Das Fach, das die geringste Ubergangszeit aufweist, ist Medizin, die lingste
zeigt sich beim Fachbereich Kunst, bei dem es traditionell schwieriger ist Einstieg
ins Berufsleben zu erhalten.

2.4 Auswirkungen informeller Stellenfindung auf die
Ubergangsdauer
Die Vermittlung iiber informelle Kontakte wird relativ hdufig genutzt. Abbildung

10 zeigt, dass ca. 40 % der Absolventinnen und Absolventen aus der DBKH-Stu-
die, die einen Job gefunden haben, zu diesem auf informellem Weg gelangt sind.
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Abbildung 10: Haufigkeit formaler und informeller Stellenfindung

Wege der Stellenfindung

in erste Beschaftigung

Stellenfindung mit Hilfe von Kontakten

Bewerbung auf Zeitungsinserat

Jobportal

Initiativbewerbung

Vermittlung des Arbeitsamts 3

sonstiges

Angaben in Prozent
Binformeller Weg  Mformaler Weg

DBKH 2010

Eigene Darstellung

Die informelle Stellenfindung wird nicht nur hiufig benutzt. Wie vermutet, hat
sie auch entscheidende Auswirkungen auf die Ubergangsdauer. In Abbildung 11
sind die unterschiedlichen Verliufe der Ubergangszeit fiir formelle und infor-
melle Stellenfindung im Vergleich dargestellt. Darin ist zu sehen, dass Stellen, die
iiber informelle Wege gefunden wurden, im Schnitt schneller gefunden werden.
Wihrend nach drei Monaten erst die Hélfte der Personen, die iiber formellen
Weg an ihren Job gekommen ist, einen Job gefunden hat, sind es bei informeller
Stellenfindung bereits mehr als 2/3 der Personen. Die durchschnittliche Suchdauer
formeller Stellenfindung liegt bei 4,39 Monaten und dauert damit mehr als einen
Monat lénger als bei informeller Stellenfindung (3,26 Monate). Im Folgenden wird
in multivariaten statistischen Modellen getestet, ob dies ein direkter Effekt der
informellen Stellenfindung ist oder durch andere Wirkungsmechanismen erklart
werden kann.
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Abbildung 11: Ubergangsdauer nach Stellenfindungsweg
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Eigene Darstellung

Tabelle 7 zeigt die Effekte der informellen Stellenfindung auf die Suchdauer.
Angegeben sind die Odds-Ratios fiir die Chance einen Job zu erhalten. Im Fol-
genden wird kurz erldutert wie die Tabellen in diesem Abschnitt zu lesen sind.
Alle folgenden Tabellen stellen die Effekte der informellen Stellenfindung oder
bestimmter Arten der informellen Stellenfindung im Vergleich zur formellen Stel-
lenfindung dar.

Ein Wert von 1,3 in der Tabelle 7 bedeutet, dass Personen, die ihre Stelle {iber
informelle Wege gefunden haben, zu jedem Zeitpunkt (daher in jedem Monat) eine
30 % hohere Chance haben einen Job zu erhalten als Personen, die tiber formellen
Weg ihre Stelle gefunden haben. Die Suchdauer verkiirzt sich daher in dem Fall.
Werte unter 1 bedeuten hingegen eine Verldngerung der Suchdauer fiir die ent-
sprechende Gruppe gegeniiber der Referenzkategorie. Die Signifikanzniveaus der
Ergebnisse sind durch Sternchen an den Werten gekennzeichnet.

Tabelle 7 enthilt ein in sieben Stufen hierarchisch aufgebautes Cox-Regressi-
onsmodell. Dabei wurden schrittweise zum Basismodell, das als unabhingige Va-
riable nur die Variable zur informellen Stellensuche enthilt, weitere Variablensets
hinzugenommen die vorstehend mit einem ,,+* gekennzeichnet sind. Dies ist eine
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tibliche Vorgehensweise, um alternative Erkldrungsmoglichkeiten des Effektes der
informellen Stellensuche auszuschlieen.

Die erste Zeile bedeutet, dass der Effekt der informellen Stellenfindung ohne
Kontrollvariablen bei 1,302 liegt. Das heif3t, Personen, die {iber informellen Weg
eine Stelle gefunden haben, haben zu jedem Zeitpunkt (Monat) eine 30,2 % hohere
Chance, einen Job zu finden als Personen, die ihre Stelle iiber formellen Weg
gefunden haben. In der zweiten Zeile sieht man, dass, beriicksichtigt man die
Merkmale einer suchenden Person, die Stirke des Effekts der informellen Stellen-
findung mit 34 % etwas hoher ist als im Basismodell. In der dritten, vierten und
fiinften Zeile sind kaum Unterschiede festzustellen, so dass man sagen kann, dass
auch unter Kontrolle der sozialen Herkunft, der Art und Giite des Studiums und
der sozialen Netzwerke Personen, die ihre Stelle iiber informellen Weg gefunden
haben, zu jedem Zeitpunkt eine 35,1 % hohere Chance haben einen Job zu finden
als Personen, die ihre Stelle iiber formellen Weg gefunden haben.

Beriicksichtigt man die Merkmale des gefundenen Jobs, so reduziert sich die-
ser Effekt leicht auf 26,3 %. Die Kontrolle von regionalen Kontextvariablen hat
nur geringen Einfluss, so dass unter Beriicksichtigung aller wichtigen Faktoren
gesagt werden kann, dass der geschitzte Einfluss von 27,6 % der informellen Stel-
lenfindung auf die Ubergangsdauer sehr signifikant ist. Eine Stellenfindung auf
informellem Weg verkiirzt daher wie erwartet auch fiir Hochschulabsolventinnen
und -absolventen die Ubergangsdauer in den Job.

Tabelle 7: Effekte der informellen Stellenfindung auf die Ubergangsdauer

Modelle Effekt: Informelle Stellenfindung
Basis 1,302%**
+ persoénliche Merkmale 1,340%**
+ soziale Herkunft 1,340%%*
+ Studium 1,357%%*
+ Netzwerk 1,357%%
+ Jobmerkmale 1,263%**
+ Regionaldaten 1,276%**
n, (Anzahl der Beobachtungen) 1.116

n, (Anzahl der Personen) 954

n (Anzahl der Ereignisse) 1.116

Dieser positive Effekt der Verkiirzung der Suchdauer geht auch nicht mit negativen
Wirkungen auf Statusmerkmale der Stelle einher. Dies belegt Tabelle 8, in der auf
Grundlage derselben Kontrollvariablen der Effekt der informellen Stellenfindung
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auf die Ubergangsdauer bis in einen Job mit Vorgesetztenstatus gezeigt wird. Die
Effekte der informellen Stellenfindung sind fiir Positionen mit Vorgesetztenstatus
deutlich hoher als fiir einen beliebigen Job.

Informelle Stellenfindung ist daher auch in Jobs mit einem besonders be-
gehrten Merkmal wirksam. Sie scheint dort sogar einen stirkeren Einfluss zu
haben als auf die allgemeine Stellenfindung. Dieser deutlich stérkere Effekt bei
Positionen mit Vorgesetztenstatus unterstreicht, dass in diesem Bereich Informati-
onen iiber Nicht-Qualifikationseigenschaften eines Jobs, die tiber den informellen
Weg transportiert werden, und Informationen und Hilfstétigkeiten vermittelnder
Personen eine besonders wichtige Rolle spielen. Es wird die These unterstiitzt,
dass die Wirksamkeit informeller Stellenfindung im Bereich von Manager- und
Fiihrungspositionen besonders hoch ist, da hier die Entscheidung iiber die Ein-
stellung einer Person schwerer wiegt als in einer normalen Position. Gleichzeitig
werden bestimmte Féhigkeiten verlangt, die schwer liber Zertifikate und Bildungs-
abschliisse zu erkennen sind. Hierbei bieten informelle Kontakte Sicherheit in der
Entscheidungsfindung und beschleunigen den Matching-Prozess.

Tabelle 8: Der Effekt der informellen Stellenfindung auf alle Jobs und Vorgesetzten-

positionen
Abhéangige Abhéngige
Variable: Variable: Vorge-

Unabhéngige Variable Alle Jobs setztenpositionen
Informelle Stellenfindung 1,276%** 1,790%**

n, (Anzahl der Beobachtungen) 1116 1116

n, (Anzahl der Personen) 954 954

n, (Anzahl der Ereignisse) 1116 377

Wie im theoretischen Teil erwéhnt, ist es wichtig zu unterscheiden, welche be-
rufliche Stellung die Person einnimmt, die die Stelle vermittelt. Es kann davon
ausgegangen werden, dass Personen in hoheren beruflichen Stellungen bei der
Jobsuche eine grofere Hilfe darstellen als Personen mit geringerem beruflichen
Status. Dieser Effekt kann auch mit den Daten der DBKH-Studie nachgewiesen
werden.

Tabelle 9 zeigt, dass Personen, die leitende und qualifizierte Tatigkeiten ausii-
ben, die Suchdauer fiir normale Jobs signifikant verkiirzen. Diese Effekte sind fiir
Positionen mit Vorgesetztenstatus deutlich stirker. AuBerdem ist bei Positionen mit
Vorgesetztenstatus die Vermittlung iiber Selbststdndige und freie Mitarbeiter mit
einer deutlichen Reduktion der Suchdauer verbunden. Personen aus niedriger oder
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sonstiger beruflicher Stellung bringen bei der Vermittlung keinen signifikanten
Vorteil gegeniiber formeller Stellenfindung.

Es bestitigt sich daher, dass der Nutzen einer Stellenvermittlung mit den Res-
sourcen der vermittelnden Person zusammenhéngt. Durch ihre oben beschriebenen
Eigenschaften reduziert sich, wie gezeigt, die Ubergangsdauer in einen Job fiir
Absolventinnen und Absolventen deutlich. Die Tatsache, dass statusniedrige Per-
sonen keinen Zeitvorteil bei der Vermittlung bringen, weist darauf hin, dass es
wichtig ist, bei sozialen Kontakten zu differenzieren, da sie per se nicht unbedingt
hilfreich sind.

Tabelle 9: Der Einfluss der Stellung der vermittelnden Person auf die Ubergangsdauer

Abhéngige Abhéngige
Variable: Variable: Vorge-

Unabhéngige Variable Alle Jobs setztenpositionen
niedrige Stellung 1,029 1,104
Selbststandige/ Freie Mitarbeiter 1,497 2,511%*
leitende Tatigkeit 1,296* 2,0471%**
Sonstige 1,327 1,917
qualifizierte Tatigkeit 1,340% 2,355%**
n, (Anzahl der Beobachtungen) 1021 1021
n, (Anzahl der Personen) 890 890
n, (Anzahl der Ereignisse) 1021 348

Zwei weitere Ergebnisse stiitzen die Niitzlichkeit einer Binnendifferenzierung
innerhalb der informellen Stellenfindung fiir das Verstandnis der Funktion sozialer
Kontakte bei der Jobsuche. Es ist dhnlich wie hinsichtlich des Status der Person
entscheidend, welche Position die vermittelnde Person im/zum Betrieb hat. Au-
Berdem kommt es darauf an, wie der Kontakt geholfen hat.

Wie zu erwarteten war, ist die groBte Reduktion der Ubergangsdauer zu sehen,
wenn die Person selbst Arbeitgeberin oder Arbeitgeber ist (vgl. Tabelle 10). Dies
ist bei normalen Jobs genauso wie bei Vorgesetztenpositionen der Fall. Auch Per-
sonen, die im Betrieb arbeiten, verringern die Ubergangsdauer erheblich.

Ist es lediglich so, dass die vermittelnde Person den Arbeitgeber oder eine Per-
son, die im Betrieb arbeitet kennt, so hat dies nur auf die Dauer bis zur Aufnahme
eines Jobs mit Vorgesetztenstatus einen signifikanten Effekt. Ist die Person nicht
im Betrieb und kennt auch Niemanden dort, so bringt ihre Vermittlungstétigkeit
auch keine signifikante Reduktion der Suchdauer.

Informationsvermittlung und Beschleunigung von Entscheidungsprozessen
funktioniert nach diesen Ergebnissen am besten aus dem Betrieb heraus. Je kiir-
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zer die berufliche Distanz zu den entscheidenden Personen (Arbeitgeberin oder
Arbeitgeber) ist, desto wirksamer ist die informelle Stellenfindung bei der Ver-
ringerung der Ubergangszeit.

Tabelle 10: Der Einfluss der Stellung der vermittelnden Person zum Betrieb auf die

Ubergangsdauer
Abhéangige Abhéngige
Variable: Variable: Vorge-
Unabhéngige Variable Alle Jobs setztenposition
Die vermittelnde Person ...
... ist der Arbeitgeber 2,548%** 4,909%**
... arbeit im Betrieb 1,417%** 1,933%**
... kennt Arbeitgeber 1,061 1,548*
... kennt Mitarbeiter 1,155 2,205**
nichts davon 1,024 1,133
n, (Anzahl der Beobachtungen) 1034 1034
n, (Anzahl der Personen) 902 902
n, (Anzahl der Ereignisse) 1034 351

Am hilfreichsten sind aber Kontakte, die selbst die Entscheidung iiber Einstel-
lungen treffen konnen. Dies gilt insbesondere fiir Positionen mit Vorgesetztensta-
tus. Die Informationsvermittlung* als helfende Titigkeit beschleunigt ebenfalls die
Jobsuche. Erstaunlicherweise ist es nicht hilfreich, wenn die vermittelnde Person
eine Empfehlung ausspricht also bspw. beim Arbeitgeber ,,ein gutes Wort einlegt.*
Hier ist, wie bei sonstigen Tatigkeiten, kein signifikanter Unterschied zu formellen
Stellenfindungswegen festzustellen.

Wiéhrend die ersten beiden Ergebnisse erwartet wurden, {iberrascht der feh-
lende Effekt von Empfehlungen vermittelnder Personen auf die Ubergangsdauer.
Es kann an Hand der Daten nicht gekléart werden, worauf dies zuriickzufiihren ist.
Denkbar ist, dass eine Empfehlung weit spéter im Bewerbungsprozess wirksam
wird, wenn es um die Merkmale der Stelle geht, sich also nicht primér auf die
Suchdauer sondern eher auf die Qualititen der Stelle auswirkt.

4 In Form des Herstellens von Kontakten zum/r Arbeitgeber/in bzw. die Empfehlung an Arbeit-
suchende, sich zu bewerben oder sie auf einen Job aufmerksam zu machen.
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Tabelle 11: Der Einfluss der Art der Vermittlung auf die Ubergangsdauer

Abhéangige Abhéngige
Variable: Variable: Vorge-
Unabhéngige Variable Alle Jobs setztenpositionen
Die vermittelnde Person hat mich...
... eingestellt 1,716* 3,159%**
... ein gutes Wort fuir mich eingelegt 1,067 1,244
... den Kontakt hergestellt, mir empfohlen mich zu be-
werben, mich auf Stelle aufmerksam gemacht 1,253%* 1,899%*#
sonstiges 1,545 1,398
n, (Anzahl der Beobachtungen) 1030 1030
n, (Anzahl der Personen) 898 898
n, (Anzahl der Ereignisse) 1030 349

2.5 Fazit: Kontakte verringern die Suchdauer

Die informelle Stellensuche bringt Absolvent/inn schneller in den Job. Allerdings
sollte dabei beriicksichtigt werden, dass nicht jede Form der Unterstiitzung in
gleicher Weise hilfreich ist.

Bemerkenswert ist, dass im Gegensatz zu anderen Studien kein negativer Ef-
fekt fiir Jobs mit positiven Merkmalen (hier: Vorgesetztenstatus) zu finden war,
sondern, dass sich hier die Wirkung der informellen Stellenfindung noch stirker
zeigte. Damit kann die hiufig aufgestellte These, dass informelle Stellenfindung
zwar die Ubergangsdauer verkiirzt, aber mit Abstrichen in der Qualitit des Jobs
einhergeht (vgl. Franzen/Hangartner 2005), fiir deutsche Absolventinnen und Ab-
solventen nicht bestéitigt werden.

Hinsichtlich danach wer hilft und wie geholfen wird, finden sich hingegen
nur wenige Uberraschungen. Statushohere, qualifizierte Personen und Personen,
die im Betrieb arbeiten (insbesondere die, die direkt einstellen konnen), bringen
Suchende schneller in den Job. Einfluss und kurze Vermittlungswege sind hierbei
die wichtigen Faktoren fiir eine schnelle Vermittlung.

Erstaunlich ist allerdings, dass zwar der Hinweis auf eine Stelle als Vermitt-
lungsart die Ubergangsdauer verkiirzt, eine Empfehlung sich jedoch nicht positiv
auf die Ubergangsdauer auswirkt. Die beiden wirklich hilfreichen Titigkeiten
sind somit allein das Einstellen als Vermittler bzw. die Weitergabe von Informa-
tionen. Eine Beeinflussung der Entscheidungsfindung Dritter wirkt sich nicht aus.
Diesen Ergebnissen zu Folge lohnt es fiir Studierende folglich nicht, Bekannte
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oder Freunde darum zu bitten, das ,,gute Wort* fiir sie einzulegen, wenn es ihnen
lediglich darum geht schneller einen Job zu finden.

2.6 Kapitelanhang

Tabelle 12: Effekte der informellen Stellenfindung auf die Suchdauer -
hierarchische Modelle

person-
liche soziale Jobmerk- | Regional-

Basis Merkmale | Herkunft | Studium | Netzwerk male daten
informelle Stellen-
findung 1,302%%% | 1,340%** | 1,340%** | 1,357%%* | 1,3571%%* | 1263¥** | 1,276%**
Frauen 0,855% 0,810%* | 0,779*** | 0,732*** | 0,796** | 0,786**
Alter 0,997 0,996 1,005 1 0,996 0,994
Nationalitat:
Deutsch 1,036 0,977 1 1,072 1,149 112

Ich bin jemand, der
schnell Kontakt zu
anderen findet. 1,023 1,017 1,022 1,032 1,046 1,051

Beruflich kommt
man heute ohne
Beziehungen nicht
weit. 0,859** 0,865** 0,844*** | 0,863** 0,884* 0,899*

Ich sehe Kontakt-
pflege immer auch
als Investition in die

Zukunft. 1,071 1,082 1,056 1,047 1,039 1,052
Selbstandiges

Arbeiten 0,969 0,934 0,985 0,99 1,046 1,055
Teamfahigkeit 1,065 1,053 1,056 1,076 1,025 1,043
Organisations-

fahigkeit 1,03 1,028 1,001 1,001 0,975 0,989
Miindliches Aus-

drucksvermdégen 0,9 0,903 0,933 0,907 0,93 0,924
Standpunkte gg.

Anderen behaupten 1,114 1,111 1,09 1,053 1,01 1,011
Analyse komplexer

Zusammenhange 0,881* 0,841** 0,852** 0,868* 0,844** 0,850**
Fuhrungsqualitaten 1,058 1,029 1,065 1,074 1,106 1,101
Verhandlungsge-

schick 0,934 0,98 0,964 0,989 0,955 0,943
Wirtschaftliches

Denken 1,017 1,027 0,993 0,972 0,97 0,961

Berufliche Stellung Mutter (Referenz: Arbeiterin)

Angestellte 0,943 0,906 0,904 0,952 0,915

Beamtin 0,798 0,772 0,767 0,83 0,769
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Selbstandige ‘

\ \ 0,842

\ 08

0,839 0,831
Berufliche Stellung Vater (Referenz: Arbeiter)
Angestellter 1,19 1,146 1,195 1,205 1,259*
Beamter 1,383* 1,256 1,29 1,289 1,308
Selbstandiger 1,414*% 1,328* 1,385*% 1,33 1,390*
Schulbildung Vater (Referenz: Abitur)
Fachhochschul/
Fachoberschulreife 0,875 0,844 0,819 1,035 1,007
Realschule, mittlere
Reife, 10. Klasse 0,847 0,831 0,855 1,012 1,005
Volksschule, Haupt-
schule, 8. Klasse 0,887 0,862 0,887 1,039 1,015
keinen Abschluss 0,775 0,809 0,938 1,085 1,049
Schulbildung Mutter (Referenz: Abitur)
Fachhochschul/
Fachoberschulreife 0,811 0,799 0,77 0,94 0,907
Realschule, mittlere
Reife, 10. Klasse 0,640*** | 0,654*** | 0,655*** | 0,799 0,804
Volksschule, Haupt-
schule, 8. Klasse 0,592%** | 0,631*** | 0,639*** | 0,714* 0,696**
keinen Abschluss 0,847 0,89 0,736 0,69 0,803
Berufsbildung Muter (Referenz: Universitatsabschluss)
Universitatsabschluss| 0,949 1,056 1,08 1,103 1,14
Fachhochschulab-
schluss 1,049 1,089 1,08 1,071 1,096
Fachschulabschluss 1,463 1,497 1,414 1,194 1,213
Lehre 1,872* 1,900* 1,856* 1,401 1,378
keinen beruflichen
Abschluss 1,389 1,252 1,281 1,088 1,074
Berufsbildung Vater (Referenz: Universitatsabschluss)
Universitatsabschluss| 1,336* 1,194 1,22 1,211 1,215
Fachhochschulab-
schluss 1,33 1,285 1,333 1,127 1171
Fachschulabschluss 1,236 1,281 1,328 1,225 1,231
Lehre 1,351 1,271 1,234 1,154 1,147
keinen beruflichen
Abschluss 1,278 1,166 1,118 1,075 1,048
Wahrend Stuidum
im Ausland 1,209** 1,126 1,079 1,071
Nein, aber vor
Studium im Ausland 1,376 1,312* 1,167 1,198
Abiturnote 0,999 0,999 0,995 0,994
Anzahl Fachsemester 0,969* 0,956** 0,975 0,978
Abschlussnote 0,926 0,989 0,972 0,967
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Studienabschluss (Referenz: Diplom)

Magister 1,02 1,022 1,027 1,012
Bachelor 0,883 0,857 0,986 1,004
Master 0,98 0,918 1,057 1,092
Staatsexamen 0,729 0,688* 0,839 0,792
Promotion 0,474* 0,421** | 0,659 0,654
Sonstiges 0,654 0,553 0,847 0,913
Art der besuchten Hochschule (Referenz: Universitat)

Fachhochschule 1,142 1,099 1,132 1,106
Berufsakademie 2,239* 1,898 1,645 1,488
Sonstiges 1,568 1,571 1,156 1,142
Féchergruppe (Referenz: Sprach und Kulturwissenschaft)

Rechts/Wirtschaft/

Sozialwiss. 1,093 1,113 1,096 1,113
Mathematik/Natur-

wiss. 0,849 1,011 1,064 1,031
Medizin 1,618*% 1,707* 1,607* 1,537*
Agrar/Forst/Ernah-

rungswiss. 1,084 1,145 0,977 0,919
Ingenieure 1,139 1,179 1,016 0,987
Kunst 0,678 0,640* 0,591* 0,616*
Sonstige Facher 0,761 0,846 0,765 0,801
Nebenjob (Referenz: kein Nebenjob)

keine Studienrele-

vanz 1,188 1122 1172
wenig Studienre-

levanz 1,057 1,066 1125
starke Studienre-

levanz 1,234 1,105 1,166
Praktiukmserfahrung (Referenz: kein Praktikum)

gar nicht nutzlich 0,976 1,107 1,094
eher nicht natzlich 1,217 1,2 1,22
eher niitzlich 1,534%%* | 1,455** 1,434*%*
seh nitzlich 1,286 1,277 1,227
Aktives mitglied

einer Religions-

gemeinschaft 1,006 0,998 1,001
Partei 1,084 1,035 1,037
Korporation/

Verbindung 0,309*** | 0,540* 0,574
Gewerkschaft 1,127 0,989 0,977
Berufsverband 0,859 0,899 0,943
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Sonstige Gruppe mit
sozialem

Engagement 1,019 0,911 0,903
Anteil der Akademikerinnen und Akademiker im Bekanntenkreis (Referenz: keine)

weniger als die

Halfte 0,725 0,773 0,776
ungefahr die Halfte 1,007 0,894 0,901
mehr als die Halfte 0,903 0,878 0,891
so gut wie alle 0,957 0,929 0,961
Anzahl der Mitarbeitenden im Betrieb (Referenz: 10 und weniger)

11 bis 20 Mit-

arbeiter 1,223 1,223
21 bis 100 Mit-

arbeiter 1,441%%% | 1,429%*
101 bis 500 Mit-

arbeiter 1,002 0,985
501 bis 1000 Mit-

arbeiter 1,247 1,265
Uber 1000 Mitar-

beiter 1,536%** | 1,519%**
Wirtschaftsbereich (Referenz: Land und Forstwirtschaft)

produzierendes

Gewerbe 1,44 1,437
Handel/Gast 1,265 1,216
Verkehr/Nachrichten 1,494 1,476
Erziehung/

Unterricht 1,097 1,054
Verbande/

Organisationen 1,366 1,436
offentl.Verwaltung 1,13 1,19
sonst. Dienst-

leistungen 1,29 1.3
Einkommen 1 1
Nummer des Jobs (Referenz: 1. Job)

2. Job 3,513%% | 3,327%%%
3.Job 5,446%** | 5019%**
4. Job 2,926%** | 2,678***
Tatig im wissen-

schaftlichen

Segment 0,965 0,959
Kreis:

Bevolkerungsdichte 1
Kreis:

BIP pro Kopf 1,003
Kreis:

Arbeitslosigkeit 0,98
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Beobachtungen 1116 1116 1116 1116 1116 1116 1116
Subjekte 954 954 954 954 954 954 954
Gefundene Jobs

insgesamt 1116 1116 1116 1116 1116 1116 1116
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3 Auswirkungen flexibilisierter Berufseinstiege auf
den weiteren Karriereverlauf

Zusammenfassung

Die berufliche Erstplatzierung bestimmt maflgeblich den weiteren Karri-
ereverlauf. Nachteile des Berufseinstiegs kénnen auch mittelfristig nicht
aufgeholt werden. Besonders pragend ist die nachteilige Platzierung im
flexibilisierten Bereich des Arbeitsmarktes.

Bislang wurde das Augenmerk auf die Stellensuche und die berufliche Erstplatzie-
rung gelegt. Dabei hat sich gezeigt, dass bei weitem nicht alle Absolventinnen und
Absolventen mit einem erfolgreichen Erwerbseintritt rechnen konnen. Ein grofer
Teil muss sich zunéchst mit flexibilisierten Beschéftigungen begniigen, welche
ihrerseits mit einigen Nachteilen hinsichtlich wichtiger Kriterien des beruflichen
Erfolgs verbunden sind. In diesem Abschnitt geht es nun um die Frage, ob die
Nachteile einer ungiinstigen Erstplatzierung im folgenden Karriereverlauf wieder
abgebaut werden konnen.

Bisherige Studien zeigen in dieser Frage uneinheitliche Ergebnisse. So finden
beispielsweise Giesecke und Grof (2002a) eine nachteilige Auswirkung befristeter
Beschéftigung in Form von Befristungsketten, wihrend Boockmann (2006) zeigt,
dass die negativen Wirkungen befristeter Beschiftigungen zwei bis drei Jahre spé-
ter wettgemacht werden kénnen und somit keine ,,Narben® eines flexibilisierten
Erwerbseinstiges verbleiben.

Im Folgenden werden die Folgen flexibilisierter Erwerbseinstiege fiir den
Erwerbsverlauf der Hochschulabsolventinnen und -absolventen anhand unter-
schiedlicher Erfolgskriterien einer gelungenen Karriere in den Blick genommen.
Wie stabil ist die Beschiftigung, welche mittelfristigen Einkommensperspektiven
und Chancen auf eine qualifikationsaddquate Beschiftigung ergeben sich, wie
werden spétere Beschaftigungsverhiltnisse subjektiv bewertet? Im Zentrum die-
ser Analysen steht immer die Frage, ob sich die Art des Berufseinstieges auf die
Qualitéten der folgenden Jobs auswirkt.
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3.1 Methode - die Ereignisanalyse

Fiir die folgenden Untersuchungen wurden ereignisanalytische Verfahren verwen-
det. Ereignisanalysen beschreiben Prozesse und analysieren die Determinanten
solcher Prozesse. Die abhédngige Variable ist jeweils das Risiko des Auftretens
eines Ereignisses®. Berufseinstieg, individuelle Charakteristika oder strukturelle
Arbeitsmarktmerkmale konnen das Risiko steigen oder sinken lassen. Ein ge-
stiegenes Risiko bedeutet einen beschleunigten Prozess, ein geringeres Risiko
verlangsamt den Prozess bis zum Eintreten des Ereignisses.

Im Folgenden werden zum einen Schétzungen der kumulierten Dichtevertei-
lungen des Eintretens der interessierenden Ereignisse graphisch dargestellt, was
einen anschaulichen Uberblick iiber Mobilititsprozesse in der frithen beruflichen
Karriere bietet. Zum Anderen werden Cox-Regressionsmodelle verwendet, die
den Einfluss der individuellen und strukturellen Merkmale der befragten Hoch-
schulabsolventinnen und -absolventen bzw. des Arbeitsmarktes auf den Karriere-
verlauf priifen. Dabei steht die Frage im Mittelpunkt, inwieweit sich flexibilisierte
und nicht flexibilisierte Erwerbseinstiege auf den Karriereverlauf auswirken. Die
Frage, was das zu betrachtende ,,Ereignis ist, leitet sich jeweils aus der spezi-
fischen Fragestellung ab.

3.2 Ausmaf der Jobmobilitat

Um einen Eindruck von der Mobilitét in den ersten Erwerbsjahren zu bekommen
werden zundchst Ereignisanalysen vorgestellt, die als Ereignis jeden beliebigen
Jobwechsel definieren. Dadurch wird ersichtlich, wie stabil die Beschéftigung
in den ersten Jahren nach dem Eintritt in den Arbeitsmarkt ist. Die Prozesszeit
beginnt mit Einstieg in die erste Beschiftigung (nicht mit dem Studienabschluss),
weil zu dem Zeitpunkt das Risiko eines Jobwechsels beginnt.

Abbildung 12 zeigt die Schitzung der kumulierten Dichteverteilung der Job-
wechsel getrennt nach Féachergruppen. Es zeigen sich erhebliche Unterschiede
in den Mobilitdtsmustern zwischen den Féchern. Offensichtlich ist die Mobilitét
in den ersten Erwerbsjahren bei Geisteswissenschaftlern mit Abstand am hdch-
sten, bei Naturwissenschaftlern dagegen am niedrigsten, dazwischen rangieren
die Wirtschafts- und Ingenieurswissenschaften, beide mit dhnlichen Verlaufen.

5 Genauer wird der Einfluss der unabhéngigen Variablen auf den Hazard r(t) geschitzt, der eine
bedingte Wahrscheinlichkeitsdichte des Auftretens der Ereignisse darstellt.
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Wihrend innerhalb von sechs Monaten nach dem Erwerbseinstieg bereits ein
Viertel der Geisteswissenschaftler die Beschéftigung gewechselt hat, sind es bei
den Naturwissenschaftlern weniger als ein Achtel. Ein und ein halbes Jahr nach
dem Erwerbseinstieg haben bereits iiber die Hilfte der Geisteswissenschaftler
ihre Beschiftigung gewechselt, bei Wirtschafts- und Ingenieurs- und Naturwis-
senschaftlern sind es deutlich weniger.

Stéarker als bei den anderen Fichern, ist bei Naturwissenschaftlern der Mobi-
litdtsanstieg drei Jahre nach den Abschluss zu erkennen. Dies kann auf beendete
Promotionsstellen zuriickzufiihren sein.

Abbildung 12: Dauer bis zum ersten Jobwechsel nach Fachergruppen

Jobmobilitat

Dauer bis zum ersten Jobwechsel nach Fachergruppen
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*Kaplan-Meier Schétzer
DBKH 2010

Eigene Darstellung

Deutlich ist auch der Unterschied zwischen den Geschlechtern. Frauen wechseln
deutlich schneller in einen zweiten Job als Ménner.
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Abbildung 13: Jobmobilitdt nach Geschlecht
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Eigene Darstellung

Abbildung 14 zeigt, wie sich der Flexibilisierungsgrad der ersten Beschafti-
gung auf die Mobilitdt der folgenden Erwerbsjahre auswirkt. Personen mit flexi-
bilisierten Erwerbseinstiegen weisen in den Folgejahren hohere Mobilitétsraten
auf als Personen, die im traditionellen Segment ihre Erwerbskarriere begonnen
haben. Das belegt den erhohten Mobilitdtsdruck im flexibilisierten Segment, resp.
die erhdhte Motivation sich aus einer eher nachteiligen Lage zu befreien
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Abbildung 14: Jobmobilitdat nach Segment des Erstjobs
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Eigene Darstellung

Bemerkenswert ist auch, dass im traditionellen Segment trotz hoher Beschéfti-
gungssicherheit Mobilitdt nicht unbedeutend ist. Hier diirfte es sich aber iiber-
wiegend um freiwillige Mobilitdt handeln, die mit groBBeren Chancen auf eine
Verbesserung der Beschéftigungslage einhergeht.

Tabelle 13 gibt die Ergebnisse eines Cox-Regressions-Modells wieder, das den
Einfluss unterschiedlicher individueller und struktureller Charakteristika auf das
Risiko — oder die Chance — eines Jobwechsels priift. Es bestétigt sich zundchst
der Einfluss der Segmente auf die Mobilititswahrscheinlichkeit. Absolventen im
flexibilisierten Segment haben ein um etwa 70 % hdheres Risiko, den Job zu
wechseln, als Absolventen, die eine Stelle im traditionellen Segment haben. Dane-
ben gibt es klare Effekte der Studienfdcher: Die Wirtschaftswissenschaftler konnen
im Vergleich zu den Geisteswissenschaftlern mit groB3erer Jobstabilitét rechnen.

Hinsichtlich der individuellen Charakteristika der Absolventen zeigt sich, dass
leistungsstérkere Absolventen seltener den Job wechseln. Bei den Schliisselqualifi-
kationen zeigt sich ein uneinheitliches Bild. Wahrend Programmierkenntnisse die
Stabilitdt der Beschiftigungen sichtbar erhdhen, sind flieBende Englischkenntnisse
der Stabilitdt der Beschéftigung eher abtréglich.
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Tabelle 13: Beschiftigungsmobilitat

Ereignis: Jobwechsel M1
Facher (Ref: Geisteswiss.)

Natur 1,03
Wirtschaft 0,67*
Ingenieure/Informatiker 1,27
sonstige Facher 0,71
Segmenteinstieg (1. Job)

(Ref: 1. Job traditionelles Segment)

1. Job: flexibilisierter Bereich 1,72%%
1. Job: Wissenschaftsbereich 112
Sozialstruktur

Geschlecht (Frau=1) 1,19
Ost inkl. Berlin 1,21
Alter 1,03
Qualifikation

Abschlussnote (1-4) 1,29+
Fachsemesterzahl 0,95+
Erfahrung

Auslandssemester 117
Nebenjob, fachnah 1,20
freiwillige Praktika 1,02
Schliisselqualifikationen

SQ Englisch flieBend 1,35%
SQ Programmierkenntnisse 0,52+
N 909

+p<0,10, * p<0,05, ** p<0,01

Damit lasst sich sagen, dass auch unter Kontrolle sdmtlicher individueller Varia-
blen die Jobmobilitit maBigeblich durch die berufliche Erstplatzierung bestimmt
wird. Wer sich zundchst im flexibilisierten Segment des Arbeitsmarktes platziert,
muss mit erhéhter Mobilitét in den Folgejahren rechnen. Ob mit dieser Mobili-
tit eher Chancen oder Risiken verbunden sind, werden die folgenden Analysen

zeigen.

3.3 Spaltungstendenzen im Akademikerarbeitsmarkt

Giesecke und Grof3 (2002a) haben auf der Basis des SOEP ,,Befristungsketten® in
flexiblen Arbeitsmarktbereichen identifiziert — befristete Beschiftigung zieht ver-
starkt wieder befristete Beschéftigung nach sich. Das deutet auf einen gespaltenen
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Arbeitsmarkt mit Mobilitdtsbarrieren zwischen den Arbeitsmarktsegmenten hin.
Wer sich erst einmal im flexiblen Bereich wieder findet, hat ein erhohtes Risiko,
dort zu verbleiben, und schlechtere Chancen, in gesicherte Beschéftigungsver-
héltnisse zu wechseln. Gilt das auch fiir die hier untersuchten Akademikerinnen
und Akademiker, oder ist fiir diese Gruppe die befristete Beschdftigung eher ein
Sprungbrett in das Normalarbeitsverhéltnis?

Abbildung 15 zeigt zunéchst, dass befristete Beschiftigungsverhéltnisse nicht
nur in der ersten Beschédftigung zu finden sind. Zwar ist die Befristungsquote bei
den ersten Beschéftigungen nach dem Studienabschluss mit 56 % am hdchsten,
doch sinkt sie mit den Folgebeschéftigungen kaum. Bei den zweiten Beschifti-
gungen nach Studienabschluss sind es noch 51 % und auch bei den dritten Be-
schiftigungen ist noch die Hélfte (49,5 %) befristet beschaftigt.

Abbildung 15: Anteil befristeter Beschaftigungen in Folgejobs

Anteil befristeter Beschaftigungen
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2. Beschaftigung

3. Beschaftigung
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Eigene Darstellung

In Tabelle 14 sind die Ergebnisse einer Cox-Regression dargestellt, die als Ereignis
den Wechsel in eine befristete Beschéftigung definiert. Es ist zu sehen, dass das
Risiko, aus einem bestehenden Beschiftigungsverhiltnis in ein befristetes Be-
schiftigungsverhéltnis zu wechseln, im flexiblen Segment und im Wissenschafts-
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segment deutlich hoher ist als im traditionellen Bereich. In beiden Bereichen
dominieren befristete Beschéftigungsverhéltnisse, und diese erhéhen erheblich das
Risiko, wieder in befristete Beschéftigung zu gelangen. Zudem ist hervorzuheben,
dass keine weiteren Effekte individueller oder struktureller Merkmale auf das
Risiko einer befristeten Folgebeschiftigung zu finden sind, was die Vermutung,
dass Befristungen zu Befristungsketten fiihren, deutlich bestatigt.

Tabelle 14: Risiko befristeter Beschiftigung

Ereignis: Wechsel in befristete Beschaftigung

Sozialstruktur

Geschlecht (Frau=1) 1,43
Ost inkl. Berlin 1,02
Alter 0,98
1. Job: flexibilisiert 6,07%*
1. Job Wissenschaft 9,79%*
Facher (Ref: Geisteswiss.)

Natur 1,00
Wirtschaft 0,80
Ingenieure/Informatiker 0,83
sonstige Facher 0,88
Qualifikation

Abschlussnote (1-4) 1,18
Fachsemesterzahl 0,96
Auslandssemester 1,36
Nebenjob, fachnah 1,18
freiwillige Praktika 0,91
SQ Englisch_flieBend 1,00
SQ Programmierkenntnisse 0,41
N 1024
+ p<0,10, * p<0,05, ** p<0,01

3.4 Arbeitsmarktsegmentierung und beruflicher Erfolg

Bisher konnte gezeigt werden, dass das traditionelle und das flexibilisierte Seg-
ment zu verschiedenen Mobilitdtsmustern und Karrierechancen fiihren. Nun soll
der Karriereerfolg der ersten Erwerbsjahre hinsichtlich weiterer Qualititen der
Beschiftigung betrachtet werden. Untersucht wird, wie lange es nach dem Ab-
schluss des Studiums dauert, bis die Absolventen eine qualifikationsaddquate Be-
schiftigung gefunden haben, und wie lange es dauert, bis sie eine Beschéftigung
gefunden haben, die sie selbst nicht mehr als Ubergangslosung betrachten. Auch
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dabei liegt der Hauptfrage darin, inwieweit die Chancen im traditionellen und im
flexibilisierten Bereich auseinandergehen.

3.4.1 Qualifikationsaddaquanz

Die Qualifikationsaddquanz® ist eines der wichtigsten Kriterien beruflichen Er-
folgs. Nicht nur erhalten Personen in anspruchsvolleren Tétigkeiten durchschnitt-
lich hohere Einkommen. Absolventen sind auch zufriedener, wenn ihre Tétigkeit
in hohem MaB ihren Qualifikationen entspricht.

Dabei muss es sich jedoch nicht um die fachliche Qualifikation handeln, diese
kann sehr wohl vom urspriinglichen Studienfach etwas abweichen (wie zum Bei-
spiel Mathematiker, die in der IT-Branche als Programmier unterkommen). Viel
wichtiger ist jedoch die allgemeine Entsprechung der beruflichen Stellung, die
einem akademischen Abschluss angemessen sein sollte, und die inhaltliche An-
forderungen der Arbeit, das Anforderungsniveau.

Abbildung 16 zeigt, dass nach ca. neun Monaten 50 % der Absolventen eine
qualifikationsaddquate Beschéftigung gefunden haben. Dreieinhalb Jahre nach
Studienabschluss sind es knapp drei Viertel. Frauen haben sichtbar mehr Miihe,
in eine qualifikationsdaddquate Beschéftigung zu gelangen.

6  Zur Kodierung vgl. Abschnitt 1.4.4 Qualifikationsaddquanz, S. 30
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Abbildung 16: Uberginge in qualifikationsaddquate Beschéftigung nach Geschlecht
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Eigene Darstellung

Auch bei den Féachergruppen gibt es nachweisbare Unterschiede. Naturwissen-
schaftlern, Ingenieuren und Informatikern fillt es vergleichsweise leicht, addquate
Stellen zu finden (vgl. Abbildung 17). Von Thnen sind bereits zwei Jahre nach
Studienabschluss drei Viertel addquat platziert Geisteswissenschaftler haben am
meisten Miihe. Sie erreichen auch vier Jahre nach Abschluss nicht diese Quote.
Wirtschaftswissenschaftler rangieren im Mittelfeld, mit Abstand hinter den Na-
turwissenschaftlern, aber deutlich vor den Geisteswissenschaftlern.
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Abbildung 17: Uberginge in qualifikationsadédquate Beschiftigung nach Ficher-
gruppen
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Eigene Darstellung

Fiir die Segmente zeigt sich, dass im Wissenschaftsbereich besonders schnell
addquate Beschiftigungen gefunden werden (Abbildung 18). Am schlechtesten
gelingt dies im flexiblen Bereich, der deutlich seltener qualifikationsaddquate
Beschiftigungen bietet.
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Abbildung 18: Uberginge in qualifikationsaddquate Beschiftigung nach Segment des
Erstjobs

Ubergange in qualifikationsadaquate Beschaftigung
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Eigene Darstellung

Die folgende Tabelle 15 enthilt wieder eine multivariate Cox-Regression, die
die Effekte unterschiedlicher Charakteristiken auf die Chance priift, eine qua-
lifikationsaddquate Stelle zu finden. Es ist zu sehen, dass sich ein ziigiges Stu-
dium und ein guter Abschluss ebenso als giinstig erweisen wie ein fachnaher
studentischer Job. Sehr deutlich wird auch, dass Frauen benachteiligt sind und
Natur- und Wirtschaftswissenschaftler sowie Ingenieure und Informatiker eher
in addquate Beschiftigung kommen. Die Benachteiligung im flexibilisierten Be-
reich zeigt sich unter Kontrolle der Fécher allerdings nicht mehr, was darauf
zuriickzufiihren sein diirfte, dass vor allem die Geisteswissenschaftler, die eben
schwerer qualifikationsaddquate Beschaftigungen finden, vor allem im flexiblen
Bereich zu finden sind.
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Tabelle 15: Ubergiénge in die erste Qualifikationsaddquate Beschéftigung

Ereignis: Einstieg in die erste Qualifikationsadaquate

Beschéftigung

Sozialstruktur M1 M2 M3
Geschlecht (Frau=1) 0,74**
Ost inkl. Berlin 1,04
Alter 0,98
1. Job: flexibilisiert 0,76* 0,84 0,86
1. Job Wissenschaft 1,21 1,27+ 1,11
Facher (Ref: Geisteswiss.)

Natur 1,91%* 1,80%*
Wirtschaft 1,37% 1,28+
Ingenieure/Informatiker 1,28 1,32+
sonstige Facher 0,89 0,81
Qualifikation

Abschlussnote (1-4) 0,73**
Fachsemesterzahl 0,96*
Auslandssemester 0,93
Nebenjob, fachnah 1,46%*
freiwillige Praktika 1,15
SQ Englisch flieBend 1,07
SQ Programmierkenntnisse 0,78
N 1025 1025 1025

+ p<0,10, * p<0,05, ** p<0,01

3.4.2 Ubergangsbeschiftigungen

Abschlieflend sollen die subjektiven Einschédtzungen der akademischen Berufsein-
steiger hinsichtlich ihrer Karriere betrachtet werden. Sie wurden gefragt, ob sie
ihre gegenwartige Beschiftigung als ,,Zwischenldsung ansehen, bis sie etwas bes-
seres gefunden haben®. So lange sich Absolventen in Ubergangsbeschiftigungen
befinden, ist der Prozess der beruflichen Platzierung aus ihrer Sicht noch nicht
abgeschlossen. Sie werden sich weiter umorientieren und, wenn sich die Gele-
genheit ergibt, die Stelle wechseln. Wie lange dauert es nun, bis Hochschulabsol-
ventinnen und -absolventen in Beschéiftigungen gelangen, die sie nicht mehr als
Zwischenlosung ansehen?

Abbildung 19 zeigt, dass der Einstieg in das flexibilisierte Segment diesen
Prozess erheblich verzogert. Bemerkenswert erscheint, dass sich traditionelles
und Wissenschaftssegment hier nicht unterscheiden, obwohl in letzterem auch
befristete Beschiftigungen dominieren. Nicht die Beschiftigungssicherheit alleine,
sondern auch die Karriereaussichten sind fiir die Beurteilung einer Beschiftigung
als Zwischenlosung wichtig.
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Abbildung 19: Erweiterte Ubergénge nach Segment des Erstjobs
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Eigene Darstellung

In den multivariaten Analysen (vgl. Tabelle 16) bestitigt sich dieser deskriptive
Unterschied: Der Segmenteinstieg im flexibilisierten Bereich bestimmt sehr deut-
lich die Beurteilung einer Beschéftigung als erfolgreiche Platzierung.

Dariiber hinaus gibt es starke Fachereffekte. Natur- und Wirtschaftswissen-
schaftlern gelingt ein schnellerer Ubergang in zufriedenstellende Beschiftigungen.
Bei Ingenieuren und Informatikern ist der Prozess dagegen @hnlich verzogert
wie bei Geisteswissenschaftlern. Auch hier zeigt sich, dass fachnahe Nebenjobs
hilfreich sind, eine befriedigende Beschiftigung zu finden.
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Tabelle 16: Zufriedenstellende Beschéaftigung

Ereignis: Einstieg in Nicht-Ubergangsbeschaftigung

M1 M2 M3
Sozialstruktur
Geschlecht (Frau=1) 1,06
Ost inkl. Berlin 0,94
Alter 0,96
Segmente
1. Job: flexibiliserter Bereich 0,59** 0,65** 0,65**
1. Job: Wissenschaft 0,78+ 0,93 0,82
Facher (Ref: Geisteswiss.)
Natur 1,41* 1,53*
Wirtschaft 1,48%* 1,51%*
Ingenieure/Informatiker 0,94 0,99
sonstige Facher 1,07 1,07
Qualifikation
Abschlussnote (1-4) 0,78+
Fachsemesterzahl 0,98
Erfahrung
Auslandssemester 0,96
Nebenjob, fachnah 1,31*
freiwillige Praktika 1,13
SQ Englisch flieBend 0,99
SQ Programmierkenntnisse 0,89
N 1198 1198 1198

Ein bemerkenswertes Ergebnis erbringt der Geschlechtervergleich. Abbildung 20
zeigt fiir Frauen und Ménner einen nahezu identischen Verlauf des Ubergangs in
solche nicht-Ubergangsbeschiftigungen. Dieses Ergebnis verbliifft, wire doch zu
erwarten, dass Frauen, die es ohnehin schon schwerer haben, tiberhaupt eine Stelle
zu finden (vgl. Kapitel 7) auch ldnger brauchen, bis sie sich ,,zufriedenstellend*
platzieren konnen. In Anbetracht der Tatsache, dass Frauen sonst hinsichtlich
fast aller Beschiftigungsmerkmale beim Berufseinstieg benachteiligt sind, deutet
dieses Ergebnis darauf hin, dass sich Frauen mit ,,weniger” zufrieden geben. Sie
sind schneller bereit, eine gefundene Beschiftigung als erfolgreiche berufliche

Platzierung zu akzeptieren.
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Abbildung 20: Erweiterte Ubergénge nach Geschlecht
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Eigene Darstellung

3.5 Fazit: Ein flexibilisierter Einstieg bewirkt langfristige
Nachteile

Dieser Abschnitt untersuchte die Erwerbsverldufe der Hochschulabsolventinnen
und -absolventen in ihren ersten Berufsjahren. Der wichtigste Befund ist dabei,
dass der Erwerbseinstieg im flexibilisierten Bereich iiber die Nachteile des ersten
Jobs hinaus auch mittelfristig zu nachteiligen Beschéftigungsbedingungen fiihrt.
Insbesondere drohen die Absolventen, in Befristungsketten zu geraten, was auf
deutliche Barrieren zwischen den Arbeitsmarktsegmenten hindeutet. Der Beginn
der Karriere im flexiblen Segment erschwert es, eine qualifikationsaddquate Be-
schiftigung zu finden. In der Sichtweise der Akteure sind die Beschéftigungen
fiir eine lingere Zeit nach dem Erwerbseinstieg ,,Ubergangsbeschiftigungen®, die
gewechselt werden, wenn sich etwas Besseres ergibt.

Ein weiteres bemerkenswertes Ergebnis betrifft die geschlechtsspezifischen
Erwerbsverldufe. Obwohl Frauen geringere Chancen auf addquate Beschéfti-
gungen haben und ldnger bendtigen bis sie eine unbefristete Beschiftigung ge-
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funden haben, dauert es nicht lénger, bis sie in einer Beschiftigung sind, die sie
nicht mehr als Ubergangslésung betrachten. Dies deutet auf eine stark geschlechts-
spezifische Bewertung von Berufskarrieren als ,,erfolgreich* hin.
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4 Eine Typologie der Ubergiange mit Hilfe
der Sequenzmusteranalyse

4.1 Kontinuitdt und Diskontinuitdt von Erwerbssituationen

Die vorangegangenen Analysen (vgl. Kapitel 1) deuten darauf hin, dass der Aka-
demikerarbeitsmarkt segmentiert ist. Insbesondere ldsst sich ein ,,flexibler* Ar-
beitsbereich mit eher ,,atypischen* Beschiftigungsverhéltnissen von einem ,,tra-
ditionellen‘ unterscheiden, der aus ,,Normalarbeitsverhiltnissen® besteht. Dariiber
hinaus zeigten die ereignisanalytischen Modelle, dass zwischen diesen Segmenten
Mobilitdtsbarrieren bestehen und die Absolventen in eher stabile Erwerbssitua-
tionen geraten. Das heifit wohlgemerkt nicht, dass sie in stabile Beschiftigung
gelangen — das gilt nur fiir diejenigen, die sich im traditionellen Segment plat-
zieren konnen. Die Stabilitdt im flexiblen Bereich betrifft eher die Prekaritét der
Erwerbssituation, die durchaus hdufige Wechsel zwischen (befristeten) Beschif-
tigungen beinhalten kann.

Die Kontinuitdt und Diskontinuitit der Erwerbssituation soll im Folgenden
néher untersucht werden. Dazu wird die Methode der ,,Sequenzmusteranalysen®
verwendet. Anders als die Ereignisanalyse, die lediglich die Zeit analysiert, bis
ein bestimmter Zustandswechsel (Ereignis) eintritt, betrachtet die Sequenzmus-
teranalyse umfassend die vollstindige Abfolge von Erwerbszustdnden im Karri-
ereverlauf — es werden also verschiedene Erwerbszustidnde simultan betrachtet,
und es wird die Abfolge der unterschiedlichen Erwerbszustinde in den einzelnen
Karriereentwicklungen beriicksichtigt (zur Methode vgl. Stegmann 2008: 223).

Untersucht wird, ob tatséchlich eine Platzierung der Absolventen in verschie-
dene Arbeitsmarktbereiche ein Verharren in diesen Bereichen nach sich zieht, oder
ob eher Wechsel zwischen den Bereichen zu beobachten ist. Allerdings werden
nicht nur drei Segmente, sondern acht mogliche Erwerbszustinde betrachtet, um
ein genaueres Bild von Kontinuitét und Diskontinuitit in spezifischen Erwerbszu-
stdnden zu erhalten.
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4.2 Analysesample und Methoden

Die vorliegende Analyse schlieft nur Befragte ein, fiir die Angaben zu allen fiinf
Befragungszeitpunkten vorliegen und die bereits zum ersten Befragungszeitpunkt
ihren ersten Hochschulabschluss hatten. Dies sind insgesamt 1060 Absolventen.

Die Sequenzmusteranalyse besteht aus drei Teilen: Erstens aus der Beschrei-
bung des allgemeinen Charakters der Sequenzen. Dabei stellt eine Sequenz eine
geordnete Liste von Elementen (hier Erwerbsformen) dar. Zweitens werden durch
die Optimal-Matching-Technik (OM) Ahnlichkeiten von den einzelnen Lebens-
verldufen bestimmt. Der dritte Schritt bildet die Typisierung von Sequenzen, die
fiir gewohnlich mit der Clusteranalyse vorgenommen wird (Brzinsky-Fay 2007:
413). So konnen Lebensverldufe als Sequenzen konzipiert, mit OM analysiert
und anschlieend mit der Clusteranalyse typisiert werden (Briiderl/Scherer 2006:
330-331).

Um die Erwerbsverldufe der Hochschulabsolventinnen und -absolventen als
Sequenzen untersuchen zu kdnnen, miissen zunédchst die moglichen Erwerbs-
formen (auch Zustinde genannt) und die Zeitachse definiert werden. Folgende
Zustédnde, in denen sich die Hochschulabsolventinnen und -absolventen nach
ihrem Abschluss befinden kdnnten, wurden ausgesucht: unbefristete Vollzeitta-
tigkeit (also Normalarbeitsverhéltnis), befristete Vollzeittitigkeit, unbefristete Teil-
zeittatigkeit, befristete Teilzeittétigkeit, Praktikum/Traineeship, Bildungssystem’,
Suchphase und Sonstiges®. Als Zeitachse dienen die einzelnen Erhebungswellen.

Beim OM Verfahren wird eine Distanzmatrix anhand des paarweisen Ver-
gleichs zwischen den einzelnen Sequenzen errechnet’. Daran kann eine Clustera-
nalyse zur Typisierung der beobachteten Lebensverldufe angeschlossen werden.
Grundsitzlich wird fiir die Clusterung dabei das Ward-Verfahren verwendet, da
es die besten Ergebnisse erbringt. Ein Problem der Clusteranalyse ist die Be-
stimmung der ,,optimalen* Anzahl der Cluster, weil es hierfiir kein eindeutiges
Kriterium gibt. Die Abhilfe schafft das so genannte ,,Ellebogen‘“-Kriterium. Hier
erstellt man einen Plot, in dem man die Distanz der fusionierenden Cluster fiir die
letzten Fusionsschritte abtriagt. Dort, wo die resultierende Kurve einen ,,Knick*
zeigt, ist die optimale Clusterzahl (Briiderl/Scherer 2006: 335).

7  Promotion, Zweitstudium/Ergénzungsstudium, Referendariat und andere Weiterbildung.

8  Bei Parallelzustinden wurde von der folgenden Prioritétsreihenfolge ausgegangen: Erwerbstitig-
keit, Praktikum/Traineeship, Bildungssystem, Suche, Sonstiges.

9  Angaben zur Funktionsweise des Optimal-Matching-Algorithmus sind u. a. zu finden unter:
Schaeper 1999, MacIndoe/Abbott 2004, Aisenbrey/Fasang 2009 und Brzinsky-Fay et al. 2006.
Fiir die vorliegende Untersuchung wurden die Standardtransformationskosten verwendet.
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An die eigentliche Sequenzmusteranalyse anschlieBend wird in der vorlie-
genden Untersuchung die Methode der multinomialen logistischen Regression
verwendet. Diese wird dann angewandt, wenn die abhéngige Variable mehr als
zwei Kategorien aufweist, welche nicht in eine Rangordnung gebracht werden
konnen. So dienen in der Analyse die im vorherigen Schritt errechneten Cluster
als abhingige Variable. In der multinomialen logistischen Regression wird die
Wabhrscheinlichkeit fiir jede Auspragung der abhéngigen Variable vorhergesagt.
So kdnnte man auch fiir die abhéngige Variable getrennte logistische Regressionen
berechnen, dennoch wiirden sich dann die vorhergesagten Wahrscheinlichkeiten
nicht zu 1 addieren. Aus diesem Grund ist es also sinnvoll, eine gemeinsame
Regression fiir alle Koeffizienten zu berechnen. Dabei muss eine der Kategorien
als Referenz dienen, da nicht alle Vergleiche zwischen den Kategorien der abhén-
gigen Variablen berechnet werden kénnen. (Long/Freese 2001: 200-202; Kohler/
Kreuter 2006: 309-310).

4.3 Beschreibung der Sequenzdaten

Die erste Moglichkeit, sich der Frage nach der Kontinuitét und Diskontinuitét in
den ersten Jahren nach dem Hochschulabschluss anzundhern bietet die Beschrei-
bung der Sequenzdaten, die Erwerbsverldaufe der Hochschulabsolventinnen und
-absolventen widerspiegeln. In der Abbildung 21 ist jede Sequenz (individueller
Erwerbsverlauf) anhand einer Linie dargestellt, wobei verschiedene Sequenze-
lemente (Erwerbsformen) durch unterschiedliche Farben gekennzeichnet sind
(Brzinsky-Fay et al. 2006: 444).

Es fallt auf, dass einige Erwerbsverldufe durch Diskontinuitit, also durch einen
hiufigen Zustandswechsel bestimmt sind. Weiterhin ist festzustellen, dass aty-
pische Beschéftigungsverhiltnisse eine groe Rolle in den ersten Erwerbsjahren
von Akademikerinnen und Akademiker spielen (insbesondere die befristete Voll-
zeittitigkeit). Nur knapp 20 % aller beobachteten Personen befinden sich in den
ersten zwei Jahren nach ihrem Abschluss durchgingig im Normalarbeitsverhéltnis.
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Abbildung 21: Indexplot zur Darstellung von Sequenzen
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Eigene Darstellung

Tabelle 17 fasst die ersten zehn hiufigsten Zustandsiiberginge zusammen. Es ist
zu beobachten, dass fiir die ersten zehn héufigsten Sequenzen (knapp 70 % aller
Sequenzen) maximal ein Ubergang zwischen zwei verschiedenen Zustinden zu
beobachten ist. Das deutet in der Tat auf eine relative hohe Kontinuitét in den
Erwerbsverldufen: Die Absolventen verbleiben in einer spezifischen Erwerbsform.
Zu erkennen ist weiterhin, dass flexibilisierte Arbeitsverhiltnisse eine wichtige
Rolle in den Erwerbsverldufen der Hochschulabsolventinnen und -absolventen
spielen. Zwar ist das Normalarbeitsverhdltnis die hdufigste Sequenz, doch macht
es insgesamt nur 20 % aller Sequenzen aus.
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Tabelle 17: Die zehn hdufigsten Zustandsiiberginge

Sequenzen Haufigkeit Prozent Kumuliert
Unbefristete Vollzeit 217 20,47 20,47
Befristete Vollzeit 106 10,00 30,47
Suche - Befristete Vollzeit 79 7,45 37,92
Suche - Unbefristete Vollzeit 72 6,79 44,72
Bildung - Befristete Teilzeit 49 4,62 49,34
Bildung - Befristete Vollzeit 46 4,34 53,68
Suche 35 3,30 53,98
Bildung 32 3,02 60,00
Befrist. — Unbefrist. Vollzeit 25 2,36 62,36
Befristete Teilzeit 25 2,36 64,72
Befrist. Vollzeit — Praktikum 25 2,36 67,08

Anmerkung: Die Prozente beziehen sich auf alle 1060 Sequenzen im Datensatz.

Die Diskontinuitdt der Erwerbsverldufe kann ebenfalls mit dem so genannten
Konzentrationsmal} festgestellt werden (siehe Tabelle 21 im Kapitelanhang). Das
KonzentrationsmaB betréigt insgesamt knapp 21 Prozent'’. Daraus folgend gibt es
also viele sich wiederholende Sequenzmuster, was wiederum fiir eine hohe Kon-
tinuitdt in spezifischen Erwerbsmustern spricht. Es bleibt im Folgenden weiter zu
untersuchen, welche typischen Erwerbsmuster die Akademiker/innen nach ihrem
Hochschulabschluss aufweisen.

4.3.1 Mustertypen des Erwerbseinstiegs

Aus der durchgefiihrten Typisierung anhand der Methode der Clusteranalyse erge-
ben sich insgesamt sieben Cluster. Die Clusterzahl wurde anhand des ,,Ellebogen-
Kriteriums® bestimmt (siche Kapitelanhang, Abbildung 23). Im Folgenden werden
die Cluster in ihren Eigenschaften beschrieben (vgl. Tabelle 18) sowie grafisch
dargestellt (Abbildung 22).

10 100 % wiirden dafiir sprechen, dass jede Sequenz einmalig ist. Dementsprechend steht der Wert
null dafiir, dass alle Sequenzen identisch sind. (Brzinsky-Fay 2006: 441)
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Tabelle 18: Beschreibung der Clusterlosung

Clustername

N

Beschreibung

1 Normalarbeitsverhaltnis

301

Der Cluster wird von Erwerbsverlaufen dominiert, die Gber
alle 5 Phasen hinweg den Zustand,, Normalarbeitsverhaltnis”
aufweisen. Weitere Verlaufe sind dadurch gekennzeichnet,
dass die meisten Félle mindestens 3 Phasen in der unbe-
fristeten Vollzeitbeschéaftigung verbrachten.

2 Befristete Vollzeit

282

Etwa die Halfte aller Félle im zweiten Cluster sind tber den
gesamten Beobachtungszeitraum befristet vollzeitbeschaft-
igt. Andere Erwerbsverldufe in diesem Cluster sind durch die
Dominanz des Zustandes,, Befristete Vollzeitbeschaftigung”
gekennzeichnet. In diesen Erwerbsverldufen kommen dabei
auch weitere Zusténde entweder zum Anfang, oder zum
Ende hin vor.

3 Unbefristete Teilzeit

24

Ein homogenes, aber auch kleines Cluster. Die sich hier be-
findenden Personen sind die langste Zeit der Beobachtung-
speriode unbefristet teilzeittatig.

4 Befristete Teilzeit

108

Das Cluster ist in erster Linie durch den Ubergang vom Bil-
dungssystem in der ersten Beobachtungsphase in die be-
fristete Teilzeittatigkeit gekennzeichnet. Haufig sind auch
Erwerbsverlaufe zu beobachten, in denen sich der Zustand
befristete Teilzeit” Uber alle Phasen erstreckt.

5 Lange Jobsuche

226

Der Cluster wird durch Lebensverldufe dominiert, die erst
nach einer vergleichsweise langen Suchphase in das Berufs-
leben einsteigen. Es ist also ein Ubergangscluster zwischen
der Suche und (zum iberwiegenden Teil) unbefristeter sowie
befristeter Vollzeitbeschaftigung. Ein Teil der beobachteten
Personen bleibt dennoch lber den gesamten Zeitraum hin-
weg suchend.

6 | Im Bildungssystem

100

Hier befinden sich diejenigen, die entweder den lberwie-
genden Teil der beobachteten Erwerbsbiografie im Bildungs-
system verbracht haben oder aber auch Personen, die nach
der Bildung (maximal tiber 2 Phasen hinweg) in die Suche
oder auch Erwerbstétigkeit eingetreten sind.

7 Sonstiges

Im Cluster der Sonstigen sind nur wenige Personen wieder zu
finden, die im Vergleich zu anderen Typen tiberdurchschnitt-
lich oft diesen Zustand aufweisen.

Die sich ergebenden, voneinander relativ klar abgegrenzten Cluster zeigen sie-

ben typische Wege, die junge Akademikerinnen und Akademiker nach ihrem

Abschluss gehen. Ein interessantes Ergebnis ist, dass nahezu jede beobachtete
Beschiftigungsform ihr eigenes Cluster bildet. Angesicht der neusten Debatten
um die ,,Generation Praktikum* (Stolz 2005; Briedis/Minks 2007) scheint es etwas
verwunderlich zu sein, dass Praktikantenbiografien nur eine eher geringe Rolle

nach dem Abschluss des Studiums spielen und auch als einziges kein eigenes

Cluster bilden.
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Abbildung 22: Clusterergebnisse
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Eigene Darstellung

Das grofite Cluster stellt das ,,Normalarbeitsverhiltnis® dar, was insgesamt ca.
28 % aller Sequenzen umfasst. Alle anderen Cluster beinhalten eher ,,atypische
Beschiftigungssituationen. Wihrend befristete Teil- sowie Vollzeit haufig iiber
eine ldngere Zeit hinweg ausgeiibt wird, scheint die unbefristete Teilzeit keine
grofle Rolle in den Erwerbsverldufen der Hochschulabsolventinnen und -absol-
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venten zu spielen. So zeigen bereits die ersten vier Cluster die Auswirkungen der
Arbeitsmarktflexibilisierung auf die Erwerbsverldufe junger Akademikerinnen
und Akademiker: quantitativ ist ein Uberwiegen von befristeten Erwerbsbiografien
(Teilzeit- und Vollzeit) {iber das Normalarbeitsverhéltnis festzumachen.

Die nichsten zwei Cluster verdeutlichen, dass nahezu ein Drittel der beo-
bachteten Akademikerinnen und Akademiker nach ihrem Abschluss nicht oder
erst viel spéter in die Erwerbstétigkeit einsteigen. So verbleiben sie entweder
im Bildungssystem oder aber begeben sich auf eine lingere Suche nach einem
Arbeitsplatz. Auch diese Cluster kdnnen unter Umsténden von Flexibilisierung
moderner akademischer Erwerbsverldufe sprechen. So konnte eine weitere be-
rufliche Qualifizierung eine Uberbriickungsphase darstellen, bis man die erste
Beschiftigung gefunden hat. Die lange Suche konnte ebenfalls als Ergebnis der
Flexibilisierung gewertet werden, darauf hinweisend, dass heutzutage ein unmit-
telbarer Einstieg in die Erwerbstitigkeit nicht mehr gewéhrleistet ist.

Betrachtet man die Clusterergebnisse, so liegt die Vermutung nahe, dass hinter
bestimmten Mustern unterschiedliche im Studium erworbene bzw. individuelle,
fiir die berufliche Platzierung entscheidende Voraussetzungen vorliegen. Der nich-
ste Abschnitt geht der Frage nach, wer (nicht) iiber die notwendigen Vorausset-
zungen fiir die Beschiftigung im Normalarbeitsverhiltnis verfiigt.

4.4 Wer kommt in welche Erwerbsform?

4.4.1 Variablen und Codierung

Wie oben erléutert, wird zur Analyse der den einzelnen Typen korrespondierenden
Merkmale der Hochschulabsolventinnen und -absolventen auf die Methode der
multinomialen logistischen Regression zuriickgegriffen. Dabei stellen die Clu-
ster die abhingige Variable dar. Da aber fiir jeden einzelnen Verlauftypus eine
Regression gerechnet werden soll, mussten angesichts der geringen Fallzahl in
den Clustern 3 und 7 einige Modifikationen vorgenommen werden. So musste
das Cluster ,,Sonstiges* aus Griinden geringer Aussagekraft aus der Analyse aus-
gelassen werden. Das Cluster ,,Unbefristete Teilzeit* mit 24 Mitgliedern wurde
mit dem Typ ,,Befristete Teilzeit* zusammengefasst, sodass am Ende ein Cluster
»leilzeit” entstanden ist. So besteht die verwendete abhéngige Variable aus ins-
gesamt fiinf Kategorien: (1) Unbefristete Vollzeit bzw. Normalarbeitsverhéltnis
(NAV), (2) Befristete Vollzeit (BV), (3) Teilzeit (TZ), (4) Lange Jobsuche (LJ) und
(5) Bildungssystem (BS).
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Zur Ermittlung des Einflusses von individuellen sowie arbeitsmarktrelevanten
Faktoren auf die Clusterzugehdrigkeit wurden folgende Variablen beriicksichtigt:
(1) Standarddemografie zur Abbildung individueller Merkmale, (2) Studienbezo-
gene Merkmale, die zeigen sollen, wie sich im Studium erworbene Qualifikationen
sich auf den weiteren Erwerbsverlauf auswirken, (3) Weitere Ressourcen und
Kompetenzen wie Schliisselqualifikationen und soziale Kontakte. Alle Indikatoren

und Variablen zur Abbildung der vorgestellten Dimensionen sind in der Tabelle 19

zusammengefasst.

Tabelle 19: Codierung von abhidngigen und unabhéngigen Variablen

Dimensionen Indikatoren Variablenbeschreibung und
-codierung
Standarddemografie Geschlecht Dummyvariable: Frau=1
Alter Metrische Variable
Herkunft Dummyvariable: Westdeutsch-
land=1
Studienbezogene Merkmale | Facher Dummyvariablen: Natur-, Wirt-
schafts-, Ingenieurswissenschaften/
Informatik und Geisteswissen-
schaften (Referenz)
Abschluss Dummyvariablen: Bachelor, Master,
Magister, Staatsexamen, Promotion
und Diplom (Referenz)
Fachsemester Metrische Variable

Abschlussnote

Metrische Variable

Hochschule

Dymmyvariable: Universitat=1

Weitere Ressourcen

Beschéftigung (wahrend des
Studiums)

Dummyvariablen:

(1) Tatigkeit als studentische Hilfs-
kraft

(2) Studienjob mit Bezug zum
Studium

(3) Praktika

Schlusselqualifikationen

Dummyvariable:
Englisch flieBend
Faktorscores:

(1) Computerkompetenz
(2) Fihrungskompetenz
(3) Selbstkompetenz

Soziales Kapital

Stellenfindung tiber Bekannte

4.4.2 Ergebnisse des MLogitmodells

Die Analyseergebnisse sind in Tabelle 20 dargestellt. Es wurden insgesamt zwei
multinomiale Logitmodelle berechnet, wobei das Cluster ,,NAV* fiir alle Mo-
delle als Referenz gilt. Demzufolge wird anhand der Ergebnisse zuerst ermittelt,
welche Merkmale dazu fiihren, dass man jedem anderen Typ in Referenz zum
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NAV-Cluster zugehorig ist. Im zweiten Modell wird auf die in Tabelle 20 unter
»weitere Ressourcen® angegebenen Variablen kontrolliert.

Tabelle 20: MLogit-Regressionsmodelle im Vergleich

Modell 1 Modell 2
Bv | 7z [ u [ B | B [ 1z [ L | Bs

Standardarddemografie
Alter 0,92%* 0,93* 0,91**
Osten 1,51+ 1,96+ 2,23+
Studienbezogene Merkmale

Naturwiss. 0,50+
Wirtschaftswiss. 0,31** | 0,19** | 0,36** | 0,31** | 0,32**| 0,19** | 041* 0,31+
Ingenieur/Informatik 0,18** | 0,14** | 0,16** | 0,20* 0,21%* | 0,15** | 0,26**
Bachelor 4,93*% 4,23%* | 6,58* 586** | 2,80+ | 4,76*
Master

Staatsexamen 3,67+

Promotion 15,94+
Fachsem. 1,11* 1,10% 1,10+
Abschlussnote 0,49%% | 1,83%* 0,50%
Universitat 3,11%* 2,81*
Weitere Ressourcen
Job mit Studienbezug 0,55*
Praktika 0,34+
Englisch flieBend

Computerkompetenz

Fihrungskompetenz 1,73*%*
Selbstkompetenz 1,26* 1,28+

Stellenfindung uber
Bekannte 0,34*

N 773 773 773 773 773 773 773 773
Pseudo R? 0,11 0,11 0,11 0,11 0,19 0,19 0,19 0,19

Anmerkungen: + Signifikant mit 10 %; * signifikant mit 5 %; ** signifikant mit 1 %.
In der Tabelle sind nur Indikatoren erfasst, die mindestens einmal einen signifikanten Effekt
zeigen. Zudem werden ausschlief3lich signifikante Effekte dargestellt.

Im Weiteren werden interessante empirische Beobachtungen geordnet nach Clu-
stern vorgestellt.

Cluster 2, Befristete Beschiftigung: In Abgrenzung zu Mitgliedern des NAV-
Clusters handelt es sich um eher jiingere Leute, wobei der Alterseffekt {iber beide
Modelle hinweg relativ stabil bleibt. In den Modellen spielen die Abschlussfa-
cher Wirtschaftswissenschaften, Ingenieurswissenschaften und Informatik durch-
wegs eine grofle Rolle: diese Facher verringern die Wahrscheinlichkeit, sich im
,»BV“-Cluster zu befinden. Ein dhnliches Bild zeigt sich ebenfalls fiir die Zahl der
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Fachsemester: beide Modelle zeigen, dass dem Cluster eher Personen mit einem
iiberdurchschnittlich langem Studium angehérig sind. Bei weiteren Ressourcen
zeigt sich, dass die Personen sich mehr an Selbstkompetenzen zurechnen.

Cluster 3, Teilzeitbeschiftigung: Ahnlich wie beim Cluster ,,Befristete Be-
schiftigung® zeigt sich, dass wenn man Wirtschaftswissenschaften, Ingenieurswis-
senschaften und Informatik studiert hat, die Chance geringer ist, teilzeitbeschaf-
tigt zu sein. Hat man einen Bachelor- sowie Universitdtsabschluss und eine eher
schlechtere Abschlussnote, ist man zudem eher teilzeitbeschiftigt als im NAV.

Cluster 4, Lange Jobsuche: Es handelt sich um eher jiingere Personen als im
NAV-Cluster. Die Facher Wirtschaftswissenschaften, Ingenieurswissenschaften
und Informatik und der Bachelorabschluss zeigen die gleichen Effekte, wie in
den bereits beschriebenen zwei Clustern. Fiir das erste Modell sind signifikante
Effekte fiir das Fachsemester und die Abschlussnote festzumachen: das Cluster
zeichnet sich in Referenz zum NAV-Typus durch ldngere Studienzeiten und besse-
re Abschlussnoten aus. Fiir die Dimension ,,Weitere Ressourcen® zeigt sich zudem,
dass die lange Suchenden ihren Job weniger als die NAV-Clusterzugehdrigen
iiber Bekannte finden und der Job wihrend des Studiums eher keinen Bezug zum
Studium hatte.

Cluster 5, Bildungssystem: Zunéchst gelten fiir die gleichen Féacher sowie fiir
den Bachelorabschluss dieselben Aussagen wie fiir andere Cluster, auch wenn die
Effekte eine geringere Stabilitét aufweisen. Zudem handelt es sich im Bildungssy-
stem-Cluster mit hoherer Wahrscheinlichkeit um promovierende Personen. Weiter-
hin zeigt sich, dass die Clusterzugehdrigen weniger Praktikumserfahrungen haben.
Sie geben aber eher an, iiber Fithrungskompetenzen zu verfiigen.

4.5 Fazit: Segmentierung des Arbeitsmarkts und Kontinuitat
in den Erwerbszustédnden

Auch die in diesem Abschnitt prisentierten Ergebnisse deuten auf eine Segmen-
tierung des Akademikerarbeitsmarktes. In dieser eingeschrénkten Stichprobe (nur
Befragte, die in allen fiinf Erhebungen Angaben machten und die in der ersten
schon einen Abschluss hatten wurden in die Analyse eingeschlossen), gehdren
sogar etwa 70 % der Hochschulabsolventinnen und -absolventen nicht zum ,,NAV-
Cluster®, sind also potenziell eher in flexibilisierten Beschaftigungsverhéltnissen
bzw. noch nicht auf dem Arbeitsmarkt. Zugleich zeigen die Cluster, dass in den
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Erwerbszustédnden (nicht in spezifischen Beschaftigungsverhéltnissen!) eine er-
hebliche Kontinuitét zu finden ist.

Auch hier zeigt sich eine strukturierte Zuordnung der Absolventen auf die
Erwerbszustiande bzw. Cluster. Einmal mehr wurde hohe fachberufliche Struk-
turierung des Arbeitsmarktes deutlich. Bachelor-Abschliisse geniigen eher nicht,
um in das ,,Normalarbeitsverhiltnis* zu gelangen. Schliisselqualifikationen wirken
sich hingegen kaum auf die Clusterzuordnung aus.

Unterstrichen werden muss, dass das Beobachtungsfenster aufgrund des ver-
gleichsweise kurzen Untersuchungszeitraums eher eng ausfillt. Interessant wire
es, der Untersuchung zum spéteren Zeitpunkt eine Folgeuntersuchung fiir mehr
Befragungswellen anzuschlielen. So konnten die hier festgestellten Zusammen-
hénge auf ihre Aussagekraft iiberpriift und ergénzt werden.
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4.6 Kapitelanhang

Tabelle 21: Konzentrationsmaf

Beobachtete Sequenzen: 1060
Zahl der Sequenzelemente: 8
Lange der Sequenzen: 5
Zahl der moglich produzierbaren Sequenzen: 32768
Beobachtungen Sequenzen Prozent Kumuliert
1 134 12,64 12,64
2 31 2,92 15,56
3 12 1,13 16,69
4 8 0,76 17,45
5 6 0,57 18,02
6 1 0,09 18,11
7 3 0,28 18,39
8 6 0,57 18,96
9 2 0,19 19,15
10 1 0,09 19,24
12 1 0,09 19,33
13 1 0,09 19,43
14 2 0,19 19,62
15 1 0,09 19,71
17 1 0,09 19,81
25 1 0,09 19,90
30 1 0,09 20,00
32 1 0,09 20,09
35 1 0,09 20,18
42 1 0,09 20,28
45 1 0,09 20,37
46 1 0,09 20,47
106 1 0,09 20,56
217 1 0,09 20,66
Total 219 20,66

Anmerkung: Insgesamt gibt es 219 unterschiedliche Sequenzmuster.
Das Konzentrationsmal betragt somit knapp 21 Prozent. Dabei kommen

134 Sequenzen nur einmal vor, 31 zwei Mal und so weiter.
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Abbildung 23: Bestimmung der Clusterzahl Kriterium
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Eigene Darstellung

Anmerkungen: Es gilt: je steiler das Verschmelzungsniveau ansteigt, desto unterschiedlicher
sind die Cluster. Ab dem siebenten Cluster steigt das Verschmelzungsniveau deutlich an, so
dass angenommen werden kann, dass die Losung sieben Cluster beinhaltet.
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Il. Neue Determinanten
des Berufseinstiegs
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5 Die Rolle sozialen Kapitals fiir beruflichen Erfolg

Zusammenfassung

In Zeiten flexibilisierter Arbeitsmarkte nimmt die Haufigkeit von Stellen-
wechseln zu. Damit wird die Frage bedeutsam, wie und auf welchen
Wegen Absolventinnen und Absolventen neue Beschaftigungen finden.
Personen, die lUber statushohe Kontakte eine Stelle finden, sind in der
Lage sich einen Vorteil gegentber Personen zu verschaffen, die tber for-
male Wege eine Stelle gefunden haben. AulRerdem sind Absolventinnen
und Absolventen erfolgreicher, wenn sie wahrend der Stellensuche gut
vernetzt sind, und zwar unabhangig davon, ob sie am Ende mit Hilfe von
Kontakten eine Stelle finden.

5.1 Was sind soziales Kapital, soziale Ressourcen und
statushohe Kontakte?

Das hier verwendete Konzept des sozialen Kapitals geht zuriick auf Pierre Bourdi-
eu. Dieser definiert soziales Kapital als Gesamtheit der aktuellen und potentiellen
Ressourcen, die mit dem Besitz eines dauerhaften Netzes von mehr oder weniger
institutionalisierten Bezichungen gegenseitigen Kennens oder Anerkennens ver-
bunden sind. Es handelt sich dabei um Ressourcen, die auf der Zugehdorigkeit zu
einer Gruppe beruhen (vgl. Bourdieu 1983: 190). Soziales Kapital unterscheidet
sich somit von 6konomischem Kapital dadurch, dass es nur {iber die Beziehung
zu einem Kontakt genutzt werden kann. Wenn also von sozialem Kapital die Rede
ist, dann geht es um Absolventinnen und Absolventen und deren Beziehungen zu
solchen Kontakten, die sie beruflich unterstiitzen konnen. Wird eine Absolventin
durch einen ihrer Kontakte beruflich unterstiitzt, so hat sie ihr soziales Kapital
genutzt. Haufig verlangt die Nutzung von sozialem Kapital eine Gegenleistung.
Soziales Kapital beinhaltet nur solche Ressourcen, die Absolventen nicht selbst
sondern nur indirekt zur Verfiigung stehen. Diese Ressourcen werden deshalb als
soziale Ressourcen bezeichnet. Die Nutzung von sozialen Ressourcen ist immer
temporidr. Die Ressource verbleibt beim Kontakt der Absolventen. Damit die
Ressource eines Kontakts genutzt werden kann, muss eine Beziehung zu diesem
Kontakt bestehen (Mouw 2003).
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Soziales Kapital im hier verwendeten Sinn umfasst zwei unterschiedliche For-
men von sozialen Ressourcen (vgl. Lin 1999, 2002). Es sind erstens die sozialen
Ressourcen, die wihrend der Stellensuche bestehen. Diese werden als verfiighare
soziale Ressourcen bezeichnet. Sie sind ein Indikator dafiir, ob die Beziehung zu
einem Kontakt schon besteht, bevor die Ressource genutzt wird. Zweitens stellt
die Stellenfindung mit Hilfe von Kontakten eine Mobilisierung von sozialen Res-
sourcen dar und wird als genutzte soziale Ressourcen bezeichnet.

Die Theorie zur Rolle sozialen Kapitals im Arbeitsmarkt hat in den letzten
Jahren bedeutende Erweiterungen erfahren. Hinzu gekommen sind Annahmen
iiber die Position des Kontakts in der sozialen Hierarchie. Demnach soll sich
nur eine Stellenfindung iiber statushohe Kontakte im Vergleich zum formalen
Stellenfindungsweg positiv auf beruflichen Erfolg auswirken (Lin/Vaughn/Ensel
1981; Lin/Ensel/Vaughn 1981; Wegener 1989; Lin 1999, 2002). Hoher beruflicher
Status eines Kontakts, so die Annahme, geht einher mit der Macht Absolventinnen
und Absolventen im Vergleich zum formalen Stellenfindungsweg einen Vorteil
verschaffen zu kdnnen. Statusniedrige Kontakte, verfiigen nicht iiber diese Macht
und sind auch nicht in der Lage Absolventinnen und Absolventen einen Vorteil
zu verschaffen.

In bisherigen Absolventenstudien wurde die Stellenfindung {iber Kontakte sel-
ten genauer differenziert.! Bei einer reinen Gegeniiberstellung formeller und in-
formeller Stellenfindungswege ohne eine genauere Differenzierung nach dem Sta-
tus des Helfers, zeigt sich kein Vorteil informeller Wege (Preisendorfer/Voss 1988;
Marsden/Hurlbert 1988; Mouw 2003; Lin 2004). Im Gegenteil finden sich sogar
negative Effekte auf den Lohn (Franzen/Hangartner 2005; Haug/Kropp 2002).
Bisher fehlen Studien, die verfiigbare soziale Ressourcen erheben. Dass Stellen
héufig liber Beziehungen gefunden werden, ist hingegen gut belegt (Granovetter
1973, 1974; Lin/Vaughn/Ensel 1981; Lin/Ensel/Vaughn 1981; Yakubovich 2005).

Das DBKH Projekt hat differenziert erhoben, wann soziale Ressourcen be-
standen, wie die Hilfe aussah und was fiir ein Kontakt geholfen hat.

Verfligbare soziale Ressourcen sind solche, die bereits wiahrend der Suche
bestehen. Im Fragebogen wurden deshalb alle Personen auf Stellensuche gefragt,
ob sie jemanden kennen, der sie direkt in eine fiir sie interessante Stelle einstellen
konnte. Zusétzlich wurde die Art der Beziehung zu dieser Person erfasst. Kennt

11 Haug/Kropp (2002) bieten eine differenzierte Erhebung der Netzwerke von Absolventen. Sie finden
vereinzelte Effekte auf Erfolgsparameter. Allerdings wird hier nicht nach dem Status der Kontak-
tperson differenziert.
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eine Absolventin oder ein Absolvent eine Person, die sie direkt einstellen kann,
so verfligt sie iiber soziale Ressourcen.

Die Nutzung von sozialen Ressourcen leitet sich aus der Frage nach der Art der
Stellenfindung und dem Status der Kontaktperson ab. All diejenigen, die eine Stel-
le gefunden haben, wurden gefragt auf welchem Weg sie diese gefunden haben.
Unterschieden werden hier formelle- und informelle Wege der Stellenfindung.
Formelle Wege der Stellenfindung sind Bewerbungen auf Anzeigen in Zeitungen
oder Jobportalen, Initiativbewerbungen sowie Vermittlungen der Arbeitsagentur.
Ob an der Stellenfindung ein Kontakt beteiligt war, die Stelle also auf informellem
Weg gefunden wurde, wird zweistufig abgefragt. Erstens wird bei der Frage nach
dem Weg der Stellenfindung gefragt, ob einem Absolventen eine andere Person
geholfen hat. Trifft dies zu, so zahlt dies als informeller Weg der Stellenfindung.
Zu den informellen Wegen der Stellenfindung zdhlen zweitens auch formale Wege,
sofern dabei eine Kontaktperson beteiligt war. Zum Beispiel kann ein Absolvent
auf eine Ausschreibung durch einen Bekannten aufmerksam gemacht worden sein,
um sich dann (formal) auf diese Stelle zu bewerben. Deshalb wurden all dieje-
nigen, die bei der Frage nach dem Stellenfindungsweg angaben ihre Stelle auf
einem formalen Weg gefunden zu haben zusétzlich gefragt, ob dabei ein Kontakt
beteiligt war. Trifft dies zu, so zdhlt die Stelle als auf informellem Weg gefun-
den. Eine Stellenfindung auf informellem Wege stellt die Nutzung von sozialen
Ressourcen dar. All diejenigen, die angeben eine Stelle auf informellem Weg
gefunden zu haben werden danach gefragt, was fiir eine Person geholfen hat.
Hieraus lésst sich die Art der Beziehung zur Kontaktperson ableiten sowie deren
Status. Als statushohe Kontakte werden diejenigen bezeichnet, die beruflich eine
Leitungsposition ausiiben.

Die Frage dieses Kapitels ist, bringen verfiigbare und genutzte soziale Res-
sourcen Absolventinnen und Absolventen Vorteile im Hinblick auf beruflichen
Erfolg im Vergleich zu einer formalen Stellenfindung? Diese Frage wird in drei
Schritten beleuchtet. In einem ersten Schritt werden Personen, die wiahrend der
Stellensuche iiber soziale Ressourcen verfiigen, von denen die nicht dariiber ver-
fiigen unterschieden (vgl. Abschnitt 5.2). Zweitens unterscheidet der Abschnitt 5.3
Personen, denen es gelingt, statushohe Kontakte fiir ihre Stellenfindung zu mobili-
sieren von denjenigen, denen nur ,,irgendwelche Kontakte helfen und denjenigen,
die iiber formale Wege eine Stelle finden. Im dritten Schritt schlielich untersucht
Abschnitt 5.4 die Wirkungen von verfiigbaren und genutzten sozialen Ressourcen
auf die Indikatoren beruflichen Erfolgs. Solche Indikatoren sind die Platzierung im
traditionellen Arbeitsmarktsegment, ein tiberdurchschnittlicher Stundenlohn, das
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Erreichen einer Vorgesetztenposition, eine qualifikationsaddquate Beschéftigung
und eine hohe berufliche Zufriedenheit jeweils in der ersten Beschéftigung nach
dem Studium.

5.2 Wer verfiigt liber soziale Ressourcen?

Etwas mehr als die Hélfte der Personen verfligt {iber soziale Ressourcen (vgl. Ab-
bildung 24). Mit Hilfe einer logistischen Regression werden diejenigen, die iiber
soziale Ressourcen verfiigen von denen, die nicht dariiber verfiigen unterschie-
den (vgl. Tabelle 22). Dabei zeigt sich, denjenigen, die {iber soziale Ressourcen
verfligen sind formelle Wege der Stellensuche, wie z. B. iiber Zeitungsanzeigen,
weniger wichtig. Allerdings ist ihnen die Suche nach einer ersten Beschéftigung
iber informelle Wege nicht im gleichen Mal} wichtiger. An dieser Stelle zeigt sich
kein Effekt. Personen, die iiber informelle Wege nach Stellen suchen, nutzen zum
ganz iiberwiegenden Teil gleichzeitig auch formale Suchwege.

Abbildung 24: Verteilung verfiigbarer sozialer Ressourcen

Verteilung verfugbarer sozialer Ressourcen
Berufseinsteiger vor erster Beschaftigung

41,9%

’ _ verfligt iber soziale Ressourcen _ keine sozialen Ressourcen

DBKH 2010

Eigene Darstellung
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Der Aufbau von Netzwerken, die soziale Ressourcen zur Unterstiitzung bereit-
stellen konnen, dauert eine gewisse Zeit. Es besteht eine positive Verbindung
zwischen Studiendauer und verfiigbaren sozialen Ressourcen. Diese Zeit besteht
unabhingig von der Regelstudienzeit der einzelnen Studiengénge. Das bedeutet,
auch in Studiengéngen, die priifungsrechtlich vorgeschriebene kiirzere Regelstu-
dienzeiten haben, bauen sich Studierende Kontakte auf. Allerdings studieren sie
dann linger als Personen, die sich diese Kontakte nicht aufbauen. Personen die
ihr Studium mit einem Staatsexamen abschlieen verfiigen iiber weniger soziale
Ressourcen als Diplomer.

Absolventinnen und Absolventen, die im Studium ein Praktikum absolviert
haben, verfiigen schwach signifikant haufiger iiber soziale Ressourcen als Per-
sonen die kein Praktikum absolviert haben. In Praktika werden also Kontakte
aufgebaut, die fiir berufliches Fortkommen wichtig sein kdnnen (vgl. Sarcletti
2009). Die wissenschaftliche Hilfskrafttitigkeit hingegen hat hier keinen Einfluss.

Es finden sich geringe Unterscheidungen nach Fachergruppen. Absolventinnen
und Absolventen der Ingenieurswissenschaften und Informatik verfiigen iiber we-
niger soziale Ressourcen als die der Geisteswissenschaften. Absolventinnen und
Absolventen der Ingenieurswissenschaften und Informatik finden hiufig Beschaf-
tigungen in Berufsfeldern, in denen formale Bewerbungsverfahren eine grof3e
Rolle spielen. Die Qualifikationsprofile dieser Studiengidnge sind stark forma-
lisiert und die beruflichen Aussichten der Absolventinnen und Absolventen sind
vergleichsweise klar vorstrukturiert. Um den Berufseinstieg nach dem Studium zu
bewiltigen, sind Kontakte daher weniger wichtig. Zudem sind in den Ingenieurs-
studiengidngen und der Informatik Pflichtpraktika weniger bedeutend als in den
Geisteswissenschaften. Die Moglichkeit, sich berufliche Kontakte aufzubauen,
besteht also nicht in demselben AusmaB wie in den Geisteswissenschaften. Wei-
tere Unterscheidungen nach Studienféchern lassen sich nicht finden.

Zudem findet sich noch ein Zusammenhang zwischen der Abschlussnote und
dem Vorhandensein von sozialen Ressourcen. Absolventinnen und Absolventen
mit guten Abschlussnoten verfiigen haufiger liber diese Ressourcen als Absolven-
tinnen und Absolventen mit schlechteren Abschliissen. Der Aufbau von sozialen
Ressourcen geht also einher mit guten Abschliissen. Hierfiir mogen zwei Erkla-
rungen zutreffen, die miteinander in Zusammenhang stehen. Der Eintritt in ein
Netzwerk, das fiir spéteren beruflichen Erfolg wichtig ist, kann einerseits mit Lei-
stungsstirke zusammenhéngen. Es ist aber auch denkbar, dass soziale Ressourcen
im Studium ebenfalls einen guten Abschluss des Studiums befordern.
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Tabelle 22: Determinanten verfiigbarer sozialer Ressourcen

Verfuigbare soziale
Ressourcen
log. Reg

(OR)
Studienabschluss: Diplom ref.,
- Staatsexamen 0,14+
Fachergruppen: Geisteswiss. Ref.
- Ingenieurswiss. und Informatik 0,27%*
Qualifikation
Anzahl Fachsemester 111+
Abschlussnote 1.0-4.0 0,57*
Praktikum im Studium absolviert 2,07+
Mitgliedschaften: Keine Mitgliedschaft Ref.
Aktiv in Religionsgemeinschaft 2,14+
Wichtigkeit formeller Suchwege 0,72*
Anzahl potentieller Stellenvermittler 1,24%%
Constant 2,01
Number of Cases 433
Pseudo R-Squared 0,13

Anmerkungen: + Signifikant mit 10 %; * signifikant mit 5 %; ** signifikant mit 1 %, Koeffizi-
enten sind Odds Ratios. Es werden ausschlieBlich signifikante Effekte dargestellt.

Weitere, nicht signifikante Kontrollvariablen:

Alter, Staatsangehdrigkeit, Abitur im Ausland, Abschliisse: Bachelor/Master/Magister/sonstige,
Facher: Naturwissenschaften/Wirtschaftswissenschaften/sonstige Studiengénge, Suchdauer,
Anzahl Mitgliedschaften, wiss. Hilfskraft im Studium gewesen, Praktikum im Studium ab-
solviert, Uni/FH, Mitgliedschaft: Gewerkschaft, Sport-/ Freizeitverein, Parteimitglied, sonst.
Gruppe mit soz. Engagement, sonst. Mitgliedschaft, Nur formeller Suchweg/formeller und
informeller Suchweg, Wichtigkeit informeller Suchwege

5.3 Wer mobilisiert soziale Ressourcen?

5.3.1 Formelle und informelle Wege der Stellenfindung

Absolventinnen und Absolventen gelangen auf ganz verschiedenen Wegen in ihre
erste Beschéftigung. Unten stehende Grafik zeigt die Verteilung der unterschied-
lichen Stellenfindungswege fiir die erste Beschiftigung. Unterschieden werden
hier formelle- und informelle Wege der Stellenfindung. Im DBKH Projekt ist bei
insgesamt 42 Prozent aller Félle ein Kontakt bei der Stellenfindung beteiligt (vgl.
Abbildung 25).
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Abbildung 25: Wege der Stellenfindung
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DBKH 2010

Eigene Darstellung

5.3.2 Stellenfindung iiber statushohe Kontakte

Die Stellenfindung mit Hilfe von Kontakten stellt die Mobilisierung von sozialen
Ressourcen dar. Personen, die wiahrend der Stellensuche liber soziale Ressourcen
verfiigen, mobilisieren haufiger Kontaktpersonen in Leitungsfunktion als Per-
sonen, die nicht iiber diese Ressourcen verfiigen. Im Folgenden wird diese Gruppe
denjenigen Absolventen gegeniibergestellt, die formale Suchwege eingeschlagen
haben. In Abbildung 26 wird deutlich, dass unter den Kontakten insgesamt iiber-
wiegend statushohe Kontakte mobilisiert werden.'?

12 Die Differenz von formalem und informellem Weg zwischen erster Grafik und dieser erklért sich
aus fehlenden Angaben iiber die Kontaktpersonen.
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Abbildung 26: Wege der Stellenfindung liber Kontakte mit und ohne Leitungsfunktion

Wege der Stellenfindung tUber Kontakte mit und ohne Leitungsfunktion
erste Beschaftigung

68,7%

_ Stellenfindung (iber Kontakte in Leitungsfunktion _ Stellenfindung liber Kontakte ohne Leitungsfunktion

Stellenfindung formaler Weg

DBKH 2010

Eigene Darstellung

Tabelle 23 kreuztabelliert Kontakte mit und ohne Leitungsfunktion sowie die Art
der Beziehung zu den Kontaktpersonen, die bei der Stellenfindung behilflich sind.
Dabei zeigt sich, der liberwiegende Teil der genutzten Kontakte sind Bekannte
in Leitungsfunktion (53,75 %). Mit 89 % weit liberwiegend, werden Bekannte
im Vergleich zu Verwandten mobilisiert. Helfende Verwandte sind dabei nicht
signifikant mehr oder weniger in Leitungsfunktion als helfende Bekannte.
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Tabelle 23: Verteilung der Helfermerkmale ,Fiihrungsposition” und , Art der
Beziehung” bei der informellen Stellenfindung zum ersten Job

Stellenfindung tber...

... Kontakte ohne ... Kontakte mit

Leitungsfunktion Leitungsfunktion Gesamt
... Verwandte/
Lebenspartner 4,50 % 6,01 % 10,51 %
... Bekannte 35,74 % 53,75 % 89,49
Gesamt 40,24 % 59,76 % 100 %

Tabelle 24 zeigt die Ergebnisse eines multinomialen Logit Modells mit dessen
Hilfe die Determinanten der Stellenfindung {iber statushohe Kontakte errechnet
wurden.

Im Projekt wurden verschiedene Indikatoren fiir Unterstiitzungsnetzwerke
wihrend der Stellensuche erhoben. Fiir die Anzahl der potentiellen Informanten
iiber freie Stellen, der potentiellen Vermittler und der Anzahl der Personen, die
wissen, dass der Befragte sich zur Zeit auf Stellensuche befindet, lassen sich
keine Effekte auf die Stellenfindung mit Hilfe von Kontakten in Leitungsfunktion
zeigen. Anders jedoch bei den Personen, die Kontakte zu potentiellen Direktein-
stellern haben. Die Ergebnisse zeigen, Personen, die wihrend der Stellensuche
potentielle Direkteinsteller kennen, gelingt es haufiger statushohe Kontakte zu
mobilisieren und eine Stelle {iber diesen Weg zu finden. Informelle Stellenfin-
dungswege konnen damit als mobilisierte soziale Ressourcen bezeichnet werden.
Niemanden zu kennen, der einen direkt in dem angestrebten Berufsfeld einstel-
len kann, verringert die Chance eine Stelle auf informellem Weg zu finden. Die
Wabhrscheinlichkeit sinkt noch weiter, einen Kontakt in Leitungsfunktion fiir die
Stellenfindung mobilisieren zu kénnen, wenn wéhrend der Stellensuche niemand
bekannt ist, der einen in dem angestrebten Berufsfeld direkt einstellen kann.

ZahlenméiBig sind es vor allem die Bekannten, die fiir die informelle Stellen-
findung wichtig sind. Ein Einfluss der Verwandten und Partner zeigt sich nicht.
Fiir die Stellenfindung iiber Kontakte ohne Leitungsfunktion ist es wichtig, sowohl
Bekannte als auch Verwandte zu kennen. Hier ist also nur das Zusammenspiel der
beiden Bezichungsarten hilfreich.

Neben den verfligbaren sozialen Ressourcen zeigen sich weitere Effekte. Eine
Stelle mit Hilfe von Kontakten in Leitungsfunktion finden vor allem Personen, die
wihrend des Studiums eine wissenschaftliche Hilfskrafttétigkeit ausgetibt haben.
Ein absolviertes Praktikum erhoht die Wahrscheinlichkeit der Stellenfindung {iber
Kontakte in Leitungsfunktion nicht. Dies gilt ebenso fiir einen nicht wissenschafts-
nahen Nebenjob. Es sind also nur die wissenschaftlichen Hilfskrafttatigkeiten,
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die die Chance erhohen, eine Stelle iiber Kontakte in Leitungsfunktion zu finden.
Der dahinterliegende Mechanismus kénnte sein, dass sich Studierende in den
Aktivitdten neben dem Studium Verdienste erwerben. Wenn sie dort viel gelei-
stet haben, fordern sie nach dem Studium den ,,Tribut* fiir ihre Arbeit ein. Die
Stellenfindung iiber statushohe Kontakte ist dann eine Kompensation fiir bereits
erbrachte Leistungen neben dem Studium.

Neben bestimmten Tatigkeiten hat die Mobilitdtsbereitschaft einen Effekt.
Dieser zeigt sich flir den informellen Stellenfindungsweg insgesamt: Personen die
wiéhrend der Stellensuche bereit waren, fiir eine neue Stelle in ein anderes Bun-
desland umzuziehen, finden héaufiger eine Stelle auf informellem Weg, sowohl mit
als auch ohne Kontaktpersonen in Leitungsfunktionen. In fritheren Studien hatte
sich gezeigt, dass Personen, die iiber informelle Wege eine Stelle finden, weniger
mobilititsbereit waren (Sarcletti 2009). Allerdings ist zu beachten, dass es sich
bei den hier prisentierten Ergebnissen um ein Vorher/Nachher Design handelt.
Die Mobilitdtsbereitschaft wurde wéhrend der Suche erhoben wéhrend Sarcletti
nur zeigt, dass Personen, die retrospektiv angeben nur in Wohnortnihe gesucht
zu haben, hédufiger eine Stelle iiber einen Kontakt aus einer Erwerbstétigkeit im
Studium finden (vgl. Sarcletti 2009: 191).

Beim Zugang zu Kontakten in Leitungsfunktion zeigen sich keine facherspe-
zifischen Unterschiede. Anders sieht es jedoch bei der Stellenfindung mit Hilfe
von Personen aus, die nicht in Leitungsposition sind. Uber diesen Weg finden
vor allem Ingenieure und Informatiker zum ersten Job. Wirtschaftswissenschaft-
ler, Naturwissenschaftler und Geisteswissenschaftler finden im Vergleich zu den
Ingenieuren und Informatikern seltener mit Hilfe von Kontakten ohne Leitungs-
funktion in den ersten Job. Da verfiigbare soziale Ressourcen vor allem eine
Stellenfindung iiber einflussreiche Kontakte begiinstigen und da Ingenieure und
Informatiker weniger hdufig iber diese verfligen, finden sie auch keine Stelle liber
einflussreiche Bekannte. Sie profitieren eher von Informationen iiber freie Stellen
und Vermittlungen durch Personen, die nicht in Leitungsfunktion sind, als die an-
deren Féachergruppen. Absolventen von Universitidten finden geringfiigig hiufiger
eine Stelle mit Hilfe von Kontakten ohne Leitungsfunktion als Absolventen von
Fachhochschulen.

In den Ergebnissen findet sich auch ein schwach signifikanter Geschlechter-
effekt. Frauen finden hdufiger als Ménner eine Stelle mit Hilfe von Kontakten
ohne Fithrungsposition. Der Effekt zeigt sich jedoch nicht bei der Aktivierung von
statushoheren Kontakten. Demnach unterscheiden sich die Geschlechter bei der
Mobilisierung von statushohen Kontakten nicht.
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Tabelle 24: Determinanten der Stellenfindung mit Hilfe von Kontakten in und ohne
Leitungsfunktion in Referenz zum formalen Stellenfindungsweg

Modell: verfiigbare soziale Modell: verfiigbare soziale
Ressourcen einfach Ressourcen nach Beziehung
mlogit Modell mlogit Modell
Referenz: formale Stellen- Stellen- Stellen- Stellen- Stellen-
findung findung ber | findung lber | findung iber | findung iiber
Kontakte Kontakte in Kontakte Kontakte in

ohne Leitung Leitung ohne Leitung Leitung
Sozialstruktur
Geschlecht (Frau=1) 3,02+
Fachergruppen
Ingenieurswiss. und Informatik Ref. Ref. Ref. Ref.
Naturwissenschaften 0,03** 0,03**
Wirtschaftswissenschaften 0,26+ 0,28+
Geisteswissenschaften 0,03** 0,03**
Qualifikation
Universitat (Referenz: FH) 3,05+ 2,87+
wiss. Hilfskraft im Studium 2,56+ 2,26* 2,66+ 2,38
gewesen
Berufliche Orientierungen
- Tradition 2,86** 2,56** 2,79%* 2,51%*
Mobilitatsbereitschaft: Wah- 8,73%* 4,80%* 8,77** 4,83%*
rend der Suche bereit in alle BL
zu ziehen
Suchweg: nur formell Ref. Ref. Ref. Ref.
- formell und informell 3,86%* 3,82%*
Verfiigbare soziale Res-
sourcen
wahrend der Suche kein 0,18** Ref. Ref.
potentieller Direkteinsteller
bekannt
potentielle Direkteinsteller
sind
- Verwandte oder Partner
- Bekannte 5,13%*
- sowohl als auch 8,74% 14,77%*
Constant 0,00 3,57 0,00 0,83
Number of Cases 354 354
Pseudo R-Squared 0,23 0,24

Anmerkungen: + Signifikant mit 10 %; * signifikant mit 5 %; ** signifikant mit 1 %.
Koeffizienten sind Relative Risk Ratios.
Es werden ausschlieBlich signifikante Effekte dargestellt.

Weitere, nicht signifikante Kontrollvariablen:

Alter, Staatsangehdrigkeit, Abitur im Ausland, Abschluss , Bachelor/Master/Magister/sonstige,
Fachergruppe: Naturwissenschaften/Wirtschaftswissenschaften/sonstige Studiengange, An-
zahl Fachsemester, Abschlussnote, Nebenjob im Studium gehabt, Praktikum im Studium
absolviert, Uni/FH, Nur informeller Suchweg, berufliche Orientierungen (Karriere, Postmat.
Familie/Freizeit)
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5.4 Wie wirken soziale Ressourcen auf beruflichen Erfolg?

5.4.1 Platzierung in den Segmenten

Beim Zugang zu den unterschiedlichen Segmenten sind formelle und informelle
Wege der Stellenfindung unterschiedlich stark ausgeprigt (siche Abbildung 27).
Informelle Wege der Stellenfindung sind vor allem im Wissenschaftsbereich be-
deutsam. Insgesamt gelangen Absolventen zu 53,9 Prozent iiber Kontakte in dieses
Segment. Im vorigen Abschnitt hat sich gezeigt, dass die Mitarbeit in einem For-
schungsprojekt wihrend des Studiums die Wahrscheinlichkeit einer Stellenfindung
iiber statushohe Kontakte erhoht. Dieser Effekt zeigt sich auch beim Zugang zum
Wissenschaftsbereich (vgl. Tabelle 25). Demnach entfaltet die Mitarbeit in einem
Forschungsprojekt iiber die Vermittlung von Bekannten in Leitungsfunktion hi-
naus einen Effekt auf die Platzierung in diesem Segment.

Abbildung 27: Wege der Stellenfindung nach Segment

Stellenfindungsweg und Platzierung in den Segmenten

Traditionelles Segment 19,1 10,9
Flexibilisiertes Segment 18,8 15,0
Wissenschaftsbereich 24,0 29,9

Angaben in Prozent

formeller Steller iiber sonstige Kontakte Stellenfindung uiber statushohe Bekannte
DBKH 2010

Eigene Darstellung

Im traditionellen Segment sind vor allem formale Wege der Stellenfindung bedeut-
sam. Die Besetzung einer unbefristeten Stelle birgt ein hoheres betriebswirtschaft-
liches Risiko. Arbeitnehmer sind auf Grund des besonderen Kiindigungsschutzes
nur unter bestimmten Voraussetzungen kiindbar. Wird die Stelle fehlbesetzt und
ein Arbeitnehmer entlassen, fallen zudem die Kosten fiir die Einarbeitung doppelt
an. Aus diesen Griinden sichern sich Arbeitgeber bei unbefristeten Anstellungen
unterhalb der Topmanagementebene haufiger mit aufwéindigen formalen Einstel-
lungsverfahren ab, um die Wahrscheinlichkeit einer Fehlbesetzung zu minimieren
(Pellizzari 2004). Informelle Vermittlungswege bergen auf Grund ihrer fehlenden
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Formalisierung ein zu hohes Risiko und sind deshalb im traditionellen Segment
von geringerer Bedeutung. Die kurzfristigere Orientierung des flexibilisierten
Segments fiihrt offensichtlich auch dazu, dass bei den Investitionen in die Perso-
nalbeschaffung gespart wird und stattdessen neue Mitarbeiter auch iiber Kontakte
rekrutiert werden.

Kontakte spielen also fiir die erste Beschiftigung vor allem eine Rolle im
Wissenschaftsbereich und im flexibilisierten Segment. Fiir den Zugang zum tra-
ditionellen Segment sind eher die Qualifikationen des Absolventen als Kontakte
bedeutsam (vgl. Kapitel 1.3).

Tabelle 25: Genutzte soziale Ressourcen und Platzierung in den Segmenten

mlogit Modell

Flexibilisiertes Wissenschafts-
Referenz: Traditionelles Segment Segment segment
Sozialstruktur
Alter logarithmiert 0,04+
Abschluss: Diplom Ref. Ref.
Bachelor 2,54%*
Master 0,56+
Fachergruppe: Geisteswiss. Ref. Ref.
Naturwissenschaften 2,98%*
Wirtschaftswissenschaften 0,25%*
Ingenieurswiss. und Informatik 0,30%*
Qualifikation
Anzahl Fachsemester 1,08+ 1,16*
Abschlussnote 1.0-4.0 0,18**
Universitat (Referenz: FH) 1,54% 6,00%*
Erfahrung
wiss. Hilfskraft im Studium gewesen 2,44%*
Schliisselqualifikationen
Anzahl gesprochener Sprachen 0,67+
Genutzte soziale Ressourcen
Formaler Stellenfindungsweg Ref. Ref.
Stellenfindung tiber Bekannte in Leitungsfunktion 1,70% 4,62%*
Keine Information tiber Helfer 2,62*%
Constant 1,29 16995,90+
Number of Cases 957
Pseudo R-Squared 0,22

Anmerkungen: + Signifikant mit 10 %; * signifikant mit 5 %; ** signifikant mit 1 %. Koef-
fizienten sind Relative Risk Ratios. Es werden ausschlieBlich signifikante Effekte dargestellt.
Weitere, nicht signifikante Kontrollvariablen:

Geschlecht, Region Schulabschluss, nichtdeutsche Staatsangehdrigkeit, Schliisselqualifikati-
onen, Facher, Abschlisse, Stellenfindung tiber Verwandte/Bekannte nicht in Leitungsposition,
Stellenfindung Uber Verwandte in Leitungsposition, Suchdauer, Nebenjob, Praktikum
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5.4.2 Stundenlohn

Bisherige Studien kommen in Bezug auf den Zusammenhang zwischen Kontak-
ten und Stundenlohn nach dem Studium zu kontrdren Ergebnissen. Haug/Kropp
(2002) sowie Franzen/Hangartner (2005) finden einen negativen Effekt, Sarcletti
(2009) fiir Absolventen in Bayern positive Effekte. Die Ergebnisse in Tabelle 26,
Spalte 2 zeigen: Kontakte spielen eine zentrale Rolle fiir die Hohe des Gehalts
in der ersten Beschéftigung. Berufsspezifische soziale Ressourcen wéihrend der
Suche erh6hen den Stundenlohn in der ersten Beschaftigung. Abbildung 28 zeigt,
dass Personen mit verfiigbaren sozialen Ressourcen wihrend der Suche im ersten
Job im Schnitt 16,80€ verdienen. Fiir diese Gruppe ist der Verdienst auch héher
als flir Personen, die ihre Stelle mit Hilfe eines statushohen Kontakts gefunden
haben. Diese verdienen mit 15,90€ signifikant mehr als Personen, die {iber einen
statusniedrigen Bekannten oder auf formalem Weg ihre Stelle gefunden haben.
Die Effekte verfiigbarer und genutzter sozialer Ressourcen bestehen unabhéngig
voneinander. Obschon verfiigbare soziale Ressourcen die Wahrscheinlichkeit einer
Stellenfindung mit Hilfe statushoher Kontakte erhdhen, iiben sie aulerdem auch
noch einen Effekt auf den Lohn aus. Wenn jemand wahrend der Suche Bekannte
und Verwandte hat, die ihn potentiell direkt einstellen kdnnen, verdient diese
Person im ersten Job spéter mehr als jemand der keinen solchen Kontakt hat und
zwar auch, wenn er letztlich iiber formale Wege zu seiner ersten Stelle kommt.

Abbildung 28: Mittlerer Stundenlohn in erster Beschiftigung nach dem Weg der
Stellenfindung

Mittlerer Stundenlohn in erster Beschaftigung
fiir Personen mit...

...verfiigbaren sozialen Ressourcen wéhrend der Stellensuche

...Stellenfindung iiber statushohen Bekannten

...Stellenfindung uber statusniedrigen Bekannten

...formalem Stellenfindungsweg

10 .
Angaben in EUR

DBKH 2010

Eigene Darstellung

Demnach kann fiir den Stundenlohn gesagt werden, dass sich statushohe Kon-
takte positiv auf den Lohn auswirken. Statushohe Kontakte machen ihren Einfluss
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geltend, um Absolvent/in/en einen Gehaltsvorteil zu verschaffen Weiterhin haben
Personen, die schon wéhrend der Stellensuche {iber Kontakte verfiigen, die sie di-
rekt einstellen kdnnen, Einkommensvorteile. Diese bewegen sich offensichtlich in
Netzwerken, in denen von Vornherein die Erwartungen an eine Stelle hoher sind.
Die Erwartungen in diesen Netzwerken wirken dann zuriick auf die Erwartungen
der Stellensuchenden und erhohen ihre Gehaltsvorstellungen. Es scheint dieses
spezifische personliche Umfeld zu sein, welches dazu fiihrt, dass diese Personen
letztlich auch Stellen finden, die hoher bezahlt sind.

5.4.3 Vorgesetztenstatus

Der Vorgesetztenstatus wurde {iber die Frage erhoben, ob es zu den Aufgaben
des Befragten gehort, die Arbeit anderer Arbeitnehmer zu beaufsichtigen. Gut
einem Drittel der Absolventen gelingt es, im ersten Job nach dem Studium eine
solche Position zu erreichen. Diese Absolventen arbeiten iiberwiegend als wis-
senschaftlich qualifizierte Angestellte. Die Wahrscheinlichkeit dafiir einen Vor-
gesetztenstatus zu erreichen, hingt dabei stark davon ab, wie die Stelle gefunden
wurde (Ambrasat/Grof/Millbrett 2010). Wenn die Stelle iiber einen Bekannten
in Fiihrungsposition gefunden wurde, so fiithrte dies mit einer hoheren Wahr-
scheinlichkeit zu einer Vorgesetztenposition als dies der Fall ist, wenn formelle
Suchwege beschritten werden (vgl. Tabelle 26, Spalte 3). Eine Stelle mit Hilfe von
Verwandten in Fithrungspositionen gefunden zu haben, erh6ht dabei ebenso die
Wahrscheinlichkeit auf eine solche Stelle. Dieser Effekt ist jedoch nur schwach
signifikant. Eine Stellenfindung iiber Kontakte in Fithrungspositionen verhilft
Absolventinnen und Absolventen also ebenfalls hdufiger in Positionen, in denen
die Arbeit anderer Arbeitnehmer beaufsichtigt werden muss.

5.4.4 Qualifikationsadaquanz

Eine qualifikationsadédquate Beschéftigung ist eine Tatigkeit, die in Bezug auf
Stellung und Inhalte der beruflichen Ausbildung entspricht. Jeweils ca. ein Viertel
aller Absolventen erreicht im ersten Job keine Beschéftigung, die als angemessen
gesehen wird.

Bisherige Absolventenstudien gehen davon aus, dass bei der Suche {iber Netz-
werke die Nichtqualifikationseigenschaften von Jobs besser eingeschétzt werden
konnen und deshalb informelle Stellensuche die Chance auf eine qualifikationsa-
ddquate Beschiftigung erhoht (Franzen/Hangartner 2005). Dieses Ergebnis muss
jedoch eingeschrankt werden. Der Einfluss der statushohen Bekannten fiir das
Erreichen einer addquaten Beschiftigung ist auf den Wissenschaftsbereich be-
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schriankt (vgl. Tabelle 26, Spalte 4). Mit anderen Worten, weil Absolventen mit
Hilfe statushoher Bekannter in den Wissenschaftsbereich gelangen und dort tiber-
wiegend Beschiftigungen finden, die ihrer fachlichen Qualifikation entsprechen,
findet sich auch ein Effekt der einflussreichen Bekannten auf die Qualifikationsa-
ddquanz. Dariiber hinaus lasst sich aber kein Vorteil von Kontaktpersonen fiir die
Stellenfindung feststellen. Personen, die in den anderen Arbeitsmarktsegmenten
qualifikationsadéquate Stellen finden, finden diese nicht hiufiger tiber informelle
Suchwege als iiber formale.

Fiir Qualifikationsaddquanz muss also festgehalten werden, dass Kontakte
iiber den Wissenschaftsbereich hinaus nicht dazu beitragen eine addquatere Be-
schiftigung zu finden.

Tabelle 26: Ergebnistabelle der Regressionen fiir soziales Kapital auf beruflichen

Erfolg
vertrag-
licher Qualifi-
Stunden- Vorgesetz- kation- Zufrieden-
lohn tenstatus saddquanz heit
lin. Reg. log. reg. lin. Reg. lin. Reg.
Sozialstruktur
Geschlecht (Frau=1) -1,16+ -0,14+
Abitur in alten Bundesldndern erworben Ref. Ref. Ref. Ref.
Abitur in neuen Bundesléandern erworben 1,35+
Facher
Geisteswiss. Ref. Ref. Ref. Ref.
Wirtschaftswissenschaften 2,15%* 0,65+
Ingenieurswiss. und Informatik 2,15%
Abschliisse
Diplom Ref. Ref. Ref. Ref.
Magister -2,32%* -0,21*
Staatsexamen 0,61**
Sonstige Abschlisse -3,54+
Qualifikation
Anzahl Fachsemester 0,23+
Abschlussnote 1.0-4.0 -1,44%* -0,23**
Universitat (Referenz: FH) -1,24+
Erfahrung
Einen Nebenjob im Studium gehabt 1,79*
Schliisselqualifikationen
Computerkenntnisse 0,10**
Anzahl gesprochener Sprachen -0,21%*
Segmente
Beschaftigung im traditionellen Segment Ref. Ref. Ref. Ref.
Beschéftigung im flexibilisierten Segment -3,53%* 0,51%* -0,21%*
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Beschéftigung im Wissenschaftsbereich 0,57%* -0,16+

Verfiigbare soziale Ressourcen
wahrend der Suche kein potentieller Direk-

teinsteller bekannt Ref. n.im M. n.im M. n.im M.
potentielle Direkteinsteller sind Verwandte

oder Partner n.im M. n.im M. n.im M.
- sind Bekannte n.im M. n.im M. n.im M.
- sowohl als auch 2,43*% n.im M. n.im M. n.im M.

Genutzte soziale Ressourcen

Formaler Stellenfindungsweg Ref. Ref. Ref. Ref.
Stellenfindung tber Bekannte in Leitungs-

funktion 1,76* 1,95%*

Stellenfindung tiber Verwandte bzw. Leben-

spartner in Leitungsfunktion 2,62+

Stellenfindung tiber Verwandte bzw. Leben-

spartner NICHT in Leitungsfunktion 0,57*
Keine Information tiber Helfer -0,14+
Qualifikationsadaquanz (Faktor) n.im M. n.im M. n.im M. 0,51%*
Constant 13,28 0,01+ 1,97+ 1,00
Number of Cases 379 943 953 912
Adj./Pseudo R-Squared 0,31 0,05 0,15 0,30

Anmerkungen: + Signifikant mit 10 %; * signifikant mit 5 %; ** signifikant mit 1 %.
Es werden ausschlieBlich signifikante Effekte dargestellt.
n.im M. = Variable nicht im Modell

Weitere, nicht signifikante Kontrollvariablen:

Alter, Staatsangehdrigkeit, Abitur im Ausland, Abschluss , Bachelor/Master, Fachergruppe
Naturwissenschaften/sonstige Studiengdnge, Suchdauer, Anzahl Mitgliedschaften, Stellen-
findung tber Bekannte nicht in Leitungsfunktion

5.4.5 Zufriedenheit

Die entscheidene Einflussgrofe dafiir, ob Absolventinnen und Absolventen mit
einer Beschéftigung zufrieden sind, ist die Qualifikationsaddquanz (vgl. Tabelle
26, Spalte 4). Es zeigt sich jedoch auch ein Effekt der Stellenfindung iiber be-
stimmte Kontakte. Hier sind es die Verwandten und der Partner ohne Leitungs-
funktion, die die Zufriedenheit im ersten Job erhéhen. Der Effekt besteht auch
unabhéngig von der Qualifikationsaddquanz. Das bedeutet, dass Personen, die
liber Verwandte eine Stelle finden, zufriedener mit dieser sind, unabhéngig davon
ob diese qualifikationsadéquat ist. Der Effekt der Stellenfindung ist auch stirker
als fiir die Qualifikationsaddquanz. Wenn Personen erfolgreich mit Hilfe von ihnen
nahestehenden Kontakten eine Stelle finden, sind sie allein durch die erfolgreiche
Interaktion der Vermittlung im Schnitt zufriedener.
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5.5 Fazit: Statushohe Kontakte sind hilfreich aber nicht tiberall

Eine Stellenfindung iiber einen informellen Weg wirkt sich nicht per se positiv auf
beruflichen Erfolg aus. Vielmehr zeigt sich, dass nur statushohe Kontakte in der
Lage sind, Absolventen einen Vorteil gegeniiber dem formalen Stellenfindungs-
weg zu verschaffen. Dies trifft auch nur fiir den Stundenlohn und das Erreichen
einer beruflichen Stellung mit Aufsichtsfunktion zu. Statushohe Kontakte sind
iiberwiegend im Wissenschaftsbereich bedeutsam. Nur iiber diesen Weg verhelfen
sie auch zu qualifikationsaddquateren Stellen. Fiir den Zugang zu unbefristeten
Beschiftigungsverhiltnissen sind eher bestimmte Féacher und Qualifikationen als
Kontakte entscheidend.

Dariiber hinaus konnte gezeigt werden, dass sich soziale Ressourcen, iiber
die Absolventinnen und Absolventen bereits wiahrend der Stellensuche verfiigen,
positiv auf den Stundenlohn auswirken. Der Aufbau von Kontakten verlédngert
die Studienzeit. Es zeigt sich zudem auch, dass diejenigen, die iiber Kontakte
verfligen auch mit besseren Noten ihr Studium abschlieBen. Angesichts dieses
Zusammenhangs muss man sagen, dass die Curricula der Studienfdcher in der
Form gestaltet werden sollten, dass Studierenden die Moglichkeit eingerdumt
wird, sich auch neben dem Studium zu engagieren und fachnahen Beschéftigungen
nachzugehen. In diesen Beschiftigungen bauen sie Kontakte auf, die ihnen spiter
beim Berufseinstieg niitzlich sind.
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6 Berufliche Orientierungen:
Die Rolle der Priaferenzen beim Berufseinstieg

Zusammenfassung

Berufliche Wertorientierungen determinieren in hohem maf den beruf-
lichen Erfolg. Nicht alle Orientierungen lassen sich in gleichem Mall am
Arbeitsmarkt realisieren. So haben es Karriereorientierte aufgrund ihrer
Einstellungen leichter, Familien- und Freizeitorientierte dagegen schwerer
ihre Winsche und Praferenzen am Arbeitsmarkt umzusetzen.

6.1 Berufliche Wertorientierungen und flexibilisierte
Arbeitsmaérkte

Hochqualifiziert und dennoch ,,Generation Praktikum®? Diese populdr gewordene
Diskussion um den Berufseinstieg von Hochschulabsolventinnen und -absolventen
zeigt, dass die Unsicherheiten eines flexibilisierten Arbeitsmarkts auch fiir diese
Gruppe der Berufseinsteiger thematisiert werden. Die Entwicklung des Berufsein-
stiegs der Hochschulabsolventinnen und -absolventen belegt, dass die berufliche
Platzierung fiir diese Gruppe seit den 90er Jahren immer héufiger iiber prekire,
nicht-reguldre Beschaftigung erfolgt (Briedis/Minks 2004; Briedis 2007: 101).
Eine wichtige Rolle spielt dabei die Tatsache, dass sich der Einstieg in den Arbeits-
markt fiir Hochschulabsolventinnen und -absolventen auch insgesamt betrachtet
zunehmend schwieriger gestaltet. So sind Absolventinnen und Absolventen mit
langerer Stellensuche und Phasen voriibergehender Arbeitslosigkeit konfrontiert
(Konsortium Bildungsberichterstattung 2006), und solche Entwicklungen schei-
nen sich zu Beginn des neuen Jahrhunderts weiter zu verstirken. Eine atypische
Beschiftigung wird unter diesen Bedingungen zur Moglichkeit, iiberhaupt eine
Anstellung zu finden und so den Ubergang ins Erwerbsleben zu bewiltigen (Hom-
merich 2009: 163, 180).

In dieser Situation stellt sich die Frage, welche Rolle individuelle Praferenzen
zur zukiinftigen Beschéftigung fiir eine berufliche Platzierung spielen kdnnen.
Dass Hochschulabsolventinnen und -absolventen iiber solche Préferenzen ver-
fiigen, wird unter dem Begriff der beruflichen Wertorientierung diskutiert, und
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kaum eine Absolventenstudie verzichtet auf die Erhebung dieser Einstellungen.
Berufliche Orientierungen werden dabei als bewusste oder unbewusste Vorstel-
lungen des Wiinschenswerten beziiglich der Arbeitssituation verstanden, die als
Selektionskriterien beim Berufseinstieg wirksam werden (Hommerich 2009: 74).
Wie gestaltet sich dies aber auf einem flexibilisierten Arbeitsmarkt? Konnen die
beruflichen Préferenzen Orientierung bieten und einen subjektiv erfolgreichen
Arbeitsmarkteinstieg ermdglichen? Oder gelingt es gerade in einer angespannten
Arbeitsmarktsituation nicht mehr allen Absolventen, die eigenen beruflichen Wert-
orientierungen zu erfiillen?

Vor diesem Hintergrund soll im Folgenden die Frage untersucht werden, ob
sich die Hochschulabsolventinnen und -absolventen angesichts des schwierigen
und komplexeren Berufseinstiegs entsprechend ihrer eigenen beruflichen Pri-
ferenzen platzieren und ihre beruflichen Wertorientierungen realisieren kdnnen.
Bekommen die Hochschulabsolventinnen und -absolventen in ihrer ersten Tétig-
keit also was sie sich erhoffen?

Um diese Fragen zu beantworten, werden zunichst die beruflichen Wertori-
entierungen nédher beschrieben. Welche Typen von Préferenzen finden sich bei
den Hochschulabsolventinnen und -absolventen und wie verteilen sich diese nach
Geschlecht und Studienfach? Von diesen Uberlegungen ausgehend soll dann un-
tersucht werden, inwiefern es den Absolventinnen und Absolventen gelingt, sich
entsprechend ihrer beruflichen Wertorientierungen zu platzieren. Anhand eines
Matching-Modells wird mit Hilfe von linearen und logistischen Regressionen
gepriift, wie sich die beruflichen Wertorientierungen auf eine Platzierung entspre-
chend der gewiinschten Stellenmerkmale auswirken.

6.2 Extraktion der vier Praferenztypen mit Hilfe der
Faktorenanalyse

Wie lassen sich nun berufliche Wertorientierungen und ihre Bedeutung fiir den
Berufseinstieg bestimmen? In der Regel werden berufliche Orientierungen als
bewusste oder unbewusste Vorstellungen des Wiinschenswerten beziiglich der Ar-
beitssituation verstanden (Hommerich 2009: 74). In diesem Zusammenhang wird
in der Literatur zu Hochschulabsolventinnen und -absolventen zudem angenom-
men, dass den beruflichen Orientierungen verhaltenssteuernde Funktionen beim
Berufseinstieg zukommen. Mit Hilfe beruflicher Orientierungen, so die Annah-
me, konnen Entscheidungen zwischen Berufen getroffen werden, die hinsichtlich
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der formalen Qualifikation auf der gleichen Ebene liegen, aber unterschiedliche
Chancen auf Realisierung der entsprechenden Orientierungen versprechen (Scho-
mburg 1990: 179; Busch 1973). Zur Entstehung und Entwicklung der beruflichen
Wertorientierungen ergeben sich hierbei zwei unterschiedliche Perspektiven. Denn
einerseits wird davon ausgegangen, dass berufliche Wertorientierungen relativ
stabile Einstellungen darstellen und als Sozialisationsprodukte verstanden werden
konnen (Schomburg 1990: 179). Zugleich gelten sie aber auch als Entscheidungs-
kriterien, was eher ein Verstindnis nahe legt, das berufliche Wertorientierungen
als Préaferenzen konzipiert sind, die im Laufe des Lebens und in Reaktion auf
gemachte Erfahrungen wandelbar sind. Fiir die weiteren Uberlegungen werden
die beruflichen Wertorientierungen daher im letzteren Sinne eher als Préaferenz-
strukturen verstanden.

Berufliche Orientierungen lassen sich erfassen, indem individuelle Erwar-
tungen an die zukiinftige Arbeitstatigkeit erhoben und von diesen dann durch
faktoranalytische Methoden iibergeordnete Wertvorstellungen abstrahiert wer-
den (Pawlowsky 1986: 56; Gawatz 1991). Im Rahmen unseres Datensatzes steht
hierfiir eine Fragebatterie zur Verfiigung, welche die individuellen Erwartungen
relativ umfangreich erfasst. Auf die Frage: ,,Wie wichtig sind Ihnen die folgenden
Merkmale bei Ihrer zukiinftigen Beschéftigung?* folgen die Items ,,ein liberdurch-
schnittliches Einkommen®, ,,geregelte Arbeitszeit™, ,,eine unbefristete Beschif-
tigung®, ,,Absicherung iiber staatliche Renten- und Arbeitslosenversicherung®,
»gute Karrierechancen®, ,,eine interessante Tatigkeit®, ,,ein angenehmes Arbeits-
klima®, ,,Ndhe zum Heimatort®, ,,viel Zeit fiir Familie oder Freizeit” sowie ,,die
Arbeit soll niitzlich fiir die Gesellschaft sein®. Diese Items sind dabei jeweils
auf einer Skala mit vier Ausprdgungen von ,,nicht wichtig® bis ,,sehr wichtig
bewertet worden (Tabelle 27). Bei einer ersten Betrachtung fallt auf, dass ,,eine
interessante Tétigkeit™ und ,,ein angenehmes Arbeitsklima* stark linksschief ver-
teilt sind. Diese Merkmale der zukiinftigen Beschiftigung scheinen also fiir alle
Befragten von grofler Bedeutung zu sein.
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Tabelle 27: Verteilung der Wertschidtzung beruflicher Merkmale

Weni-
Nicht ger Sehr

Berufliche Merkmale wichtig | wichtig | Wichtig | wichtig N
Uberdurchschnittliches Einkommen 1297 % | 51,41% | 32,47 % 3,16 % 887
Geregelte Arbeitszeit 643% | 36,75% | 48,82% 8,00 % 887
Unbefristete Beschéftigung 734% | 3555% | 3567% | 21,44% 886
Staatliche Renten-/Arbeitslosenversiche-

rung 599% | 2542% | 4836% | 20,23% 885
Gute Karrierechancen 2,03 % 23,09 % 5236% | 2252% 888
Interessante Tatigkeit 0,00 % 0,90% | 20,43% | 78,68 % 891
Angenehmes Arbeitsklima 0,11 % 0,79% | 2508% | 74,02% 889
N&he zum Heimatort 2542% | 30,60% | 30,93% | 13,05% 889
Viel Zeit fur Familie/Freizeit 485% | 3533% | 50,34 % 9,48 % 886
Arbeit nitzlich fir die Gesellschaft 946% | 3468% | 4200% | 13,85% 888

Eine explorative Faktoranalyse iiber alle zehn Items fiihrt zwar zur Identifikation
von vier latenten Konstrukten, diese sind aber durch Doppelladungen einiger
Items gekennzeichnet. Aus Griinden der Modellanpassung wird darum auf die
Items ,,geregelte Arbeitszeit” und ,,niitzlich fiir die Gesellschaft” verzichtet. Eine
weitere Faktoranalyse mit den reduzierten Items und anschlieBender orthogonaler
Rotation fiihrt zu vier Faktoren mit jeweils zwei stark ladenden Items (Tabelle 28).

Tabelle 28: Berufliche Wertorientierungen

Postmat. Karriere- Familien- Sicher-

Orientie- orientie- orientie- heitsorien- Unique-
Berufliche Merkmale rung rung rung tierung ness
Uberdurchschnittliches
Einkommen -0,0100 0,7566 0,0363 0,0575 0,4228
Unbefristete
Beschiftigung 0,0137 0,2297 0,1114 0,6001 0,5745
Staatliche Renten-/Ar-
beitslosenversicherung 0,0966 -0,0792 0,0902 0,5883 0,6301
Gute Karrierechancen 0,2863 0,5440- 0,2085 0,0294 0,5778
Interessante Tatigkeit 0,7797 0,0960 0,0216 0,0203 0,3820
Angenehmes Arbeits-
klima 0,5011 -0,1339 0,2055 0,1366 0,6700
Néhe zum Heimatort -0,0099 -0,0832 0,5960 0,1522 0,6146
Viel Zeit fir Familie/
Freizeit 0,1167 0,0279 0,6429 0,0560 0,5691
N=873; orthogonal varimax, rotiert; DBKH 2010

Diese vier latenten Konstrukte lassen sich als Karriereorientierung mit dem
Wunsch nach ,,iiberdurchschnittlichem Einkommen* und ,,guten Karrierechan-
cen®, als postmaterielle Orientierung mit einem Fokus auf einem ,,angenehmen
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Arbeitsklima“ und ,,einer interessanten Tétigkeit™, als Freizeitorientierung, die
sich aus der Praferenz fur die ,,Ndhe zum Heimatort™ und ,,viel Zeit fiir Familie
oder Freizeit® ergibt sowie als Sicherheitsorientierung mit der Priferenz fiir eine
,unbefristete Beschéftigung® und eine ,,Absicherung in staatlichen Renten- und
Arbeitslosenversicherungen* beschreiben.

6.3 Priaferenzen nach Geschlecht und Studienrichtung

Wie verteilen sich diese beruflichen Priaferenzen hinsichtlich Geschlecht und Stu-
dienrichtung? Lassen sich hier signifikante Unterschiede finden?

6.3.1 Karriereorientierung

Betrachtet man zunichst die Karriereorientierung, so finden sich deutliche Un-
terschiede fiir die durchschnittliche Auspridgung zwischen Ménnern (0,23) und
Frauen (-0,10) (Abbildung 29). Der Mittelwertvergleich zeigt hier zudem, dass
es sich um einen auf 1 Prozent Niveau signifikanten Unterschied handelt. Ein
Vergleich mit den anderen beruflichen Wertorientierungen deutet auBerdem da-
rauf hin, dass die Karriereorientierung bei den Ménnern die am stérksten, bei den
Frauen dagegen die am wenigsten ausgeprégte berufliche Wertorientierung dar-
stellt. Betrachtet man dariiber hinaus die Verteilung der Karriereorientierung iiber
verschiedene Fachrichtungen, so zeigt sich, dass diese unter den Wirtschaftswis-
senschaftlern (0,33) am stdrksten und unter den Geisteswissenschaftlern (-0,21)
am wenigsten ausgepragt ist (signifikant auf dem 1 Prozent Niveau). Am zweit-
stirksten ist die Karriereorientierung unter den Ingenieuren/Informatikern und am
drittstdrksten unter den Naturwissenschaftlern ausgepragt(Abbildung 30).

6.3.2 Sicherheitsorientierung
Fiir die Sicherheitsorientierung zeigt sich hinsichtlich der Verteilung zwischen
Mainnern und Frauen dagegen ein entgegengesetztes Bild. Frauen (0,04) sind
stirker sicherheitsorientiert als Manner (—0,10). Zudem scheint die Sicherheits-
orientierung bei den Frauen die durchschnittlich am stirksten, bei den Ménnern
dagegen die am wenigsten ausgeprigte Wertorientierung zu sein (Abbildung 29).
Auch nach Féchergruppen unterscheidet sich die durchschnittliche Auspra-
gung der Sicherheitsorientierung. Wiahrend diese bei Ingenieuren/Informatikern
(0,13) am stérksten ausgepragt ist, ist es bei den Geisteswissenschaftlern (-0,06)
signifikant am wenigsten der Fall. Gefolgt werden die Ingenieure/Informatiker
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in der durchschnittlichen Auspragung der Sicherheitsorientierung von den Wirt-
schafts- und daran anschlieBend von den Naturwissenschaftlern (Abbildung 30)
Wihrend auch die Wirtschaftswissenschaftler durchschnittlich signifikant stirker
sicherheitsorientiert sind als die Geisteswissenschaftler, sind die anderen Unter-

schiede jedoch nicht signifikant.

Abbildung 29: Berufliche Orientierungen nach Geschlecht
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Eigene Darstellung

6.3.3 Postmaterielle Orientierung

Auch die Auspriagung der postmateriellen Orientierung unterscheidet sich zwar
geringfiigig zwischen Ménnern (-0,03) und Frauen (0,01), dieser Unterschied ist
jedoch nicht signifikant und die postmaterielle Orientierung scheint zwischen den
Geschlechtern anndhernd gleichméBig verteilt zu sein (Abbildung 29). Auch die
Ausprigung der postmateriellen Orientierung zwischen den verschiedenen Studi-
enrichtungen unterscheidet sich nur minimal. Wéhrend diese durchschnittlich am
starksten unter den Naturwissenschaftlern (0,08) ausgeprigt ist, ist diese Orientie-
rung bei den Geisteswissenschaftlern (-0,05) am wenigsten zu finden (Abbildung

30). Dieser Unterschied ist allerdings nur auf 10 Prozent Niveau signifikant.
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6.3.4 Familien-/Freizeitorientierung

Die Ausprigung der Familien-/Freizeitorientierung zeigt ebenfalls keine signi-
fikanten Unterschiede zwischen Méannern (0,01) und Frauen (-0,01). Betrachtet
man die Verteilung dieser Orientierung jedoch nach Studienrichtung, so ist diese
am stirksten bei den Ingenieuren/Informatikern (0,17) und am wenigsten bei den
Wirtschaftswissenschaftlern (-0,09) ausgeprégt. Auf die Informatiker/Ingenieure
folgen die Naturwissenschaftler als Gruppen mit der zweitstirksten Auspriagung
auf diesem Faktor. Allerdings ist der Unterschied zwischen Naturwissenschaftlern
und Wirtschaftswissenschaftlern nur auf 10 Prozent Niveau signifikant. Fiir die
Unterschiede zwischen Naturwissenschaftlern und Geisteswissenschaftlern sowie
zwischen Geisteswissenschaftlern und Wirtschaftswissenschaftlern lassen sich
dagegen keine signifikanten Unterschiede finden (Abbildung 30).

Abbildung 30: Berufliche Orientierungen nach Studienfachern
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Eigene Darstellung

Zusammenfassend lédsst sich festhalten, dass die Karriereorientierung starker bei
den Ménnern als bei den Frauen ausgeprédgt und am stérksten in der Studienrich-
tung der Wirtschaftswissenschaften vertreten ist. Fiir die Sicherheitsorientierung
zeigt sich dagegen eine stirkere durchschnittliche Auspragung unter Frauen als
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unter Méannern und die Sicherheitsorientierung ist unter Informatikern/Ingenieuren
am stérksten ausgeprégt. Fiir die Ausprdgung der postmateriellen Orientierung
findet sich dagegen kein Unterschied zwischen Ménnern und Frauen, innerhalb
der Fachrichtung ist diese jedoch am stérksten unter den Naturwissenschaftlern
vertreten. Auch die Familien-/Freizeitorientierung zeigt keine signifikanten Un-
terschiede fiir die Auspragung zwischen Ménnern und Frauen, in den unterschied-
lichen Fachergruppen ist diese am stérksten bei den Ingenieuren und Informatikern
ausgepragt.

6.4 Der ,Erfolg” der beruflichen Orientierungen auf dem
Arbeitsmarkt

6.4.1 Das Matching-Modell der Untersuchung

Mit Hilfe dieser beruflichen Wertorientierungen kann nun die Frage beantwortet
werden, ob diese beim Berufseinstieg einen signifikanten Einfluss auf die Beset-
zung von Stellen haben, die den beruflichen Priaferenzen entsprechen. Um dies
zu priifen, werden fiir die beruflichen Orientierungen jeweils korrespondierende
Stellenmerkmale bestimmt und mit logistischen und linearen Regressionen der
Einfluss der beruflichen Orientierung auf dieselben berechnet. Fiir die Karriereo-
rientierung wird entsprechend der Priaferenzen fiir einen ,,iiberdurchschnittlichen
Stundenlohn® und ,,gute Karrierechancen* der Einfluss auf den ,,vertraglichen
Stundenlohn in € sowie auf die Beurteilung der eigenen Arbeitssituation hin-
sichtlich des Merkmals ,,Es gibt innerhalb des Unternehmens gute Aufstiegs-
moglichkeiten mit den Antwortmdglichkeiten ja oder nein analysiert. Personen
mit einer ausgepragten Familien-/Freizeitorientierung legen auf die ,,Ndhe zum
Heimatort“ und ,,viel Zeit fiir Familie oder Freizeit Wert. Im Matching-Modell
wird dabei vor allem der zweite Aspekt tiberpriift. Fiir die Frage ,,Wie zufrieden
sind sie mit Threr derzeitigen Beschiftigung hinsichtlich folgender Merkmale?
werden die Antworten fiir die Items ,,Raum fiir Privatleben‘ sowie ,, Vereinbarkeit
Familie und Beruf* in die Untersuchung einbezogen. Diese sind dabei jeweils
auf einer Skala von 1 (nicht zufrieden) bis 7 (voll und ganz zufrieden) bewertet
worden. Der Einfluss der postmateriellen Orientierung mit der Préferenz fiir ein
»angenehmes Arbeitsklima®™ und ,,eine interessante Tétigkeit™ wird ebenfalls auf
die Beschiftigungszufriedenheit bezogen. Untersucht wird dabei der Einfluss auf
die Zufriedenheit hinsichtlich der ,,Tatigkeit und in Bezug auf das ,,Arbeitskli-
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ma“. Fiir die Sicherheitsorientierung steht der Einfluss auf die Chance ,,befristet*
beschéftigt zu sein im Mittelpunkt (Tabelle 29).

Tabelle 29: Matching-Modell der Untersuchung

Berufliche Wertorientierung Entsprechende Stellenmerkmale Regression
Vertraglicher Stundenlohn in € Linear
Karriereorientierung Arbeitssituation ,Aufstiegsmdéglichkeiten” Logistisch
Zufriedenheit,,Raum fiir Privatleben” Linear
Familien-/Freizeitorientierung Zufriedenheit ,Vereinbarkeit Familie und Beruf” Linear
Sicherheitsorientierung' Befristete Beschdftigung Logistisch
Postmaterielle Orientierung Zufriedenheit Tatigkeit” Linear
Zufriedenheit ,Arbeitsklima” Linear

6.4.2 Der ,Erfolg” der beruflichen Wertorientierungen

Ausgangspunkt der Uberlegungen ist nun zunichst die Frage, ob die Absolven-
tinnen und Absolventen ihre beruflichen Wertorientierungen auf dem Arbeitsmarkt
tatsidchlich realisieren konnen. Haben die Orientierungen also einen signifikanten
Einfluss darauf, eine Beschéftigung zu finden, die den Wiinschen der Hochschul-
absolventinnen und -absolventen entsprechen?

Folgt man den theoretischen Annahmen zu beruflichen Wertorientierungen,
so sollten sich alle beruflichen Orientierungen gleichermalen realisieren lassen,
da die Hochschulabsolventinnen und -absolventen sich fiir diejenige Stelle ent-
scheiden, die ihren Priferenzen entspricht. Dies ist aber offensichtlich nicht der
Fall. Eine erste Modellrechnung ohne Kontrollvariablen zeigt, dass die beruf-
lichen Wertorientierungen zwar durchaus einen Einfluss auf die Erreichung ent-
sprechender Stellenmerkmale haben, sich dieser Einfluss aber zugleich deutlich
zwischen den beruflichen Wertorientierungen unterscheidet. So zeigt sich fiir die
Karriereorientierung ein hochsignifikanter Einfluss auf die Hohe des vertraglichen
Stundenlohns sowie auf die positive Bewertung der Aufstiegschancen der eigenen
Arbeitsstelle. Auch die Sicherheitsorientierung hat einen hochsignifikanten Effekt
auf die Chance unbefristet beschéftigt zu sein. Fiir die postmaterielle Orientierung
zeigt sich zwar ein signifikanter Effekt (10 Prozentniveau) auf die Zufriedenheit
mit dem Arbeitsklima, fiir die Zufriedenheit mit den Tétigkeitsinhalten findet
sich jedoch kein Zusammenhang. Die Familien-/Freizeitorientierung ist dagegen
weder fiir die Zufriedenheit mit dem Raum fiir das Privatleben, noch hinsichtlich

13 Fiir die Sicherheitsorientierung wurde zur Priifung nicht der gebildete Faktor, sondern die direkte
Messung der Wichtigkeit einer unbefristeten Beschiftigung in die Untersuchung einbezogen, da der
Faktor nur aus zwei Items besteht und darum der Mehrwert aus der Faktorpriifung nicht gegeben
ist.
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der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bedeutsam (Tabelle 30). Es scheint also
zunéchst, dass die Karriereorientierten, die Sicherheitsorientierten sowie zum Teil
auch die postmateriell Orientierten erfolgreicher in der Umsetzung ihrer beruf-
lichen Wertorientierungen sind, als die Familien-/Freizeitorientierten.

Tabelle 30: Einfluss der beruflichen Wertorientierungen auf die entsprechenden
Stellenmerkmale

Koeffizient Regression N
Karriereorientierung auf:
Vertraglicher Stundenlohn 2,51%* linear 312
Aufstiegsmaglichkeiten 1,45%% logistisch 341
Familien-/Freizeitorientierung auf:
Zufriedenheit ,Raum fiir Privatleben” 0,17 linear 338
Zufriedenheit ,Vereinbarkeit Familie und
Beruf” 0,16 linear 335
Postmaterielle Orientierung auf:
Zufriedenheit Tdtigkeit 0,10 linear 338
Zufriedenheit Arbeitsklima 0,17+ linear 338
Sicherheitsorientierung auf:
Befristete Beschdiftigung 0,30%* logistisch 311

+ Signifikant mit 10 %; * signifikant mit 5 %; ** signifikant mit 1 %.

Wie ldsst sich der unterschiedliche Erfolg der beruflichen Wertorientierungen
erkldren? Das Ergebnis der ersten Modellrechnung ist zunéchst nicht sonderlich
iiberraschend. Angesichts der Uberlegungen zum Arbeitsmarkt und dem beschrie-
benen komplexeren und schwierigeren Berufseinstieg der Absolventen ist bereits
vermutet worden, dass die Realisierung der beruflichen Wertorientierungen nicht
mehr fiir alle Absolventen gleichermalien gelingt. Denn die Realisierung der be-
ruflichen Wertorientierungen erfolgt fiir die Hochschulabsolventinnen und -ab-
solventen auf einem Arbeitsmarkt, auf dem sie mit Arbeitgebern sowie mit den
strukturellen Bedingungen des Arbeitsmarkts konfrontiert sind. Es kann darum
angenommen werden, dass bestimmte Eigenschaften oder Verhaltensweisen der
Absolventinnen und Absolventen die Chance auf Stellenangebote erhéhen und
somit die Realisierung der eigenen beruflichen Priaferenzen eher ermoglichen.
Entsprechend wire es moglich, dass der unterschiedliche Erfolg der verschiedenen
beruflichen Wertorientierungen darauf zuriickfiihren ist, dass die Orientierungen
von Merkmalen beeinflusst werden, die ihrerseits fiir die berufliche Platzierung
relevant sind — wie sich dies ja bereits fiir die Studienfacher gezeigt hat.

Aus theoretischer Sicht lassen sich hier drei Dimensionen bestimmen, die fiir
den unterschiedlichen Realisierungserfolg relevant sein konnten, da sie die Chance
auf Stellenangebote und somit auch die Wahrscheinlichkeit der Realisierung der
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eigenen beruflichen Wertorientierungen beeinflussen konnen: das Suchverhalten
der Absolventinnen und Absolventen , die Seite der Arbeitgeber und ihre Quali-
fikationsanforderungen sowie strukturelle Merkmale des Arbeitsmarktes. Diese
Dimensionen sollen im Folgenden kurz erldutert werden, um davon konkrete
Modelle fiir die weiteren Uberlegungen abzuleiten.

Das Suchverhalten der Absolventen kann dabei zundchst gemif3 der Job-
Search-Theorie konzipiert werden, die den Prozess der Suche als Investition in
Information auffasst (Stigler 1962: 103). Es wird angenommen, dass die Stel-
lensuchenden unvollstindige Informationen iiber das Lohnangebot eines be-
stimmten Unternehmens haben bzw. dariiber, ob {iberhaupt eine Vakanz besteht.
Entsprechende Informationen sind aber relevant, da der Lohnsatz zwischen un-
terschiedlichen Arbeitsstellen variiert. Daher lohnt es sich trotz der entstehenden
Suchkosten den Arbeitsmarkt nach lukrativen Angeboten abzusuchen, bevor ein
bestimmtes Stellenangebot akzeptiert wird. (Konig 1979: 63; Pissarides 1985:
169) Fiir diese Uberlegungen werden zunehmend auch Nichtlohncharakteristika
beriicksichtigt, von denen entsprechend der beruflichen Wertorientierungen an-
genommen wird, dass sie die Entscheidung der Absolventinnen und Absolventen
fiir oder gegen eine Beschiftigung beeinflussen (Sesselmeier/Blauermel 1997:
92f.). Es kann darum vermutet werden, dass eine ldngere Suchzeit zunichst eine
groflere Stellenauswahl und somit auch eine groflere Chance auf Realisierung
der beruflichen Wertorientierungen bedeutet. Dieser Prozess ist dabei durch das
Gleichgewicht der erzielten Vorteile gegeniiber den zusétzlichen Kosten begrenzt.
Dariiber hinaus wird vermutet, dass auch die Mobilititsbereitschaft der Absol-
venten die Stellenangebote beeinflussen konnen, da groflere Mobilitétsbereitschaft
potentiell mit mehr wahrnehmbaren Stellenangeboten einhergeht (Sesselmeier/
Blauermel 1997: 93).

Auch die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber beeinflussen die Wahrscheinlich-
keit eines Stellenangebots und somit die Realisierung bestimmter Beschiftigungs-
charakteristika (Ziegler/Briiderl/Diekmann 1988: 248). Die Suche nach Arbeits-
kraften wird dabei analog zur Arbeitssuche der Absolventen modelliert. Orientiert
man sich dabei an den Uberlegungen der Suchtheorie und lisst die Moglichkeit
zu, dass der Lohnsatz festgelegt ist, so ist es das Ziel des Unternehmens, fiir dieses
Lohnangebot einen moglichst produktiven Bewerber zu finden (Franz 1999: 211
f.). Aus suchtheoretischer Sicht konnte also die Wahrscheinlichkeit, mit der die
Suchenden ein Stellenangebot erhalten, von der individuellen Produktivitét der
Bewerber abhéngig sein. Da die Arbeitgeber in der Realitét jedoch nicht direkt
bestimmen kdnnen, wie produktiv ein bestimmter Arbeitnehmer ist, soll fiir die
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weiteren Uberlegungen auf den Signaling-Ansatz zuriickgegriffen werden (Arrow
1973; Spence 1973; Stiglitz 1975). Dieser Ansatz geht davon aus, dass die Ar-
beitgeberinnen und Arbeitgeber statt der direkten Bestimmung der Produktivitit
Indikatoren in Form von beobachtbaren Merkmalen der Individuen verwenden,
um deren Produktivitdt zu bestimmen. Solche Merkmale kdnnen beispieclsweise
Bildung, Alter, Berufserfahrung, Geschlecht, der Besuch einer Fachhochschule
oder Universitit sowie andere personliche Eigenschaften sein. Fiir den hier be-
trachteten Kontext von Berufseinsteigern sind zudem die Examensnote und die
Studiendauer von Bedeutung (Falk/Reimer 2007: 39). Angesichts des Wandels
des Arbeitsmarkts werden fiir entsprechende Uberlegungen neben der fachlichen
Qualifikation zunehmend auch im Studium erworbenen Praxiserfahrungen, so ge-
nannte Schliisselkompetenzen oder Zusatzqualifikationen, relevant (Falk/Reimer
2007: 35; Teichler 2003). Diese Elemente sollen fiir die weiteren Uberlegungen
als Qualifikationsanforderungen einbezogen werden, da diese die Angebotswahr-
scheinlichkeit einer Stelle mitbestimmen und somit einen Einfluss auf die Reali-
sierung der beruflichen Wertorientierungen haben kdnnen.

Die Angebotswahrscheinlichkeit einer Stelle ist zudem durch Rahmenbedin-
gungen des Arbeitsmarktes bestimmt, wie beispielsweise regionale Zugehorigkeit
oder auch die Suche nach einer Beschiftigung in bestimmten Branchen. Aufer-
dem kann angenommen werden, dass bestimmte Segmente des Arbeitsmarktes
einen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit der Realisierung bestimmter beruflicher
Wertorientierungen haben konnen (Franz 1999: 207). Denn die Umstrukturierung
des Arbeitsmarktes durch Flexibilisierungsprozesse betrifft nicht alle Bereiche
gleichermallen. Vielmehr ldsst sich eine Spaltung in Segmente beobachten, in der
sich ein primérer Arbeitsmarkt mit vorwiegend klassischen, unbefristeten Norma-
larbeitsverhéltnissen und ein sekundérer Arbeitsmarkt unterscheiden lassen, der
durch Befristung und weitere Flexibilisierung gekennzeichnet ist (Grof3 2008:
55f.). Entsprechend konnte es einen Einfluss auf den Realisierungserfolg der be-
ruflichen Wertorientierungen haben, in welchen Wirtschaftsbereichen, Regionen
oder Segmenten sich die Hochschulabsolventinnen und -absolventen platzieren
(Tabelle 31).
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Tabelle 31: Mogliche Determinanten des Realisierungserfolgs

Maogliche Determinanten des Realisierungserfolgs

C) Strukturelle
A) Verhalten der Absolventen | B) Nachfrage der Arbeitgeber | Arbeitsmarktbedingungen

Qualifikation

Schliisselqualifikationen

FH/Uni Segmente
Suchdauer Alter Wirtschaftsbereich
Suchmobilitat Geschlecht Betrieb Ost/West

LieBe sich der unterschiedliche Erfolg der beruflichen Orientierungen dadurch
erkldren, dass sie von den oben dargestellten Determinanten abhingen, die ih-
rerseits die berufliche Platzierung beeinflussen, so sollten die unterschiedlichen
Effekte der beruflichen Orientierungen unter Kontrolle der betrachteten Kovari-
aten verschwinden. Dies ist aber nicht der Fall. Tabelle 32 zeigt die Effekte der
beruflichen Orientierungen auf die jeweiligen Stellenmerkmale fiir ein Modell
(Kontrollmodell), welches die jeweiligen Regressionen auf Variablen fiir alle der
drei bestimmten Dimensionen kontrolliert: Fiir das Suchverhalten der Absolven-
tinnen und Absolventen (A) wird auf Suchdauer und Suchmobilitit kontrolliert;
fiir die Nachfrageseite der Arbeitgeber (B) werden Qualifikation (Studiengang,
Studiendauer, Abschlussnote), Schliisselqualifikationen (Jobben, Englischkennt-
nisse, selbstindiges Arbeiten, Teamfahigkeit), Besuch einer Fachhochschule oder
Universitét sowie Alter und Geschlecht ins Modell einbezogen; zur Kontrolle der
strukturellen Bedingungen des Arbeitsmarktes (C) werden Segmente, Wirtschafts-
bereiche sowie der Standort des Betriebs in Ost oder West in das Modell integriert.

Die Ergebnisse zeigen zunéchst, dass es auch unabhingig von den bestimmten
Determinanten weiterhin signifikante Effekte der beruflichen Wertorientierungen
auf die Erreichung entsprechender Stellenmerkmale gibt und sich diese auch wei-
terhin zwischen den beruflichen Wertorientierungen unterscheiden. Entgegen der
Vermutung lisst sich der unterschiedliche Erfolg der beruflichen Wertorientie-
rungen also nicht einfach durch ihre Kovariation mit arbeitsmarktrelevanten Merk-
malen erkldren. Zwar verliert die Karriereorientierung im Kontrollmodell ihren
signifikanten Einfluss auf eine positive Beurteilung der eigenen Aufstiegsmog-
lichkeiten. Weitere Berechnungen zeigen hier, dass dieser Effekt unter Kontrolle
der strukturellen Faktoren des Arbeitsmarktes verschwindet. Dies spricht dafiir,
dass sich ein Teil des Erfolgs der Karriereorientierung dadurch erkléren lésst, dass
Personen mit einer solchen Orientierung sich eher in Bereichen auf dem Arbeits-
markt platzieren, die ihrer Meinung nach gute Aufstiegschancen ermdglichen.
Auf die Hohe des Stundenlohns zeigt die Karriereorientierung aber weiterhin
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einen hochsignifikanten Einfluss. Ebenso hat auch die Sicherheitsorientierung
unter Kontrolle aller Determinanten weiterhin einen signifikanten Einfluss auf die
Chance unbefristet beschéftigt zu sein. Auch fiir die postmaterielle Orientierung
verschwindet der Einfluss auf die Zufriedenheit mit dem Arbeitsklima nicht, der
Effekt bleibt weiterhin auf 10 Prozent Niveau signifikant (Tabelle 6).

Tabelle 32: Einfluss der beruflichen Wertorientierungen im Kontrolimodell

Erful-
Kotroll- lung
Null- modell Regres- Préfe-
modell 1 sion N renz
Regressions-
koeffizienten
Karriereorientierung
Vertraglichen Stundenlohn 2,51%* 1,70%* linear 312 Ja
logis-
Aufstiegsmoglichkeiten 1,45%% 1,30 tisch 341 Nein
Familien-/Freizeitorientierung auf:
Zufriedenheit, Zeit fiir Privatleben” 0,17 -0,05 linear 338 Nein
Zufriedenheit,Vereinbarkeit Beruf und
Familie” 0,16 0,01 linear 335 Nein
Postmaterielle Orientierung auf:
Zufriedenheit Tatigkeit 0,10 -0,01 linear 338 Nein
Zufriedenheit Arbeitsklima 0,17+ 0,16+ linear 338 Ja
Sicherheitsorientierung auf:
logis-

Befristete Beschaftigung 0,30%* 0,43* tisch 311 Ja
Kontrollvariabeln Nullmodell: keine
Variablen Kontrollmodell 1: A)
Qualifikation (Studiengang, Studiendauer, Abschlussnote), Schliisselqualifikationen (Jobben, Eng-
lischkenntnisse, selbstandiges Arbeiten, Teamfahigkeit), FH oder Universitat, Alter, Geschlecht, andere
berufliche Wertorientierungen Suchdauer, Suchmobilitat Segmente, Wirtschaftsbereiche, Standort des
Betriebs Ost/West

Auch unter Kontrolle der bestimmten Determinanten sind die Sicherheitsori-
entierten, die Karriereorientierten und die postmateriell Orientierte in der Re-
alisierung ihrer beruflichen Préferenzen erfolgreicher als die Familien-/Frei-
zeitorientierten. Wie ldsst sich dieser unterschiedliche Erfolg der beruflichen
Wertorientierungen erkliaren?

Entsprechend der bereits bestimmten Dimensionen des Verhaltens der Absol-
venten, der strukturellen Elemente des Arbeitsmarktes sowie der Nachfrage der
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sind jeweils weitere Erkldrungsansétze denkbar,
die auch im Kontrollmodell nicht beriicksichtigt werden konnten. Auf der Seite
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der Absolventen kann hierbei zunichst vermutet werden, dass die Realisierbarkeit
beruflicher Orientierungen auch davon abhéngig ist, ob die entsprechenden Stel-
lenmerkmale vor Antritt einer Beschiftigung tatsdchlich evaluierbar sind (Sessel-
meier/Blauermel 1997: 93). Diese Uberlegungen sind mit dem Ergebnis insoweit
gut vereinbar, als dass sich signifikante Effekte der beruflichen Wertorientierungen
auf die Stellenmerkmale ,,Stundenlohn® und ,,Befristung* finden. Diese Stellen-
merkmale sind eindeutiger bestimmbar als etwa die Familienfreundlichkeit einer
Anstellung, die sich vermutlich erst nach einiger Zeit in Beschiftigung heraus-
stellt. Im Rahmen dieser Interpretation {iberrascht dann aber das Ergebnis, dass
sich auch Effekte der postmateriellen Orientierung auf das Arbeitsklima zeigen,
welches ebenfalls erst im Laufe des Beschéftigungsverhiltnisses auszumachen
sein sollte. Ein anderer Erklarungsansatz fiir den unterschiedlichen Erfolg der be-
ruflichen Wertorientierungen auf dem Arbeitsmarkt liegt in weiteren strukturellen
Merkmalen des Arbeitsmarktes. So scheint es moglich, dass auf dem Arbeitsmarkt
insgesamt weniger Stellen zur Verfiigung stehen, die beispielsweise den Wunsch
nach Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermdglichen, wéihrend die Praferenzen
der Karriereorientierten, wie etwa ein iiberdurchschnittliches Einkommen, eher
mit den vorhandenen Angeboten des Arbeitsmarktes zusammenpassen.

Als dritte mdgliche Erklarung fiir den unterschiedlichen Erfolg der beruf-
lichen Wertorientierungen sind weitere, bisher nicht kontrollierte Faktoren denk-
bar, welche die Nachfrage nach den Absolventinnen und Absolventen auf dem
Arbeitsmarkt und somit ihre Wahrscheinlichkeit auf die Realisierung der eigenen
Priferenz beeinflussen konnen. In diesem Fall wire der Erfolg bestimmter beruf-
licher Orientierungen also durch eine stirkere Nachfrage nach gewissen ,,Typen®
auf Seiten des Arbeitsmarktes zu erkldren, die mit bestimmten beruflichen Prife-
renzen zusammenfallen. Vermutet werden kann hier also, dass Personen, die ihre
beruflichen Wertorientierungen erfolgreich realisieren koénnen auch generell fiir
den Arbeitsmarkt attraktiv sind.

Die Uberlegungen zur Bedeutung der Arbeitsmarktstruktur und der Bestimm-
barkeit bestimmter, den Préiferenzen entsprechender Stellenmerkmale, fiir den
Realisierungserfolg der beruflichen Wertorientierungen kénnen mit dem vorlie-
genden Datensatz nicht weiter liberpriift werden. Die Hypothese zum generellen
Arbeitsmarkterfolg der Karriere- und Sicherheitsorientierten und teilweise auch
der postmateriell orientierten Hochschulabsolventinnen und -absolventen kann
dagegen dahingehend gepriift werden, wie sich ihre Platzierung jenseits der ei-
gentlichen beruflichen Priferenzen gestaltet. Diese Uberlegung soll im letzten
Teil der Untersuchung néher betrachtet werden.
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6.4.3 Karriere- und Sicherheitsorientierte als ,,Gewinner” des Arbeits-
marktes?

Die Frage fiir die weiteren Uberlegungen lautet also, ob sich der groBere Erfolg
der Karriere- und Sicherheitsorientierten bei der Realisierung ihrer beruflichen
Priferenzen tatsachlich darauf zuriickfiihren 14sst, dass diese auf dem Arbeitsmarkt
generell erfolgreicher sind. Wie kann diese Vermutung iiberpriift werden? Wenn
sich die Karriereorientierten und Sicherheitsorientierten tatsdchlich durch eine
besondere Kompatibilitdt mit dem Arbeitsmarkt auszeichnen und hier besonders
gefragt sind, so sollten Absolventen mit solchen Wertorientierungen auch iiber
ihre eigenen Praferenzen hinaus Vorteile bei der beruflichen Platzierung erzielen.
Zu einem gewissen Anteil ist dies auch fiir die Platzierung der postmateriell ori-
entierten Absolventen zu erwarten. Fiir die Familien-/Freizeitorientierten sollten
sich im Rahmen dieser Erkldrungslogik dagegen eher weitere Nachteile bei der
Erreichung positiver Stellenmerkmale ergeben.

Zur Uberpriifung dieser Uberlegungen ist der Einfluss der beruflichen Wert-
orientierungen auf alle im Matching-Modell beschriebenen Variabeln analysiert
worden, um zu untersuchen, ob aus den jeweiligen beruflichen Wertorientierungen
Vor- oder Nachteile fiir die Erzielung von Stellenmerkmalen jenseits der eigenen
Priferenz resultieren. Als Vor- bzw. Nachteile sind hierbei jeweils auf 1, 5 oder 10
Prozentniveau signifikante positive oder negative Effekte auf die entsprechenden
Stellenmerkmale bestimmt worden. Die Ergebnisse dieser Berechnungen unter
Kontrolle aller im Kontrollmodell bestimmten Variablen sind Tabelle 33 zu ent-
nehmen.

Die Berechnungen zeigen, dass die Sicherheits- und Karriereorientierten tat-
sdchlich nicht nur Vorteile bei der Realisierung ihrer eigenen beruflichen Préfe-
renzen haben, sondern auf dem Arbeitsmarkt generelle Vorteile erzielen. Beson-
ders deutlich wird dies bei den sicherheitsorientierten Hochschulabsolventinnen
und -absolventen.
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Tabelle 33: Vor- und Nachteile der unterschiedlichen Priferenzen im Kontrolimodell

‘ Vorteile Nachteile
Sicherheitsorientierung
Aufstiegschancen Ja Nein
Zufriedenheit , Zeit flr Privatleben” Ja Nein
Zufriedenheit Vereinbarkeit Familie und Beruf” Ja Nein
Zufriedenheit Tatigkeit Ja Nein
Unbefristete Beschaftigung Ja Nein
Karriereorientierung
Vertraglicher Stundenlohn Ja Nein
Unbefristete Beschaftigung Ja Nein
Postmaterielle Orientierung
Zufriedenheit,Arbeitsklima” Ja Nein
Zufriedenheit ,Zeit fuir Privatleben” Ja Nein
Familien-/Freizeitorientierung
Unbefristet Beschaftigung Nein Ja

Anmerkung: Als Vor- bzw. Nachteil wird hier ein auf 1, 5 oder 10 Prozentniveau signifikanter
positiver oder negativer Einfluss auf die entsprechenden Stellenmerkmale verstanden

Diese scheinen bei weitem nicht nur hinsichtlich der Chance bevorteilt zu sein,
unbefristet beschiftigt zu sein. Vielmehr gehen von einer Sicherheitsorientierung
offensichtlich auch positive Effekte fiir die Bewertung der Aufstiegschancen (10
Prozentniveau) sowie flir die Zufriedenheit mit dem Raum fiirs Privatleben (10
Prozentniveau), mit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (10 Prozentniveau)
sowie mit der eigenen Tétigkeit (1 Prozentniveau) aus.

Auch die Karriereorientierten haben iiber ihre eigenen Priferenzen hinaus
Vorteile beim Berufseinstieg. So zeigt die Karriereorientierung nicht nur einen
hoch signifikanten positiven Effekt auf den Stundenlohn, sondern erhdht zugleich
auch die Chance unbefristet beschéftigt zu sein. Ebenso geht auch die postmate-
rielle Orientierung mit Vorteilen jenseits der eigenen Préferenz einher. So haben
postmateriell Orientierte nicht nur eine héhere Zufriedenheit mit dem Arbeitskli-
ma, sondern eine postmaterielle Orientierung wirkt sich zugleich positiv auf die
Zufriedenheit mit der Zeit filirs Privatleben aus. Fiir die Familien-/Freizeitorien-
tierung zeigt sich dagegen ein entgegengesetztes Bild: von dieser Orientierung
gehen weitere Nachteile aus, und Familien-/Freizeitorientierte sind eher befristet
beschiftigt (10 Prozentniveau).

Zusammenfassend lédsst sich festhalten, dass Karriere- und Sicherheitsori-
entierung nicht nur erfolgreicher in der Realisierung ihrer eigenen beruflichen
Praferenzen sind, sondern auch dariiber hinaus Vorteile auf dem Arbeitsmarkt
genieBen. Teilweise scheint dies auch fiir die postmateriell Orientierten zu gelten.
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Die Familien-/Freizeitorientierten kénnen im Gegensatz dazu nicht nur ihre ei-
genen beruflichen Priferenzen nicht erfiillen, sondern haben auch dariiber hinaus
Nachteile auf dem Arbeitsmarkt.

Teilweise kann dieses Ergebnis sicherlich darauf zuriickgefiihrt werden, dass
positive Stellenmerkmale hdufig zusammenfallen. Dennoch kénnen diese Ergeb-
nisse auch als Indiz dafiir gewertet werden, dass der Erfolg der Sicherheits- und
Karriereorientierten, und zum Teil auch der postmateriell Orientierten, bei der
Realisierung ihrer beruflichen Préferenzen darauf zuriickzufiihren ist, dass diese
Gruppen auf dem Arbeitsmarkt besonders gefragt und darum insgesamt gut plat-
ziert sind.

6.5 Fazit: Einige Orientierungen lassen sich realisieren
andere nicht

Es ist in der Untersuchung deutlich geworden, dass die bestimmten beruflichen
Orientierungen der Absolventinnen und Absolventen zum Teil durchaus erfolg-
reich realisiert werden konnen. In diesem Sinne scheinen berufliche Wertori-
entierungen also zur Orientierung bei der Stellenwahl und zu einem subjektiv
erfolgreichen Berufseinstieg beitragen zu konnen. Ein gewisser Anteil der Hoch-
schulabsolventinnen und -absolventen bekommt also, was er sich wiinscht. Dies
gilt aber keineswegs fiir alle beruflichen Wertorientierungen gleichermaflen. So
finden sich deutliche Unterschiede im Einfluss der jeweiligen Orientierung auf
das Erreichen entsprechender Stellenmerkmale. Hierbei zeigen sich Karriere- und
Sicherheitsorientierte als sehr erfolgreich und auch fiir die postmateriell Orien-
tierten finden sich zumindest teilweise positive Effekte. Deutlich benachteiligt
sind dagegen die Familien-/Freizeitorientierten, denen die Realisierung der eige-
nen beruflichen Préferenzen nicht zu gelingen scheint.

Fragt man nach den Ursachen des unterschiedlichen Erfolgs der beruflichen
Orientierungen, so scheint dieser offensichtlich nicht allein durch das Suchverhal-
ten der Absolventen, bestimmte Qualifikationen oder strukturelle Merkmale des
Arbeitsmarktes erklédrt werden zu konnen. Auch unter Kontrolle dieser theoretisch
bestimmten Determinanten bleiben Karriere- und Sicherheitsorientierte und zum
Teil auch die postmateriell orientierten Absolventen erfolgreich in der Realisierung
ihrer beruflichen Préferenzen. Fiir diese Unterschiede sind verschiedene Erkla-
rungsansitze diskutiert worden: die unterschiedliche Bestimmbarkeit verschie-
dener Stellenmerkmalen vor Antritt einer Beschiftigung, strukturell ungleiche
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Angebote von Stellen, die den Préferenzen der jeweiligen Orientierungen ent-
sprechen sowie generelle Unterschiede im Arbeitsmarkterfolg der verschiedenen
Orientierungen durch noch nicht kontrollierte Faktoren. Hier zeigt eine weitere
Analyse, dass die Sicherheits- und Karriereorientierten, zum Teil aber auch die
postmateriell Orientierten, in der Tat iiber ihre eigenen beruflichen Préferenzen
hinaus Vorteile auf dem Arbeitsmarkt erzielen und sich insgesamt gut platzieren
konnen. Die Familien-/Freizeitorientierten sind dagegen sogar jenseits ihrer ei-
genen Priferenz weiter benachteiligt. Auch wenn sich positive Stellenmerkmale
hiufig gemeinsam gruppieren, spricht dieses Ergebnis dafiir, dass Absolventinnen
und Absolventen mit entsprechenden Orientierungen auf dem Arbeitsmarkt be-
sonders gefragt sind und darum auch ihre beruflichen Priferenzen erfolgreich
realisieren konnen.

Wie genau diese unterschiedliche Nachfrage nach den verschiedenen beruf-
lichen Wertorientierungen aber zu erkldren ist, bleibt offen. Vermutet werden
kann hier, dass die erfolgreichen beruflichen Wertorientierungen mit weiteren
Einstellungen oder Charaktereigenschaften einhergehen, welche die Absolventen
fiir den Arbeitsmarkt besonders interessant machen. Hier bietet sich fiir weitere
Forschungen gegebenenfalls auch ein qualitatives Vorgehen an, das nochmals die
Personlichkeitseigenschaften der Absolventen sowie ihre eigene Beschreibung
der Realisierung der beruflichen Wertorientierungen nachvollziehen und auch die
Seite der Arbeitsgeberinnen und Arbeitgeber einbeziehen kann.
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7 Die Benachteiligungen der Akademikerinnen

Zusammenfassung

Trotz des hohen Qualifikationsniveaus der Hochschulabsolventen finden
sich starke Geschlechterunterschiede beim Berufseinstieg. Frauen ver-
dienen weniger und haben geringere Chancen auf Normalarbeitsverhalt-
nisse. Ein Teil der Unterschiede lasst sich durch individuelle Einstellungen
erklaren. So sind Frauen weniger karriereorientiert und pessimistischer
hinsichtlich des Berufserfolgs. Beides wirkt sich negativ auf den beruflichen
Erfolg aus.

Die Zahl der Studien, die die Benachteiligung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt
dokumentiert, ist mittlerweile nahezu uniibersehbar. Im Mittelpunkt des Interesses
stehen vor allem die schlechteren Karriereaussichten und die entsprechend gerin-
gere Entlohnung der Frauen im Vergleich zu den Ménnern (Briiderl/Diekmann/
Engelhardt 1993; Frerichs 1993; Gartner/Hinz 2009; Busch/Holst 2008, 2009;
Jungbauer-Gans 1999). Eine prominente These zur Erklarung dieser Einkommens-
benachteiligung liefert die Humankapitaltheorie: Die traditionelle Rollenvertei-
lung zwischen Ménnern und Frauen fiihre dazu, dass Frauen aufgrund erwarteter
geringerer Grenznutzen weniger in ihr Humankapital investierten und daher auch
mit geringeren Aufstiegschancen und Einkommensbenachteiligung am Arbeits-
markt zu rechnen hitten (Becker 1981).

Nun passt dieser Erklarungsansatz denkbar schlecht zu dem vorliegenden
Sample: Die Frauen der DBKH-Studie haben sich vom traditionellen Rollen-
modell denkbar weit distanziert und fiir die maximal mogliche Humankapitalin-
vestition entschieden. Dennoch haben die bisher berichteten Analysen gezeigt,
dass die Frauen auch dieses sehr spezifischen Samples in Karriereaussichten und
Verdiensten benachteiligt sind. Die folgenden Analysen untersuchen néher, wie
grof} diese Benachteiligungen sind, und welche Faktoren sie hervorrufen. Dabei
stehen auch hier berufliche Orientierungen, soziales Kapital und Arbeitsmarkt-
strukturen im Vordergrund, die sich beim Stellenfindungsprozess nachteilig fiir
die Frauen auswirken konnen.

139



7.1 Praferenzen, Selbsteinschidtzungen und Suchverhalten

Im Kapitel 6 wurden bereits einige deutliche Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern hinsichtlich beruflicher Orientierungen gezeigt: Ménner sind Karri-
ereorientierter als Frauen, wéihrend Frauen eher sichere Beschiftigungen suchen
als Ménner.

Erginzend dazu finden sich auch Unterschiede in den Selbsteinschitzung hin-
sichtlich der Schliisselkompetenzen. Wahrend sich Frauen vor allem Selbstkom-
petenzen wie ,,Organisationsfahigkeit® und ,,selbststéindiges Arbeiten® berichten,
trauen sich Ménner vor allem Fiihrungskompetenzen wie ,,Standpunkte gegen
Andere behaupten® oder ,,Verhandlungsgeschick* zu (vgl. Abbildung 31).

Abbildung 31: Schliisselkompetenzen und Geschlecht

Schlisselkompetenzen
nach Geschlecht

Mittelwert

Selbstkompetenzen Flhrungskompetenz

I Frouen I Vvanner

Eigene Darstellung

Eher angeglichen haben sich allerdings die Prdferenzen hinsichtlich der Arbeits-
zeit. Zwar gibt es einen etwas groBeren Anteil von Frauen, die eher 3/4-Stellen
oder 2/3-Stellenbevorzugen wiirden — hier driickt sich vermutlich das Bediirfnis
aus, Familie und Beruf in Einklang zu bringen — doch dominiert mittlerweile auch
bei den Frauen der Wunsch nach einer Vollzeitstelle (vgl. Abbildung 32).
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Abbildung 32: Arbeitszeitpraferenz und Geschlecht

Arbeitszeitpraferenz
nach Geschlecht
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Eigene Darstellung

Geschlechterdifferenzen finden sich in den berichteten Schwierigkeiten bei der
Stellensuche. Das am hiufigsten wahrgenommene Problem ist die mangelnde Be-
rufserfahrung, was Frauen aber stéirker zu betreffen scheint als Méanner. Weiterhin
finden iiber zwei Drittel der Frauen zu wenig Stellen in ihrem Studienbereich,
wihrend weniger als die Hilfte der Méanner auf dieses Problem stoflen. Méanner
wiederum beurteilen angebotene Stellen hiufiger als zu schlecht bezahlt. Diese
Ergebnisse zeigen, dass die Geschlechter die Arbeitsmarktsituation unterschiedlich
bewerten und Jobangebote nach unterschiedlichen Kriterien selektieren.
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Abbildung 33: Schwierigkeiten bei der Stellensuche
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Eigene Darstellung

In multivariaten Modellen kann gezeigt werden, dass Frauen sich eher mit zu
hohen Anforderungen konfrontiert sehen (mangelnde Berufserfahrung, mangelnde
spezielle Kenntnisse), wihrend Mdnner angeben, hohere Anforderungen an die
Stelle zu haben (ungeniigendes Gehalt, inhaltlich uninteressante Stelle).

Schlieflich wird fiir Médnner eine deutlich bessere Suchbilanz deutlich: Zwar
unterscheiden sich die Geschlechter nicht im Suchverhalten (es wird in etwa die
gleiche Zeit fiir die Sichtung von Angeboten aufgewendet, gleiche Zahl geschrie-
bener Bewerbungen etc.), doch werden Ménner signifikant hdufiger zu Vorstel-
lungsgespriachen eingeladen. Hier wird ein Diskriminierungsmechanismus deut-
lich, der definitiv nicht mit Qualifikationsunterschieden zu erkléren ist.

7.2 Geschlechterdifferenzen im Karriereverlauf
In den Daten der DBKH-Studie weisen Frauen eine signifikant lingere Uber-

gangsdauer auf als Manner (vgl. Abbildung 34). Frauen brauchen im Schnitt 4,09
Monate bis sie einen Job finden, Ménner dahingegen nur 3,48 Monate. So haben
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55 % der Frauen aber schon 64 % der Méanner nach drei Monaten einen Job ge-
funden. Nach einem Jahr hat sich diese Quote allerdings fast angeglichen.

Werden personliche und die Merkmale des gefundenen Jobs' beriicksichtigt,
so verstirkt sich dieser Geschlechterunterschied in der Ubergangsdauer noch.
Hochschulabsolventinnen brauchen auch unter Kontrolle qualifikationsrelevanter
Merkmale, struktureller Restriktionen und individueller Einschidtzungen zu Beginn
ithrer beruflichen Karriere ldnger, Jobs zu finden als ihre ménnlichen Kommi-
litonen. Die Ubergangsdauer in Positionen mit Vorgesetztenstatus ist dabei fiir
Frauen ebenfalls ldanger, wobei der Effekt entgegen der Erwartung nicht stirker
als in normalen Jobs ist.

Abbildung 34: Verlauf der Ubergangsdauer bei Miannern und Frauen

Ubergangsdauer in Beschaftigung
nach Geschlecht
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Eigene Darstellung

Abbildung 35 zeigt, dass Frauen ihre Nachteile beim Berufseinstieg auch mittel-
fristig nicht ausgleichen koénnen. Hier werden alle Jobiibergénge der befragten
Hochschulabsolventen betrachtet, und es wird iiber den ganzen beobachteten Er-
werbsverlauf gepriift, wie sich die Chance entwickelt, in einen unbefristeten, einen
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qualifikationsaddquaten und einen zufriedenstellenden Job zu gelangen. Auch vier
Jahre nach dem Erwerbseinstieg zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den
Geschlechtern, was die ersten beiden Punkte betrifft: Frauen brauchen deutlich
langer, bis sie eine unbefristete bzw. eine qualifikationsaddquate Beschéftigung
erreichen konnen. Allerdings scheint die Akzeptanz der Beschéaftigung nicht unter
dieser Benachteiligung zu leiden. Es gibt keinerlei Unterschiede zwischen den
Mainnern und Frauen hinsichtlich der Zeit, die sie brauchen, um einen Job erlan-
gen, den sie nicht mehr ,,als Ubergangslosung, bis sie etwas Besseres gefunden
haben®, ansehen. Dies deutet auf unterschiedliche Anspruchsniveaus zwischen
Mainnern und Frauen hinsichtlich der Qualitdten der angestrebten Beschéftigung
hin (vgl. Abschnitt 3.4.2).
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Abbildung 35: Erwerbsverldufe von Frauen und Ménnern

Erwerbsverlaufe von Frauen und Mannern
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Eigene Darstellung

7.2.1 Soziale Kontakte und das Geschlecht der vermittelnden Person
Es ist eine viel diskutierte Frage, inwieweit sich das Geschlecht auf die Nutzung
informeller Kontakte zur Stellenfindung auswirkt (Smith 200; Aguilera 2008).
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Dabei gilt es zwischen dem Geschlecht der suchenden und dem Geschlecht der
vermittelnden Person zu unterscheiden.

In Abbildung 36 ist zu sehen, dass sich die Haufigkeit, eine Stelle {iber einen
informellen Kontakt gefunden zu haben, fiir Ménner und Frauen kaum unter-
scheidet. Dies gilt auch fiir den Fall, dass man auf diverse Merkmale der Person
und des gefundenen Jobs kontrolliert. Auf Grundlage der vorliegenden Daten fiir
Hochschulabsolventinnen und Hochschulabsolventen muss die hidufig anzutreffen-
de These, dass Ménner hdufiger iiber informelle Kontakte suchen und daher auch
héaufiger tiber informelle Kontakte Stellen finden als Frauen, verworfen werden.

Abbildung 36: Haufigkeit der Stellenfindungswege nach Geschlecht

Formelle und informelle Stellenfindung
nach Geschlecht

o |

©

o |

<
<
(0]
N
j
o

o |

N

s 4

Manner Frauen
I informelle Stellenfindung I ormelle Stellenfindung
DBKH 2010

Eigene Darstellung

Die Wahrscheinlichkeit, dass eine Frau vermittelnde Person bei der Jobsuche
war, ist flir Frauen allerdings um ca. 31 Prozentpunkte hoéher als fiir Ménner
(vgl. Abbildung 37). Dieser Unterschied ist in der multivariaten Analyse auch
unter Kontrolle der Merkmale der Person und des gefundenen Jobs statistisch
signifikant. Dabei zeigt sich, dass die Chance, eine Frau als vermittelnde Person
zu haben, bei Frauen um das Vierfache hoher ist als bei Méannern.
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Wiéhrend Frauen gleichermal3en Ménner und Frauen als Vermittlerin oder Ver-
mittler nutzen, gibt es bei Ménnern eine sehr starke Tendenz dazu, Ménner als
Vermittler zu bevorzugen.

Abbildung 37: Haufigkeit der Stellenfindungswege nach Geschlecht
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Eigene Darstellung

Hat aber das Geschlecht der vermittelnden Person einen Einfluss auf die Uber-
gangsdauer in die erste Beschiftigung? Die Ergebnisse aus Tabelle 34" deuten
in diese Richtung. Vermittelnde Ménner reduzieren fiir beliebige Jobs und fiir
Hocheinkommensjobs die Ubergangsdauer, vermittelnden Frauen hingegen haben
fiir diese Jobtypen keinen Einfluss. Betrachtet man nur die Ubergangszeit in Posi-
tionen mit Vorgesetztenstatus, kann die vermittelnde Tatigkeit von Frauen zwar die
Ubergangszeit reduzieren, doch der entsprechende Effekt fiir Minner ist deutlich
grofer.

Sehr interessant ist der Blick auf die Interaktion zwischen dem Geschlecht der
suchenden Person und dem Geschlecht der vermittelnden Person. Fiir suchende

15 Die folgenden Analysen betrachten mittels ereignisanalytischer Modelle Ubergiinge fiir unter-
schiedliche Jobtypen: Neben den Ubergangsdauer in einen beliebigen Job werden die Ubergangs-
dauern in Fithrungspositionen und in Hocheinkommensjobs betrachtet. Geschétzt werden die Ef-
fekte ménnlicher und weiblicher Vermittler im Vergleich zu formalen Stellenfindungswegen.
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Frauen sind vermittelnde Frauen durchaus hilfreich bei der Findung eines be-
liebigen Jobs, vermittelnde Méanner hingegen nicht. Vermittelnde Ménner sind
wiederum bei Positionen mit Vorgesetztenstatus deutlich hilfreicher als Frauen,
die als Vermittlerin auftreten. Fiir Hocheinkommensjobs finden sich keine Effekte.

Fiir suchende Ménner helfen vermittelnde Ménner, schneller in normale und in
Positionen mit Vorgesetztenstatus zu kommen, bei Hocheinkommensjobs zeigen
sich auch hier keine signifikanten Effekte. Allerdings ist erstaunlicherweise zu
sehen, dass Minner, die iliber eine Frau vermittelt wurden, bei beliebigen Jobs
deutlich ldnger suchen als Personen, die iiber formelle Wege eine Stelle gefunden
haben. Dieser Effekt ist fiir Positionen mit Vorgesetztenstatus noch deutlich stérker
ausgepragt als flir beliebige Jobs.

Es scheint damit eine stark geschlechtsspezifische Nutzung von informellen
Kontakten zur Stellenfindung zu geben. Frauen haben eher eine Chance, ir-
gendeine Beschiftigung zu finden, wenn sie durch Frauen vermittelt werden.
Positionen mit Vorgesetztenstatus konnen Frauen aber nur schneller erreichen,
wenn sie durch Méanner vermittelt werden — was sehr unterstreicht, dass liber die
Vergabe von Fiihrungspositionen mehrheitlich von Méannern entschieden wird.

Fiir Méanner scheint nur die Vermittlung durch Ménner hilfreich zu sein. Das
muss nicht unbedingt bedeuten, dass Frauen grundsitzlich keine Hilfeleistung fiir
die Jobsuche fiir Méinner geben konnen, sondern kénnte auch durch eine spezi-
fische Suchstrategie der Méanner zu erkléren sein. So kann vermutet werden, dass
Minner zunéchst nur Ménner kontaktieren, wenn sie einen Job suchen. Erst wenn
minnliche Kontakte und formelle Wege versagen, greifen sie auf Kontakte zu
Frauen zuriick. Bis zu diesem Zeitpunkt kann dann so viel Zeit verstrichen sein,
dass die Vermittlung iiber eine Frau fiir Ménner zu einer deutlichen Verlangerung
der Ubergangsdauer zu fiihren scheint.
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Tabelle 34: Effekte informeller Stellenfindung auf die Ubergangsdauer in bestimmte

Jobs
Vorgesetzten- Hochein-
Effekt/Modelle Alle Jobs positionen kommen
Geschlecht des Helfers
Frau 1,104 1,469% 1,216
Mann 1,387%** 2,127%** 1,541%*
n, (Anzahl der Beobachtungen) 1034 1034 1034
n, (Anzahl der Personen) 902 902 902
n, (Anzahl der Ereignisse) 1034 351 450
Ménner
Alle Vorgesetzten-
Effekt/Modelle Jobs positionen Hocheinkommen
Geschlecht des Helfers
Frau 0,550* 0,263** 0,412
Mann 1,642%* 1,868* 1,519
n, (Anzahl der Beobachtungen) 376 376 376
n, (Anzahl der Personen) 328 328 328
n, (Anzahl der Ereignisse) 376 154 220
Frauen
Alle Vorgesetzten-
Effekt/Modelle Jobs positionen Hocheinkommen
Geschlecht des Helfers
Frau 1,270* 1,885%* 1,526
Mann 1,282 2,702%** 1,434
n, (Anzahl der Beobachtungen) 658 658 658
n, (Anzahl der Personen) 574 574 574
n, (Anzahl der Ereignisse) 658 197 230

7.3 Geschlechterdifferenzen im Karriereerfolg

Auf das hohe AusmaB, in dem Hochschulabsolventen auf flexible Beschéftigungs-
verhiltnisse treffen, wurde bereits hingewiesen. Auch hier zeigen sich einige
deutliche Geschlechterdifferenzen. So beginnt etwa die Halfte der Ménner mit
befristeten Beschaftigungsverhéltnissen, bei den Frauen sind es gut 10 % mehr.
Ein dhnliches Bild zeigt sich bei der Teilzeit. Wahrend 18 % der Ménner eine
erste Beschiftigung mit reduzierter wochentlicher Arbeitszeit haben, sind es bei
den Frauen 25 %. Insgesamt betrachtet beginnt etwa die Hélfte der Méanner ihre
Karriere mit Normalarbeitsverhéltnissen, das gelingt nur einem Drittel der Frauen.
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Abbildung 38: Haufigkeit atypischer Beschiftigungsverhaltnisse nach Geschlecht

Flexibilisierte Beschaftigung
Befristete Beschéftigungen Teilzeitbeschéaftigungen Normalarbeitsverhaltnisse
o o o
= €7 €7
c 81 $ 1
o | o o
© © ©
o | o o
~ ~ ~
60,3
o | o | o |
© © ©
‘o | 48,6 ‘o | ‘o 48,8
w0 0 's)
o o o
S & = 34,6
o | o Qo
&3 & 24,9 &J
o | o | 18,1 o |
N N N
2 S o
Ménner Frauen Ménner  Frauen Mé&nner Frauen
Anteile in Prozent
DBKH 2010

Eigene Darstellung

Tabelle 35 stellt die Einkommensunterschiede zwischen Ménnern und Frauen dar.
In hierarchischen Regressionsmodellen mit dem Bruttostundenlohn als abhéngige
Variable wird der Geschlechtereffekt unter Kontrolle immer weiterer hinzugenom-
mener Variablen jeweils neu geschétzt. Die Verdnderung des Geschlechtseffekts
gibt Auskunft dariiber, inwieweit die jeweils aufgenommenen Variablensets fiir
das ,,Gender-Wage-Gap** verantwortlich sind.

Ohne Beriicksichtigung weiterer Variablen betrédgt die geschlechtsspezifische
Einkommensdifferenz 3,40€ brutto pro Stunde. Bezogen auf die durchschnitt-
lichen Bruttostundenldhne der ménnlichen Berufseinsteiger von 17 € betrédgt der
Einkommensnachteil fiir die Frauen etwa 20 %. Damit liegt die geschlechtsspe-
zifische Einkommensungleichheit in diesem Sample von Hochschulabsolventen
leicht hoher als im Bevdlkerungsschnitt (vgl. Holst/Busch 2008).

Nimmt man die Fachergruppen zur Kontrolle mit in das Modell, reduziert sich
die Einkommensdifferenz zwischen den Geschlechtern auf 2,00 € pro Stunde, was
einer Reduktion des ,,Gender-Wage-Gap* um ca. 42 % entspricht. Das ist eine
deutlichere Reduktion des Geschlechtereffekts durch die Facherzuordnung als bei
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Machin und Puhani (2002), die zwischen 9 und 19 Prozent der Einkommensdiffe-
renz zwischen Ménnern und Frauen auf das studierte Fach zuriickfiihren.

Weitere Qualifikationsmerkmale wie Art des Abschlusses, Abschlussnote etc.
reduzieren die beobachtete Einkommensbenachteiligung nicht wesentlich, auch
Unterschiede in den Schliisselqualifikationen tragen anscheinend nicht sehr stark
zur Benachteiligung der Geschlechter bei. Uberraschend deutlich aber wirken
sich unterschiedliche Einstellungen aus: Unter Kontrolle der beruflichen Orientie-
rungen schrumpft der Geschlechterunterschied auf 1,30€, bei weiterem Einschluss
einer pessimistischen Sucheinstellung!® verschwindet er nahezu ganz.

Damit kommt individuellen Einstellungen eine erstaunlich hohe Bedeutung fiir
den beruflichen Erfolg zu: Frauen sind weniger karriereorientiert als Ménner, und
pessimistischer, was den Erfolg ihrer Stellensuche angeht. Diese Einstellungen
wiederum wirken sich deutlich messbar auf den beruflichen Erfolg aus, was sich
hier in den Einkommensunterschieden widerspiegelt. Auch diese Ergebnisse
unterstreichen, dass das Anspruchsniveau der Frauen hinsichtlich traditioneller
Erfolgskriterien beruflicher Platzierung deutlich niedriger ist als das der Méanner.

16 Die Eigenschaft ,,Suchpessimismus” stellt einen von zwei Faktoren dar, die faktorenanalytisch auf
Basis von verschiedenen Items zu Einstellung wéhrend der Stellensuche gewonnen wurden. Dabei
wird der Suchpessimismus wesentlich durch die Zustimmung zu den Items ,,Ich wiirde in der ersten
Tatigkeit auch unter meiner Qualifikation Arbeiten.”, ,,Ich bin froh, wenn ich iiberhaupt eine Arbeit
finde.”, ,,Ich gehe davon aus, dass ich bei der ersten Stelle kein angemessenes Einkommen erhalten
werde.”, ,,Ich wiirde auch Stellen annehmen, die meiner Studienfachrichtung nicht entsprechen.”
und der Ablehnung zu ,,Ich suche so lange, bis ich eine Arbeit habe, die meinen Vorstellungen
entspricht.” bestimmt.
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Tabelle 35: Geschlechtseffekte in hierarchischen Einkommensregressionsmodellen

Kontrollvariablen Geschlechtseffekt
(individuelle Merkmale) in Euro

Nullmodell
- keine Kontrollvariablen 3,54

Modell 1
- Facher 2,00%*

Modell 2

= Modell 1

+ formale Qualifikationen: Abschlisse, Abschlussnote, Fachsemester, Hoch-
schulart 1,92%*

Modell 3
= Modell 2
+5Q 1,78*%
Modell 4
= Modell 3
+ Erfahrung 1,68*%
Modell 5
= Modell 4
+ Berufliche Orientierungen 1,3+
Modell 6
= Modell 5
+ Suchverhalten 1,3+
Modell 7
= Modell 6
+ Suchpessimismus 04n.s.

7.4 Fazit: Die Benachteiligung der Frauen ldasst sich zum Teil
durch unterschiedliche Orientierungen erklaren

Auch die vorliegende Studie bestitigt die persistente Benachteiligung der Frauen
im Arbeitsmarkt. Sie benétigen mehr Zeit als Ménner, um nach dem Studium eine
Beschiftigung zu finden, erst recht, wenn es sich um eine Vorgesetztenposition
oder um eine qualifikationsaddquate Beschiftigung handelt. Sie gelangen eher
als Ménner in flexible Beschéftigungsverhéltnisse und werden schlechter bezahlt.

Diese bekannten Ergebnisse konnten aber mit einem neuen Blick auf die Me-
chanismen, die hinter der Diskriminierung von Frauen stehen, erhellt werden.
Zum einen wurde die geschlechtsspezifische Wirkung der als duf3erst wichtig er-
wiesenen sozialen Kontakte fiir den Karriereverlauf deutlich: Fiir die erfolgreiche
Vermittlung ist die Hilfe einflussreicher Personen wichtig. Dies sind aber in der
Regel Minner und da die Geschlechter dazu tendieren sich von Personen des eige-
nen Geschlechts vermitteln zu lassen, sind Frauen hier benachteiligt. Zum anderen
spielen auch berufliche Orientierungen fiir die erfolgreiche berufliche Platzierung
eine wichtige Rolle. Frauen sind weniger karriereorientiert und pessimistischer als
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Mainner, und geben sich (deswegen?) schneller mit den Gegebenheiten erreichter
Arbeitsstellen zufrieden.

153



154



lll. Erhebungsdesign
und Methoden
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8 Untersuchungsdesign und Erhebungs-
instrument

Das DBKH Projekt nimmt unter den mittlerweile in groBerer Zahl vorliegenden
Absolventen-Studien (vgl. Burkhardt/Schomburg/Teichler 2000; Alberding 2007)
in vielerlei Hinsicht eine Ausnahmestellung ein. So werden nicht nur aufgrund der
breiter angelegten Fragestellung wesentlich mehr Informationen iiber Herkunft,
Ausbildungswege, Einstellungen und berufliche Platzierung der Absolventen erho-
ben. Diese Studie ist auch die erste, welche in diesem Umfang bundesweit einem
Vorher-Nachher-Design folgt.

Bei den Teilnehmenden handelt es sich um Absolventinnen und Absolventen
und Studierende kurz vor ihrem Abschluss. An die Erstbefragung schlossen sich
vier Nacherhebungen an. Somit sind beispielsweise Untersuchungen zu den Wir-
kungen des Verhaltens wéhrend der Stellensuche auf den spéteren Erwerbseinstieg
moglich, ohne auf retrospektiv erhobene Daten zuriickgreifen zu miissen.

8.1 Konzeption der Studie

Das Design der Studie legt die Grundgesamtheit auf Absolventen von Hochschu-
len kurz vor ihrem Abschluss fest. Die Befragung wurde mittels eines standardi-
sierten Fragebogens online durchgefiihrt. Der ersten Befragung folgten weitere
vier Erhebungswellen, um den beruflichen Werdegang der Absolventen verfolgen
zu kénnen. Urspriingliche Uberlegungen, das Projekt als Telefonbefragung durch-
zufiihren, wurden verworfen. Da keine Telefonlisten von Absolventen vorlagen,
hitten die Telefonnummern ohnehin online rekrutiert werden miissen. Damit wére
ein Medienwechsel vom eher anonymen Medium des Internets zum eher privaten
Medium Telefon verbunden gewesen. Auf Grund der zu befiirchtenden Ausfalle
wurde die Entscheidung getroffen, die Studie ausschlieBlich online durchzufiihren.

8.1.1 Rekrutierungswege

Zur Rekrutierung der Teilnehmer wurden zum einen elektronische Jobborsen, zum
anderen Universititen angesprochen. Insgesamt wurden 16 Jobportale (siche Liste
im Anhang) kontaktiert, zunéchst schriftlich mit der Beschreibung des Projektes,
anschlieend telefonisch (Liste der Portale im Anhang). Die Hélfte dieser Portale
konnte fiir eine Kooperation gewonnen werden. Die Kooperation gestaltete sich
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je nach Portal unterschiedlich, so dass jeweils verschiedene Rekrutierungsmittel
zum Einsatz kamen (siche Ubersicht im Anhang).

So wurden Werbebanner geschaltet, Infoeintrage auf Newsseiten platziert und
Infomails versendet, um auf die Studie aufmerksam zu machen. Dabei wurde die
Zielgruppe (Absolventen und Studierende, die kurz vor ihrem Abschluss stehen)
deutlich hervorgehoben. Die Werbemedien enthielten soweit als moglich Hyper-
links zu einer Seite innerhalb der Homepage des Instituts fiir Sozialwissenschaften
der Humboldt-Universitit, die das Projekt ausfiihrlich darstellte.

In einer zweiten Rekrutierungswelle wurden bundesweit 421 Hochschulen
mit der Bitte angeschrieben, ihre Studenten auf das Vorhaben aufmerksam zu
machen. Hierzu wurde den Hochschulen ein vorgefertigter Mailtext mitgeliefert.
Welche Hochschulen hierauf in welcher Weise aktiv wurden, ist nur zum Teil
bekannt. Zumindest Fachhochschule Augsburg und die Universititen Wiirzburg
und GieBen haben in der Folge ein vorgegebenes Exklusivmailing verschickt.
Insgesamt wurden in dieser zweiten Rekrutierungsphase iiber Universititen und
Fachhochschulen ca. 36 % aller Teilnehmer erreicht.

Alle Rekrutierungsmittel enthielten einen unpersonalisierten Link, der direkt
zur Befragung fiihrte. Die Werbung iiber Exklusivmailings erwies sich als der ef-
fizienteste Weg. Schitzungsweise konnten ca. 60 % unserer Befragten auf diesem
Weg gewonnen werden.

8.1.2 Panelbindung
In der Literatur werden unterschiedliche Mallnahmen diskutiert, die dazu die-
nen sollen, die iibliche Panelmortalitit moglichst gering zu halten (Taddicken
2008, Frick/Béachtiger/Reips 2001). In der zweiten Welle wurde getestet, ob eine
Verlosung die Motivation zur Teilnahme erhoht. Dazu wurden die Befragten in
zwel Gruppen geteilt. Die erste Gruppe erhielt erst am Ende der Befragung die
Moglichkeit an der Verlosung teilzunehmen. Eine zweite Gruppe wurde bereits
in der Einladung auf die Verlosung hingewiesen. Das Ergebnis war eine um 11 %
hohere Riicklaufquote in der zweiten Gruppe. In den folgenden Wellen wurden
die Befragten schon in der ersten Einladung auf die Verlosung hingewiesen. Als
Incentive dienten ein Hauptpreis im Wert von ca. 250 €, drei zweite Preise im Wert
von jeweils 50€ und weitere Kleinpreise (USB-Sticks mit dem Logo der Studie).
Eine weitere wichtige MaBBnahme zur Panelbindung ist die Riickmeldung von
Zwischenergebnissen. Im DBKH Projekt wurden nach jeder Welle speziell auf-
bereitete Zwischenergebnisse an die Befragten gesendet. Die Ergebnisse wurden
zudem auf der Projekthomepage veréffentlicht. Als Indikator fiir den Erfolg dieses
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Wegs der Panelbindung kdnnen viele positive Riickmeldungen der Befragten zu
den Ergebnissen betrachtet werden.

8.2 Gliederung der Befragung und Beschreibung der
Fragemodule

Die Studie gliedert sich in eine Vorherbefragung A/B und vier Folgebefragungen
C bis F. Die Vorherbefragung wurde zweigeteilt in die Wellen A und B, um den
Befragungsumfang der ersten Erhebung zu minimieren und damit die Zugangs-
barriere zur Erhebung moglichst niedrig zu halten. Das Hauptziel der ersten Be-
fragung war es, Interesse fiir die Studie zu wecken und dadurch Teilnehmer fiir
weitere Wellen zu gewinnen.

Die Befragungsinhalte wurden modularisiert. Je nach Situation der Teilneh-
menden, wurden unterschiedliche Module abgefragt. Dies wurde gesteuert durch
die Eingangsfrage, ,,Was machen Sie derzeit hauptséchlich?* In spéteren Wellen
wurde den Befragten der Status der letzten Welle vorgelegt und gefragt, ob dieser
immer noch aktuell sei.

In der Vorherbefragung erhielten die Teilnehmer vor allem studienbezogene
Fragen, in den spdteren Wellen wurden verstirkt Fragen zum Erwerbseinstieg
bzw. zur Suche beantwortet.

Im Folgenden wird ein Uberblick iiber die studienbezogenen Fragen, die Fra-
gen zur Stellensuche und Stellenfindung sowie der Erwerbsbiographie und den
Stellenmerkmalen gegeben. Weiterhin erfolgt eine Erlduterung der Erhebung so-
zialen Kapitals und der subjektiven Verunsicherung.

8.2.1 Frageblocke fiir alle Befragte

Qualifikationen
In den beiden Vorherbefragungen wurden einmalig fiir alle Teilnehmenden stu-
dienbezogene Fragen erhoben. Dazu gehort die Facherkombination, die Art des
angestrebten Abschlusses, Fragen zu einem moglichen Zweitstudium, die Art der
besuchten Hochschule, Auslandsemester bzw. Auslandsaufenthalte vor dem Studi-
um, Studienpraktika, Nebenjobs, Schwerpunkte des Studiums sowie die Frage, ob
die Abschlussarbeit in Kooperation mit einem Unternehmen geschrieben wurde.
Ebenfalls Teil dieses Blocks waren die Fragen zu Schliisselqualifikationen.
Hier wurden Fremdsprachenkompetenzen sowie Fahigkeiten im Umgang mit
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Computern abgefragt. Zusétzlich wurde die Selbsteinschitzung allgemeiner Kom-
petenzen abgefragt.

Schule und sozialer Hintergrund

Dieser Block enthélt Angaben zur Art der Hochschulzugangsberechtigung, sowie

dem Ort, wo diese erworben wurde. Fiir Personen mit allgemeiner Hochschulreife

wurden die Abiturnote und die Leistungs- bzw. Profilkurse mit Note ermittelt.
Zum sozialen Hintergrund wurden fiir beide Eltern Schulabschluss, beruflicher

Abschluss, berufliche Stellung und berufliche Tatigkeit erfragt.

Demographie

Der Schwerpunkt der demographischen Fragen liegt auf der familidren Situation.
Erfragt wurden der Familienstand, die Zahl und das Alter der Kinder, der Erwerbs-
status des/r PartnerIn, die Zahl der im Haushalt lebenden Personen sowie das
Haushaltsnettoeinkommen. In spiteren Befragungen wurden die Zahl der Kinder
und der Familienstand jeweils aktualisiert.

8.2.2 Suchmodul

Die Suchfragen und die Erwerbsfragen stellen sich ausschlieBende Module dar.
Lediglich in der Vorherbefragung A/B konnten beide Module bearbeitet werden,
wenn Personen sowohl erwerbstitig als auch Stellen suchend waren. In den spa-
teren Befragungen wurde der Erwerbstitigkeit Prioritdt gegeben und als suchend
nur noch diejenigen befragt, die nicht erwerbstétig waren.

Das Suchmodul enthilt Fragen zu den Wegen der Stellensuche, unterstiit-
zenden Personen, zum zeitlichen Aufwand bei der Stellensuche und zur momen-
tanen Suchbilanz, d.h. Zahl von Bewerbungen, Vorstellungsgesprichen und Stel-
lenangeboten.

Des Weiteren sind in dieses Modul Fragen zur beruflichen Orientierung
integriert. Diese umfassen die Arbeitszeitpraferenz, regionale Vorlieben bzw.
Mobilitdtsabsichten und subjektive Einschitzungen zur Wichtigkeit beruflicher
Merkmale.

Der Block schlie3t mit Fragen nach bisher aufgetretenen Schwierigkeiten bei
der Stellensuche und mit Items zur Ermittlung der Selbstwirksamkeit bei der
Stellensuche. Befindet sich eine Person in zwei aufeinander folgenden Wellen auf
Stellensuche, wird das Suchmodul in verkiirzter Form abgefragt. Dabei werden
Fragen zur beruflichen Orientierung und zum Aufwand der Suche gestellt. Erfolgt
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nach einer Suche mit anschlieender Stellenfindung wieder eine Suchperiode im
Panelzeitraum, so wird das gesamte Suchmodul nochmalig abgefragt.

8.2.3 Erwerbsmodul

Das Modul durchlaufen nur hauptberuflich Erwerbstitige (Vollzeit oder Teilzeit).
Die Fragen werden fiir jede neu gefundene Stelle gestellt, soweit diese in die
Feldzeit fallt. Inhalt ist der Beginn der Beschéftigung, die berufliche Stellung,
offene Abfrage des Berufs, Fragen zur Fithrungsposition, Unternehmensmerk-
male wie Branche und Arbeitnehmerzahl und Merkmale der Beschéftigung. Au-
Berdem wird die Arbeitssituation in Form subjektiver Einschédtzungen erfasst,
ebenso die Qualifikationsaddquatheit der Beschiftigung. Es wird danach gefragt,
ob die Beschéftigung als Zwischenldsung angesehen wird. Die Zufriedenheit mit
der Beschiftigung wird hinsichtlich verschiedener Aspekte differenziert erhoben.

Selbstdndige und Freie Mitarbeiter erhalten eigene bzw. ergénzende Fragen,
unter anderem Indikatoren fiir eine Scheinselbstindigkeit.

Gibt eine Person nach Durchlaufen des Erwerbsmoduls in einer darauf fol-
genden Welle an, immer noch in der gleichen Beschéftigung zu sein, wird danach
gefragt, ob der Arbeitsvertrag seit der letzten Befragung geéndert wurde. Als Mog-
lichkeiten stehen Entfristung, Anderungen bei Gehalt und Arbeitszeit sowie bei
der Ubernahme von Fiihrungsaufgaben zur Auswahl.

Alle Erwerbstitigen erhalten fiir jede im Erwerbsmodul neu angegebene Be-
schiftigung Fragen zu Weiterbildungsmoglichkeiten im Job, u.a. wie viele Tage
Weiterbildung sie in den letzten 12 Monaten hatten, von wem die Initiative zu
der Weiterbildung ausging sowie Fragen zu Finanzierung und Inhalt der Weiter-

bildung.

8.2.4 Erwerbsbiographie

Um moglichst liickenlos die berufliche Laufbahn zu erfassen, wurde ergénzend
zu den umfassenden Angaben zu aktuellen Beschéftigungen einmalig eine Er-
werbsbiographie erhoben. Hierin werden die Befragten gebeten, Angaben zu allen
Beschiftigungen zu machen, die vor der aktuellen Beschéftigung aber nach dem
Studienabschluss liegen. Erhoben wurden Beginn und Dauer der Beschiftigung,
Grund der Beendigung sowie berufliche Stellung. Fiir die erste Beschiftigung
nach Abschluss werden Einkommen, Arbeitszeit und eine Beurteilung der ersten
Stelle im Vergleich zur aktuellen abgefragt.
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8.2.5 Soziales Kapital
GroBer Wert wurde auf die Erfassung des Riickgriffs auf soziale Beziehungen
wihrend Stellensuche und -findung gelegt.

Im Suchmodul ist ein Block mit Einschétzungsfragen zu folgenden Formen
moglicher Unterstiitzung bei der Stellensuche enthalten: informationelle und ver-
mittelnde Unterstiitzung, Direkteinstellung und finanzielle Unterstiitzung (vgl.
Haug/Liebe/Kropp 2002). Das Unterstiitzungspotential wird fiir einzelne Teil-
gruppen des sozialen Netzwerks getrennt erhoben. Die Befragten sollen angeben,
wie hilfreich jeweils Eltern, ehemalige Kommilitonen, Bekannte aus Nebenjobs,
Praktika und andere Personengruppen fiir die Stellensuche sind.

Im Block Stellenfindung wird abgefragt, ob fiir die gefundene Stelle soziale
Beziehungen eine Rolle gespielt haben. Dabei wurde ein zweistufiges Abfrage-
schema angewandt. Zunichst wurde gefragt, iiber welchen Weg die gegenwértige
Beschiftigung gefunden wurde. Als Antworten wurden formale Wege (Jobportale,
Ausschreibungen, Initiativbewerbungen, Arbeitsagentur) und informelle Wege
(iber Freude und Verwandte, iiber Bekannte aus Uni, Jobs, Praktika u.4.) vorge-
geben. Eine offene Kategorie ,,Sonstiges* ergidnzte die Antwortmdglichkeiten.
All diejenigen, die hier nicht bereits angaben, ihre Stelle iiber Kontakte gefunden
zu haben, wurden zusétzlich gefragt, ob und inwieweit Kontakte hilfreich waren
die Stelle zu finden.

Die Ergebnisse zeigen, dass diese zweistufige Abfrage weit mehr Einfliisse
von Kontakten erfasst (35 %) als reine Abfragen des Stellenfindungsweg, die auf
die Nachfrage verzichten (25 %). Fiir alle Absolventen, die in diesem zweistufigen
Schema angaben, auf soziale Kontakte zuriickgegriffen zu haben, wurde die Art
der Unterstiitzung erhoben.

Fiir die Kontaktperson, die fiir die Stellenfindung am wichtigsten war, wurde
hochster schulischer und beruflicher Abschluss abgefragt sowie Geschlecht, Alter,
Artund Stirke der Beziehung, Position im Betrieb bzw. Stellung zum Arbeitgeber.
Weiterhin wurde erhoben, wie viele Bekannte insgesamt von der zu besetzenden
Stelle wussten. Dadurch sollen die in der Theorie viel diskutierten ,,Briickenfunk-
tionen‘ erfasst werden.

Fiir alle Befragten, unabhingig vom Stellenfindungsweg, wurden einmalig in
der Vorherbefragung Einstellungen zum Netzwerken, Mitgliedschaften in Orga-
nisationen und der Anteil von Akademikerinnen und Akademikern im Bekann-

tenkreis erhoben.
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8.2.6 Subjektive Verunsicherung

In die Befragung E wurde ein Instrument zur Messung subjektiver Verunsicherung
bestehend aus drei Itembatterien integriert. Die erste Itembatterie enthielt in An-
lehnung an das SOEP Fragen zu Sorgen, z.B. iiber die personliche wirtschaftliche
Situation. Eine Abwandlung der Sorge-Fragen sind die Fragen zu Befiirchtungen,
z.B. davor, in naher Zukunft Arbeitslosengeld II beantragen zu miissen. In der
dritten Batterie wurden allgemeine Aussagen zur Arbeitsmarktsituation wie ,,Heut-
zutage kann jeder jederzeit seinen Arbeitsplatz verlieren vorgelegt und der Grad
der Zustimmung auf einer vierstufigen Likert-Skala erfasst.

8.3 Sample und Repréasentativitit

Wie jede Onlinestudie kann auch die vorliegende keine Représentativitdt hin-
sichtlich der Zielpopulation beanspruchen, da aufgrund der oben beschriebenen
Rekrutierung der Absolventen keine Zufallsauswahl aus der anvisierten Grund-
gesamtheit moglich ist. Die breite Streuung der Rekrutierung iiber eine Vielzahl
von Jobportalen und Universitdten sollte eine moglichst guten Bekanntheitsgrad
der Studie in der Grundgesamtheit sorgen, aber erstens kann nicht davon aus-
gegangen werden, dass alle Mitglieder der Grundgesamtheit Kenntnis iiber die
Studie erhielten, und zweitens konnen Prozesse der Selbstselektion in keiner Weise
kontrolliert werden.

Es folgt eine nihere Beschreibung der Stichprobe, um auf diesem Wege ein
etwas genaueres Bild iiber mogliche Verzerrungen zu erhalten. Hervorzuheben
ist, dass zwar Hochrechnungen von Verteilungen auf die Grundgesamtheit vollig
unzuléssig sind, korrelative Aussagen aber durchaus auch mit einer Stichprobe
dieser Art ihre Berechtigung haben.
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8.3.1 Verteilung ausgewahlter Teilgruppen

Tabelle 36: Verteilung ausgewdhlter Teilgruppen im Datensatz im Vergleich mit der

Absolventenstatistik

Vergleich mit Ab-
solventenstatistik

Haufigkeit DBKH 2008°

absolut relativ Relative Haufigkeit
Mann 666 35,67 % 47 %
Frau 1201 64,33 % 53%
Hochschultyp
Universitat 1,273 68,22 % 61,9 %
Fachhochschule 567 30,39 % 38,1 %
Andere 26 1,39 % -
Abschliisse
Diplom 1082 57,95 %
Magister 318 17,03 % 71,4 %"
Staatsexamen 138 7,39 % 11,3 %¢
Bachelor 134 7,18 % 15,1 %
Master 135 7,23 % 21%
Promotion 49 2,62 % 0,01 %
Fachergruppen
Sprach- und Kulturwissen-
schaften 426 22,85 % 19,5 %
Rechts-/Wirtschaft/Sozialwiss. 706 37,77 % 335%
Mathematik/Naturwiss. 289 15,46 % 16,6 %
Medizin 68 3,64 % 58 %
Agrar/Forst/Erndhrungswiss. 68 3,64 % 24%
Ingenieure 192 10,33 % 16,3 %
Kunst 60 321% 43 %
Sonstige Facher 58 3,10% 1,5%
Anzahl Personen mit Studi-
um beendet bis Welle E 1867 100 % 100 %

Anmerkungen:

a Quelle: Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2010

b Angabe nur fiir Diplom- und Magisterabschliisse zusammen verfligbar

¢ Nur Lehramt

Die Auszéhlung bezieht sich auf alle 1867 Befragten, die bis zur Welle E teil-
genommen und ihr Studium abgeschlossen haben. Dabei féllt auf, dass Frauen
deutlich tiberreprésentiert sind. Die neuen Bachelor und Master Studiengénge

sind mit jeweils ca. 7 % vertreten noch nicht so stark vertreten und stellen im

Vergleich zu Diplom- und Magisterabschliissen einen kleinen Anteil dar. Eine

sehr gute Streuung ergibt sich {iber verschiedene Fachergruppen. Am stérksten
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sind die Wirtschaftswissenschaften reprisentiert. Sie stellen mit 398 Teilnehmern
21 % des Samples. Ebenfalls in hohem Maf vertreten sind die Sprach- und Kul-
turwissenschaften mit knapp 13 % und die Sozialwissenschaften mit 14 %. Die
kleinsten Anteile verzeichnen Kunstwissenschaften, Informatik sowie Recht- und
Verwaltungswissenschaften mit jeweils ca. 3 %. Hinter den sonstigen Fiachern
verbergen sich Sport-, Agrar- und Erndhrungswissenschaften, sowie nicht ndher
spezifizierte ,,Sonstige Facher.

8.4 Verlauf der Studie

Die Follow-Ups wurden in Abstdnden von jeweils sechs Monaten durchgefiihrt.
Die kurzen Zeitrdume sollten sicherstellen, dass Andemngen in der Erwerbssi-
tuation genau erfasst werden. Im Projektverlauf verringerte sich die Anzahl der
Befragten deutlich.

67 % derer, die in der A-Befragung ihrer Bereitschaft zu weiteren Befra-
gungen signalisiert hatten, und ihre E-Mail-Adresse angaben, haben auch an der
Zusatzbefragung B teilgenommen und diese beendet. Fiir die Follow-Ups lag die
Netto-Riicklaufquote stabil bei knapp iiber 70 %.

Fiir Welle E wurden zusétzlich noch einmal Personen eingeladen, die an D
nicht teilgenommen hatten.

Der zeitliche Aufwand fiir das Ausfiillen des Fragebogens wurde gering ge-
halten. Sieht man von der zeitlich umfangreichen Vorbefragung B ab, liegt der
Median in den Folgebefragungen zwischen vier und fiinf Minuten.
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Tabelle 37: Ausschopfung /Mortalitdat/Bearbeitungszeiten

Vorherbefragung Nachherbefragung
A B C D E
Rekru- Er- 1. Follow 2. Follow 3. Follow
tierung ganzung -Up -Up -Up
17.04.08 -

15.10.07- 19.11.07- 16.07.08 13.01.09- 20.08.09-
Feldzeit 17.01.08 13.02.008 16.02.09 15.10.09
Anzahl Einladungen - 4653* 3130 2180 2475
Teilnehmerzahlen
Brutto
(Prozent der 3535 2442 1586 1798
Einladungen) 7385 (76,27 %) (78,02 %) (72,75 %) (72,65 %)
Netto, beendet 5574 3140 2313 1530 1734
(Prozent von Brutto) (75,48 %) (88,83 %) (94,72 %) (96,47 %) (96,44 %)
Nettoausschopfung
(Prozent der
Einladungen) 67,5 % 73,9 % 70,2 % 70,1 %
Bearbeitungszeit in
Minuten
Median 6,56 12,22 4,24 43 5,31
Mittelwert 8,82 14,29 6,42 6,27 742

* entspricht der Anzahl der gewonnenen Emailadressen

8.5 Analysesamples

Aufgrund der Komplexitét der Erhebung, die im Léngsschnitt verschiedene
Such- und Erwerbszustdnde erfasst, ist es nétig fiir spezifische Analysen entspre-
chende Subsamples zu unterscheiden. Tabelle 38 stellt die Grofe der verschie-
denen Analysesamples im Datensatz dar.

Von den insgesamt 1734 Personen, die bis Welle E teilgenommen haben, lie-
gen fiir 1484 Angaben zu der ersten Beschiftigung nach dem Studienabschluss
vor. Fiir 1166 sind diese Angaben aus dem umfangreichen Erwerbsmodul gewon-
nen und nicht aus der auf wenige Merkmale beschrankten Erwerbsbiographie.

Um kausale Aussagen iiber die Auswirkungen von Verhalten und Einstel-
lungen wihrend der Stellensuche auf den Platzierungserfolg treffen zu kénnen, ist
das Vorher-Nachher Sample von Bedeutung. Hier befinden sich 826 Personen, von
denen 713 die umfangreichen Angaben aus dem Erwerbsmodul gemacht haben.

Im Léngsschnitt sind Angaben von bis zu vier Beschéftigungen nach Studi-
enabschluss enthalten, somit konnen auch die beginnenden Erwerbsverldufe mit
einer ausreichenden Fallzahl untersucht werden.
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Tabelle 38: GroB3e der Analysesamples

Analysesamples

Angaben aus Erwerbsmodul
oder der Erwerbsbiographie

Mit den umfangreicheren An-
gaben aus dem Erwerbsmodul

Vorher/Nachher 826 713
Erste Beschaftigung

nach Studienabschluss 1484 1166
Zweite Beschaftigung 601 483
Dritte Beschéftigung 206 179
Vierte Beschéftigung 72 72
Suchepisoden 1105 1105
Jobepisoden 2363 1900

8.6 Kapitelanhang

Liste der Jobportale Jobportale

Kooperierende Jobportale:

jobware
stellenanzeigen
stellenreport
DUZ

Jobchance berlin

Stellenmarkt.de .

berufsstart (inkl. jobfair24)

Campus Career Network C2N und

Kontaktierte Jobportale aber keine Partner:

B studivz, Xing, euni, jobworld, chemie- und biokarriere.net, ingenieurweb.de,

stellenangebote-ingenieure und academics
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Tabelle 39: Ubersicht Rekrutierungswege

Rekrutierungsweg

Rekrutierungsmittel

Stellenreport

Printmedium, online gestellt

Alumni Exklusiv-Mail
studivz Foreneintrag
jobware Infokasten

Stellenanzeigen

Nachricht, Werbebanner

HU Newsletter

Newsletterbeitrag

buz Printmedium, Werbebanner
Berufsstart Newsletter, Exklusiv-Mail
C2N Exklusiv-Mail

Stellenmarkt Newsletter

2. Rekrutierungswelle

FH Augsburg Exklusiv-Mail

Unis bundesweit

Exklusiv-Mails, Nachrichten, Newsletter
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