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Vorwort

Empirische Basis statt anekdotischer Evidenz

Mehr als 15 Jahre sind seit der Bologna-Reform vergangen, aber immer noch halt
sich das Vorurteil, dass man mit einem Bachelorabschluss am Arbeitsmarkt nicht
retssieren kann. Dazu tragen Berichte dartiber bei, dass manche Unternehmen die
Absolventen fur zu jung halten. In feuilletonistischen Essays furchten Professoren
um die Bildung der Personlichkeit. Ministerien erlauben weiterhin die Vergabe
des alten Diploms. Angesichts solcher Nachrichten verwundert es nicht, dass sich
nur eine Minderheit der Studierenden direkt nach dem Bachelorabschluss auf den
Arbeitsmarkt traut, Tendenz sinkend.

Die anhaltende Skepsis und die daraus folgende Verunsicherung der Studierenden
waren der Anlass, bei den Unternehmen nachzuforschen, wie es um die Arbeits-
marktchancen der Bachelorabsolventen steht. Mit Unterstiitzung des Bundesminis-
teriums fur Bildung und Wissenschaft legen das Institut der deutschen Wirtschaft
Koln und der Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft zum zweiten Mal einen
Bericht zur Beschaftigungssituation der Bachelorabsolventen vor.

Es zeigt sich: Die Lage ist besser als die Stimmung. Die positiven Signale der Vor-
gingerbefragung des Jahres 2010 konnten bestatigt werden: Die Arbeitswelt nimmt
die Absolventen mit Bachelorabschluss tiberwiegend ohne Probleme auf, setzt sie auf
den fur Akademiker tiblichen Positionen ein und zahlt die entsprechenden Gehalter.
Dabei hat sich der Anteil der Unternehmen, die mittlerweile Bachelorabsolventen
beschaftigen, deutlich gesteigert, auch bei den kleinen und mittleren Betrieben.

Der Einstieg ist gelungen, aber haben die Bachelorabsolventen inzwischen auch
Karriere machen konnen? Neben der Uberpriifung der allgemeinen Beschéftigungs-
situation war dies eine der Hauptfragen der aktuellen Studie. Die Befunde sind
ermutigend. Dass die konkrete Leistung im Unternehmen und nicht der akade-
mische Abschluss uber den Karriereweg entscheidet, wurde schon in der ersten
Befragung signalisiert und konnte vier Jahre spiter klar bestatigt werden. Aber
offensichtlich ist diese Botschaft immer noch nicht klar genug bei den Studierenden
angekommen. Hier sind die Hochschulen, aber auch die Unternehmen gefordert, in
den Career Centern der Hochschulen nicht nur Hilfen zum Berufseinstieg, sondern
auch Informationen zur beruflichen Weiterentwicklung anzubieten.

Eng verbunden mit dem Aspekt der weiteren Berufsperspektiven ist die zweite
Kernfrage der Untersuchung, die auf die Moglichkeiten der personlichen Weiterent-
wicklung zielt. Es ist nicht ausschliefSlich die Sorge um die beruflichen Aufstiegs-
chancen, die die Bachelorabsolventen zum Masterstudium drangt, sondern auch
der Wunsch, fachliche Interessen zu vertiefen. Kommen die Unternehmen diesem
Wunsch entgegen? Tatsachlich werden etliche Wege des Weiterlernens angeboten,



nicht zuletzt das berufsbegleitende Masterstudium. Dabei ist es nicht nur die fach-
liche Notwendigkeit, die Unternehmen zur Unterstitzung motiviert, sondern auch
die Absicht, junge Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Entwicklungspotenzial an
das Unternehmen zu binden. Es zeigt sich aber auch, dass tiber diese Lernchancen
noch nicht ausreichend informiert wird.

Hier kann die vorliegende Studie eine erste empirische Basis fir gezieltes Nach-
fragen bieten. Das gilt fir die jungen Absolventen, die ermutigt werden sollen,
sich bereits im Bewerbungsprozess nach den Moglichkeiten des Weiterlernens zu
erkundigen. Das gilt auch fur die bildungspolitischen Entscheider, die das mit der
Bologna-Reform verkntipfte Ziel des lebenslangen, berufsbegleitenden Lernens im
Blick haben. Interessante Ansatze sind bereits vorhanden. Aber Hochschulen und
Unternehmen konnen diese Angebote zur personlichen und fachlichen Weiter-
entwicklung noch weiter ausbauen. Diese Entwicklung sollte die Politik durch
entsprechende Rahmenbedingungen vorantreiben. Dazu mdchten wir mit unserer
Studie einen Impuls geben.

Volker Meyer-Guckel
Stellvertretender Generalsekretar
Stifterverband fur die deutsche Wissenschaft

Hans-Peter Klos

Geschiftsfihrer

Leiter Wissenschaft

Institut der deutschen Wirtschaft Koln
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Gute Chancen fur Bachelorabsolventen
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Zusammenfassung
der Befragungsergebnisse

Die Berufschancen der Bachelorabsolventen werden trotz positiver Befunde weiter-
hin mit Skepsis betrachtet. Dabei gelten die Zweifel mittlerweile eher weniger der
Phase des Berufseinstiegs als vielmehr den weiteren Karrierechancen der Absol-
venten. Um zu einer empirisch fundierten Meinungsbildung beizutragen, hat das
Institut der deutschen Wirtschaft Koln mit Unterstiitzung des Bundesministeriums
far Bildung und Forschung eine Unternehmensbefragung durchgefiithrt. Hauptziel
der aktuellen Befragung ist es, den Bachelorstudierenden ebenso wie der interessier-
ten Offentlichkeit auf einer breiteren Basis an Erfahrungen Informationen zu den
Karriere- und Weiterbildungschancen in der deutschen Wirtschaft zur Verfiigung
zu stellen.

Diese Befragung folgt auf eine erste Studie aus dem Jahr 2011 zur Arbeitsmarktbe-
fahigung und -akzeptanz von Bachelorstudierenden und -absolventen des Instituts
der deutschen Wirtschaft Koln, des HIS-Instituts fiir Hochschulforschung und des
Stifterverbandes fur die Deutsche Wissenschaft, die das Bundesministerium fur
Bildung und Forschung gefordert hat. Als Ergebnis der damaligen Unternehmens-
befragung konnte festgehalten werden, dass den Bachelorabsolventen gemessen an
Gehalt, Einsatzbereichen und Einstiegspositionen der Ubergang in den Arbeits-
markt auf einem fur Hochschulabsolventen ublichen Niveau gelungen war. Auch
hinsichtlich der Karrierechancen signalisierten die befragten Unternehmen eine
grundsatzliche Offenheit und verwiesen auf erste, bereits erreichte Karrierepositi-
onen der Bachelorabsolventen.

Ubergang in den Arbeitsmarkt

Der Beschaftigungsstand von Mitarbeitern mit Bachelor- und Masterabschluss ist
in den vergangenen vier Jahren in Unternehmen aller MitarbeitergrofSenklassen
deutlich gestiegen. Derzeit beschaftigen 23 Prozent der Unternehmen Bachelorab-
solventen, wahrend es im Jahr 2010 13 Prozent waren. Besonders stark gewachsen
ist die Beschaftigung von Masterabsolventen: Sie sind mittlerweile in 18 Prozent
der Unternehmen vertreten; im Jahr 2010 traf dies nur auf sieben Prozent der Ar-
beitgeber zu. Starker als bei den grofSen Unternehmen hat der Beschaftigungsstand
von Bachelor- und Masterabsolventen bei den kleinen und mittleren Unternehmen
zugenommen: Gut jedes funfte Kleinunternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern
und gut jedes zweite mittlere Unternehmen mit bis zu 250 Mitarbeitern beschaftigt
mittlerweile Absolventen mit den neuen Studienabschlussen. Bei diesen Beschifti-
gungsanteilen ist zu beachten, dass rund jedes dritte Unternehmen in Deutschland
bislang keine Hochschulabsolventen beschiftigt. Betrachtet man nur die Unter-
nehmen, die iiberhaupt Akademiker eingestellt haben, so liegen die Beschaftigungs-
anteile fur Bachelor- und Masterabsolventen deutlich hoher.



Bei der Rekrutierung der Bachelorabsolventen gibt es bei einer groSen Mehrheit
von drei Vierteln aller Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen eingestellt
haben, keine Bevorzugung von Absolventen eines bestimmten Hochschultyps. Zeigt
sich doch eine Praferenz, so gilt sie in erster Linie den Fachhochschulabsolventen,
insbesondere bei den Industrieunternehmen. Nur eine Minderheit von vier Prozent
bevorzugt Bachelorabsolventen der Universititen.

Einstiegspositionen und Einstiegsgehalter

Bei den Einstiegspositionen starten Bachelorabsolventen am hiufigsten mit der
eigenstandigen Bearbeitung einer Projektaufgabe. An zweiter Stelle steht fur die
Bachelorabsolventen die Sachbearbeitung nach Anweisung. Wie schon in der Be-
fragung des Jahres 2010 sichtbar wurde, werden Positionen mit grofSerer Sach- oder
Personalverantwortung generell seltener an Berufsanfianger vergeben. Allerdings
betrauen immerhin 43 Prozent der Arbeitgeber Bachelorabsolventen direkt mit
der Gesamtverantwortung fur ein Projekt ohne Personalfiuhrung. Die Einstiegs-
positionen der Bachelorabsolventen unterscheiden sich nicht wesentlich von denen
der Masterabsolventen, die ebenfalls bei der Mehrheit der Unternehmen mit der
Bearbeitung einer Projektaufgabe oder mit der Sachbearbeitung nach Anweisung
starten. Etwas haufiger als die Bachelorabsolventen werden sie unmittelbar nach
dem Berufseinstieg mit der Gesamtverantwortung fir ein Projekt ohne Personal-
fuhrung betraut.

Sowohl fur die Bachelorabsolventen der technischen Fachrichtungen als auch
fur die Bachelorabsolventen eines wirtschaftswissenschaftlichen Faches sehen die
Unternehmen eine breite Palette von Einsatzbereichen vor. Fur die Absolventen
der technischen Fachrichtungen erweisen sich die Bereiche Konstruktion, For-
schung und Entwicklung sowie Marketing und Vertrieb als besonders wichtig. Bei
den Wirtschaftswissenschaftlern sind es die Felder Rechnungswesen/Controlling,
Marketing/Marktforschung/Vertrieb sowie die betriebs- und volkswirtschaftlichen
Abteilungen.

Ahnlich wie im Jahr 2010 wurde den Bachelorabsolventen sowohl der technischen
als auch der wirtschaftswissenschaftlichen Fachrichtungen am haufigsten ein Ein-
stiegsgehalt zwischen 30.000 und 40.000 Euro gezahlt. Jeweils rund ein Viertel der
Unternehmen zahlt ein noch hoheres Einstiegsgehalt. GrofSe Unternehmen und
Industrieunternehmen zahlen haufiger hohere Gehilter. In 47 Prozent der Unter-
nehmen, die bereits Bachelorabsolventen eingestellt haben, fallt das Einstiegsgehalt
der Bachelorabsolventen ungefihr gleich hoch aus wie bei den Masterabsolventen.
Demgegeniiber zahlen 52 Prozent der Unternehmen Absolventen mit Masterab-
schluss ein hoheres Gehalt als Bachelors. Wenn es Gehaltsunterschiede nach Ab-
schlussart gibt, betragen diese meist weniger als zehn Prozent.

Zusammenfassung der Befragungsergebnisse 9
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Einarbeitung im Unternehmen

Die Unternehmen unterstiitzen die Bachelorabsolventen beim Berufseinstieg. Zu
den am haufigsten angebotenen MafSnahmen zahlen das strukturierte Einarbei-
tungsprogramm sowie das Fachtraining. Die Unternehmen unterscheiden bei der
Einarbeitung von akademischen Berufsanfangern nicht zwischen Bachelor- und
Masterabsolventen. So haben die Bachelor- und Masterabsolventen gleichermafSen
Zugang zu Traineeprogrammen, die als didaktisch strukturierte Einarbeitungs-
programme sowohl den projektbezogenen Einsatz in verschiedenen Bereichen des
Unternehmens vorsehen als auch Fach- und Personlichkeitstrainings beinhalten.

Erfahrungswerte zur Karriereentwicklung

Die wichtigsten Auswahlkriterien bei der Besetzung hoherer Fach- und Fuhrungspo-
sitionen sind Leistungsmotivation, Identifikation mit den Zielen des Unternehmens
und Kommunikationsfahigkeit. Fur jeweils tiber 70 Prozent der Unternehmen sind
diese Kriterien sehr wichtig. Damit wurden die Ergebnisse der Befragung des Jahres
2010 noch einmal bekraftigt. Formale Bildungsabschliisse sind dagegen deutlich
weniger wichtig. Dabei haben der Masterabschluss oder der Doktortitel gegentiber
2010 noch weiter an Bedeutung verloren.

Wie schon im Jahr 2010 deutlich wurde, gibt es bei der grofSen Mehrheit der Un-
ternehmen keine Positionen, fir die ein Masterabschluss zwingend erforderlich
wire. In den meisten Unternehmen, die Mitarbeiter mit Bachelorabschluss beschaf-
tigen, stehen den Bachelorabsolventen alle Karriereperspektiven wie Projektleiter,
Bereichsleiter, Abteilungsleiter und Fachgebietsleitung offen. Im Vergleich zum
Jahr 2010 ist es den Bachelorabsolventen mittlerweile deutlich haufiger gelungen,
diese Positionen auch zu erreichen. Am héufigsten sind Mitarbeiter mit Bache-
lorabschluss bereits Projektleiter (84 Prozent) geworden. In rund sechs von zehn
befragten Unternehmen haben sie es sogar schon geschalfft, Bereichs- oder Abtei-
lungsleiter zu werden.

Auch ihre Gehaltslage konnen die Bachelorabsolventen nach drei bis funf Jahren
Berufserfahrung deutlich verbessern: Zahlte beim Berufseinstieg kaum ein Unter-
nehmen mehr als 50.000 Euro, so erhalten berufserfahrene Bachelorabsolventen
der technischen Facher bei einem guten Viertel der Unternehmen Gehalter von
mindestens 50.000 Euro und mehr. Auch die wirtschaftswissenschaftlichen Bache-
lorabsolventen konnten nach drei bis fiinf Jahren Berufserfahrung eine dhnlich hohe
Steigerung ihrer Gehalter verzeichnen.

Angebote zur Karriereentwicklung

Um die Karriereentwicklung der Bachelorabsolventen zu fordern, existiert in den
Unternehmen, insbesondere bei den grofSeren, eine breite Palette von MafSnahmen:
Die grof8e Mehrheit der Unternehmen bietet innerbetriebliche oder externe Weiter-
bildungskurse, unter anderem aus dem Angebot der Kammern sowie der Branchen-
und Berufsverbinde. Bei knapp der Halfte der Arbeitgeber besteht die Moglichkeit,
eine Teilzeitbeschaftigung fur die individuelle Weiterbildung zu nutzen. Unterstutzt
wird von nahezu jedem zweiten Unternehmen aufSerdem die Teilnahme an Hoch-
schulkursen, die mit einem Zertifikat abschliefSen.



Ebenso viele Unternehmen sind bereit, ein berufsbegleitendes Masterstudium zu
fordern. Weitere zehn Prozent planen dies fiir die Zukunft. Am haufigsten wird ein
Masterstudium durch eine Beteiligung an den Gebuhren fur die Ausbildung (87
Prozent) oder eine teilweise Freistellung (62 Prozent) unterstiitzt. Von denjenigen
Unternehmen, die ein berufsbegleitendes Masterstudium fordern, ist jedes zweite
im Rahmen eines dualen Masterstudiengangs selber an der Organisation und Durch-
fuhrung des Studiums beteiligt.

Wenn es um die Entscheidung geht, ob ein Mitarbeiter mit Bachelorabschluss beim
berufsbegleitenden Masterstudium gefordert wird, zahlen fur die Arbeitgeber vor
allem das Entwicklungspotenzial des Mitarbeiters und die Bewdhrung im Unter-
nehmen. Einen eher untergeordneten Stellenwert als Auswahlkriterium hat dage-
gen die Dauer der Unternehmenszugehorigkeit. Bei den Motiven fur die Forderung
eines Masterstudiums sind die fachliche Notwendigkeit und das Interesse an der
Mitarbeiterbindung aus Sicht der Personalverantwortlichen gleichermafSen wichtig.
Arbeitgeber setzen ihre Mitarbeiter mit Bachelorabschluss tiber die Weiterbildungs-
moglichkeiten im Unternehmen am haufigsten im Rahmen des Mitarbeitergesprachs
(85 Prozent) oder auf Anfrage (84 Prozent) in Kenntnis. Knapp sechs von zehn Un-
ternehmen informieren neue Mitarbeiter bereits wahrend des Bewerbungsprozesses.

Zusammenfassung der Befragungsergebnisse 11
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Grundlagen der Untersuchung

1.1 Problemstellung und Ziele der Untersuchung

Im Jahr 1999 haben sich die europaischen Staaten auf die Schaffung eines gemeinsa-
men europiischen Hochschulraums verstandigt. Die Umsetzung sollte bis zum Jahr
2010 erfolgen. Der Bologna-Prozess sieht vor, die klassischen Studiengange durch
ein zweistufiges Studiensystem mit Bachelor- und Masterabschliissen abzulésen. Im
Wintersemester 2013/2014 fithrten nach Angaben der Hochschulrektorenkonferenz
bereits 87,4 Prozent aller Studienginge an deutschen Hochschulen zu den neuen
Abschluissen Bachelor und Master (Hochschulrektorenkonferenz, 2013).

Die Flexibilisierung von Berufs- und Bildungsbiografien zihlt zu den vielfaltigen
Zielen, die mit dem Bologna-Prozess und der Einfithrung einer gestuften Studien-
struktur verbunden sind. Mit der gestuften Studienstruktur entspricht die Orga-
nisation der Hochschulausbildung in Bachelor- und Masterstudiengangen besser
den Veranderungen eines globalisierten Arbeitsmarktes sowie den Erfordernissen
des lebenslangen Lernens als das System traditioneller Abschliisse. Der Bachelor-
abschluss ist im Konzept des lebenslangen Lernens ein wesentliches Element, weil
mit ihm in vergleichsweise kurzer Zeit ein berufsqualifizierender akademischer
Abschluss erworben werden soll, der flexibel sowohl als Ausgangspunkt fir be-
rufliche Werdegange als auch fur weitere akademische Qualifizierungen genutzt
werden kann.

Zur generellen Akzeptanz der gestuften Abschliisse und zum Berufseinstieg von
Bachelorabsolventen liegt mittlerweile eine Reihe von Unternehmensbefragungen
vor (Konegen-Grenier et al., 2011 a und b; DAAD, 2011; DIHK, 2011; Maaf3/Kay,
2011). Zusammentfassend lésst sich fur die grofSe Mehrheit der Bachelorabsolven-
ten mit wirtschafts- und technikwissenschaftlichem Abschluss im Hinblick auf die
Berufsbefidhigung feststellen: Die tiberwiegende Orientierung an den fur Akade-
miker tblichen Einstiegsgehaltern und Einstiegspositionen spricht dafur, dass die
Unternehmen den Bachelorabsolventen eine ebensolche Befahigung fiir die beruf-
lichen Aufgaben zusprechen wie den Absolventen mit traditionellen Abschliissen.
Verschiedene Absolventenbefragungen zeigen ebenfalls, dass der Berufseinstieg
der Bachelorabsolventen der technik- und wirtschaftswissenschaftlichen Facher
tiberwiegend reibungslos auf akademischem Level erfolgt (BAP/IHF, 2012 a und b;
Rehn et al., 2011; Schomburg/Teichler, 2011).

Mittlerweile entfallen 48 Prozent der akademischen Abschlisse auf das Bachelorexa-
men (siehe Abbildung 1.1). Im Prufungsjahr 2013 erwarben 207.401 Studierende
den Bachelorabschluss. Im Jahr 2009, dem letzten Prifungsjahr vor den 2010 durch-
gefithrten Unternehmensbefragungen zu den neuen Abschliissen (Konegen-Grenier
etal., 2011a; DIHK, 2011; Maaf$/Kay, 2011), waren es erst 71.989 (21 Prozent aller
Prifungen im Jahr 2009).



Abbildung 1.1: Bestandene Priiffungen 2009 und 2013
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Insgesamt ist die Zahl der Bachelorabschlusse seit 2009 um 188 Prozent gestiegen,
wahrend die Zahl der sonstigen universitaren Abschliisse, wie beispielsweise Diplom
oder Magister, um 43 Prozent gesunken ist, die Zahl der sonstigen Fachhochschul-
abschliisse sogar um 76 Prozent. Am stirksten gestiegen ist seit dem Prufungsjahr
2009 die Zahl der Masterabschltisse mit einem Zuwachs von 277 Prozent (von
20.802 im Jahr 2009 auf 78.358 im Jahr 2013).

Allerdings wird der Bachelorabschluss nur von einem kleineren Teil der Absolven-
ten fiir den direkten Berufseinstieg genutzt. Die aktuellsten Daten zum Ubergangs-
verhalten liegen fur den Absolventenjahrgang 2009 vor. Von den Bachelorabsol-
venten dieses Priufungsjahrgangs hatten an Fachhochschulen 50 Prozent ein Jahr
nach Studienende ein Masterstudium aufgenommen, weitere elf Prozent planten
dies (Heine, 2012; siehe Tabelle 1.1).

Grundlagen der Untersuchung 13
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Tabelle 1.1: Ubergang der Bachelorabsolventen 2009 in ein Masterstudium

Bachelor- Masterstudium

absolventen Masterstudium begonnen Masterstudium geplant b d oepl
2009 egonnen und geplant

In Prozent In Prozent In Prozent

des Jahrgangs absolut des Jahrgangs absolut des Jahrgangs absolut
Fachhochschule 38.109 50 19.055 11 4.192 62" 23.246
Universitat 33.880 73 24.732 9 3.049 81" 27.782
Hochschule gesamt™ 71.989 61 43.787 10 7.241 71* 51.028

* Abweichungen durch Rundungen

**Ohne Bachelorabsolventen, die ein Lehramt anstrebten. Sie wurden in der Befragung, die der Studie von Heine 2012 zugrunde liegt (Rehn et al., 20m), nicht beriicksichtigt.

Quellen: Heine, 2012; Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes 2014, eigene Berechnungen

An den Universitaten nahmen von den Bachelorabsolventen des Jahres 2009 73 Pro-
zent ein Masterstudium auf, weitere neun Prozent planten dies. Somit hatten an den
Fachhochschulen maximal rund 38 Prozent der Absolventen den direkten Berufs-
einstieg gewahlt, an den Universitaten sogar nur 19 Prozent. Unabhangig von der
Hochschulart waren es 71 Prozent der Bachelorabsolventen des Prifungsjahrgangs
2009, die in ein Masterstudium gingen oder dies zum Zeitpunkt der Befragung noch
planten, und nur 29 Prozent, die den Weg in eine Berufstitigkeit wahlten. Die in
der Bologna-Reform angelegte Chance, Phasen der akademischen Bildung und der
beruflichen Erfahrung alternierend miteinander zu kombinieren, wird demnach
noch wenig genutzt.

Wesentliches Motiv fir das Weiterstudium ist — so die Ergebnisse der Befragung
von Anfiangern im Masterstudium (Scheller et al., 2013) — die Verbesserung der Be-
rufschancen. Fur 89 Prozent der Befragten war dies wichtigstes Motiv. Fast ebenso
bedeutsam ist das fachliche Interesse (85 Prozent). An dritter Stelle steht das gerin-
ge Vertrauen in die mit dem Abschluss verbundenen Berufschancen (51 Prozent).
Dieses Ergebnis zeigt, dass das personliche Weiterbildungsinteresse eine grofSe Rolle
bei der Entscheidung fir ein weiteres Studium spielt. Gleichzeitig wird aber auch
deutlich, dass es immer noch Skepsis hinsichtlich der Chancen auf einen gelungenen
Berufseinstieg und eine positive Karriereentwicklung mit dem Bachelor gibt. Das
zeigt auch eine Umfrage des Instituts fir Demoskopie Allensbach: Von den insgesamt
rund 2.000 im Frihjahr 2014 befragten Studierenden waren nur 20 Prozent der Auf-
fassung, dass das Bachelorstudium ausreichend auf das Berufsleben vorbereite, fiir
53 Prozent war dies nicht der Fall, weitere 27 Prozent waren noch unentschieden in
ihrer Meinung. Die beiden Hauptmotive fur den Masterabschluss, die von jeweils 73
Prozent der Befragten angegeben wurden, sind die mit dem zusatzlichen Abschluss
verbundenen Hoffnungen auf bessere Karriere- und Verdienstchancen sowie auf
bessere Arbeitsmarktchancen generell (Reemtsma Begabtenforderungswerk/Institut
far Demoskopie Allensbach, 2014). Die Tagespresse deduziert aus diesen Einschat-
zungen der befragten Studierenden, dass die Verdienst- und Karrierechancen mit
dem Bachelorabschluss schlecht seien. Die Bachelorabsolventen seien ,gefragt, aber
belachelt* (Osel/Preuss, 2014). Hinzu kommt eine uneinheitliche Haltung der Hoch-
schullehrer: Das mit der Bologna-Reform verbundene Ziel, nach dem Bachelorab-
schluss in die Berufstatigkeit tiberzugehen, wird an den Universitaten eher abgelehnt,
wihrend es an Fachhochschulen tiberwiegend Unterstutzung findet (Schomburg et
al., 2012). So werden skeptische Haltungen unter den Bachelorstudierenden und
-absolventen verstarkt. Das macht eine Einschétzung der beruflichen Moglichkeiten,
die sich mit dem Bachelorabschluss ergeben, fur Studierende schwierig.



Hinzu kommt die noch unzureichende Datenlage: Wahrend zur generellen Akzep-
tanz und zum Berufseinstieg inzwischen eine Reihe von positiven Befunden vor-
liegt, gibt es zu den Fragen der Karriereentwicklung erst wenig empirische Evidenz.
Aufgrund der vergleichsweise kurzen Beschaftigungsdauer einer nennenswerten
Zahl von Bachelorabsolventen fehlt es an einer belastbaren Empirie zum Verlauf
der beruflichen Entwicklung und zu den erreichten beruflichen Positionen. Das gilt
insbesondere auch fiir die Frage, welche hochschulischen und betrieblichen Weiter-
bildungsmoglichkeiten von den Bachelorabsolventen genutzt werden kénnen, um
sich sowohl beruflich weiterzuentwickeln als auch ihren individuellen fachlichen
Neigungen nachzugehen.

Gleichzeitig ergibt sich aus dem hervorgehobenen Stellenwert des fachlichen In-
teresses als Motiv fiir ein Masterstudium nach dem Bachelorabschluss eine Her-
ausforderung fur die Personalentwicklung der Unternehmen. Im Wettbewerb um
akademische Fachkrafte werden die Unternehmen zukunftig nicht umhinkom-
men, dem Interesse an wissenschaftsbezogener Weiterbildung starker Rechnung
zu tragen, beispielsweise mit der Unterstiitzung beim Erwerb von Hochschulzer-
tifikaten oder eines berufsbegleitenden Masterstudiums. Die vor wenigen Jahren
entstandenen berufsintegrierenden und berufsbegleitenden Masterstudiengange
signalisieren, dass Unternehmen und Hochschulen damit begonnen haben, die
Kooperation auf dem bislang eher vernachlassigten Feld der praxisbezogenen
wissenschaftlichen Weiterbildung zu intensivieren (HRK, 2012; Reichert et al.,
2012). Es liegen abgesehen von Fallbeispielen wenige Informationen tber diese
berufsbegleitenden Entwicklungsmaglichkeiten vor. Keine empirische Evidenz
findet sich zu der Frage, wie die Unternehmen in ihrer Entscheidung tiber die
Forderung berufsbegleitender Weiterbildung die Interessen des Unternehmens
und die individuellen Bildungsinteressen der beschaftigten Bachelorabsolventen
in eine Balance bringen.

Fur Bachelorstudierende, die vor der Entscheidung stehen, ob sie den Sprung in
die Berufspraxis wagen sollen, fehlen daher bislang Informationen dariber, welche
Chancen sich fur eine fachliche Weiterentwicklung in den Unternehmen bieten.
Die bisher vorliegenden Befunde zu den Karrierechancen und die offenen Fragen in
Bezug auf die Weiterbildung konnten bislang aufgrund der noch geringen Rekru-
tierungserfahrungen noch nicht auf représentativer Basis gepriift beziehungsweise
geklart werden. Mit der Zunahme der Absolventenzahlen gegeniiber dem Prufungs-
jahrgang 2012 und der gestiegenen Beschaftigungsdauer der Bachelorabsolventen
vorangegangener Prufungsjahrginge bietet sich nun eine bessere Ausgangsbasis,
um diese Liicken in der Empirie zu schliefSen.

Hauptziel der Studie ist es, den Bachelorstudierenden durch empirisch fundierte
Informationen zu Karriere- und Weiterbildungschancen in der privaten Wirtschaft
Entscheidungshilfen an die Hand zu geben. Die Studie umfasst drei Untersuchungs-
felder, in deren Rahmen die folgenden Fragen untersucht wurden:

1. Aktueller Stand der Beschaftigung von Bachelor- und Masterabsolventen
2014

* Welchen Verbreitungsgrad haben die Bachelor- und Masterabsolventen
mittlerweile im Vergleich zu den Befunden aus dem Jahr 2010 in der privaten
Wirtschaft erreicht?

e Welche Rolle spielt der Hochschultyp (Fachhochschule oder Universitat) bei der
Rekrutierung?

Grundlagen der Untersuchung 15



16 Karrierewege flir Bachelorabsolventen

2. Einstiegspositionen, Einstiegsbereiche und Einstiegsgehilter der Bachelor-
absolventen im Vergleich zu 2010

* Auf welchen Einstiegspositionen, in welchen Unternehmensbereichen und mit
welchen Einstiegsgehaltern werden Bachelorabsolventen im Vergleich zu Master-
absolventen eingesetzt?

* Gibt es Unternehmensbereiche/Aufgabenfelder, fur die bereits bei der Erstein-
stellung der Master gesucht wird?

3. Erreichte Karrierepositionen, Gehaltsentwicklung und Weiterentwick-
lungsmoglichkeiten der Bachelorabsolventen (Schwerpunkt berufsbeglei-
tender Master)

¢ Welche Karrierepositionen konnten Bachelorabsolventen mittlerweile erreichen
(Position, Gehalt)?

* In welchem Verhiltnis stehen bei Auswahlverfahren und -entscheidungen for-
male Bildungsabschlusse und Leistungsergebnisse in der betrieblichen Praxis?

* Welchen Stellenwert hat speziell der Masterabschluss fiir die Karriereentwicklung?

* Welche hochschulbezogenen Weiterbildungsmoglichkeiten (Seminare, Work-
shops, Zertifikate, berufsbegleitender Master etc.) bieten die Unternehmen fir
die Karriereentwicklung der Bachelorabsolventen an?

* Welche sonstigen betrieblichen Weiterbildungsmafinahmen werden den
Bachelorabsolventen angeboten?

* Welche Informationen zu den Moglichkeiten der betrieblichen und der hoch-
schulbezogenen Weiterbildung werden den Bachelorabsolventen in der Rekru-
tierungs- und Einarbeitungsphase zur Verfugung gestellt?

e Mit welchen Verfahren und nach welchen Kriterien entscheiden die Unterneh-
men Uber den Zugang zu Weiterbildungsmoglichkeiten?

¢ Welche Unterstiitzung wird angeboten (Ubernahme von Gebiihren, Freistellung,
Ruckkehrgarantie etc.)?

1.2 Methodisches Vorgehen

Wie in der Erhebung des Jahres 2010 wurden die Unternehmen online befragt. Die
Online-Befragung fand im Rahmen der zehnten Welle des IW-Personalpanels in
der Zeit von Mai bis Juli 2014 statt. Zunichst wurden die Unternehmen nach dem
Zufallsprinzip in einer nach Mitarbeiterzahl und Branchen geschichteten Stichpro-
be aus der Unternehmensdatenbank der Institut der deutschen Wirtschaft Koln
Consult GmbH (IW Consult) gezogen. Die Erhebung der relevanten Ansprechpart-
ner, ihrer Teilnahmebereitschaft und ihrer E-Mail-Adressen ist auf telefonischem
Wege erfolgt. AnschliefSend wurden die ermittelten Ansprechpartner per E-Mail
zur Erhebung eingeladen, die als Online-Befragung durchgefithrt wurde. Durch
dieses zweistufige Verfahren wird eine hohe Qualitat der Antworten sichergestellt
und erreicht, dass die Fragen von einem Personalverantwortlichen (zum Beispiel
Personalleiter oder Geschaftsfithrer) beantwortet werden.

Der Fragebogen der Online-Befragung besteht aus funf Themenblocken: Zunachst
wird die Personalstruktur des Unternehmens erfasst, dann die Einstiegspositionen
und Einsatzbereiche fiir Bachelorabsolventen im Unternehmen. Es folgen einige
Fragen zu den Einarbeitungsprogrammen sowie einige Fragen zu Karrierepositi-
onen und Entwicklungsperspektiven. SchliefSlich sollten die Unternehmen auch
noch Aussagen tiber die Gehaltsstruktur und die Gehaltsentwicklung von Bache-



lorabsolventen treffen. Der Fragebogen wird durch einige allgemeine Strukturfragen
zum Unternehmen erganzt. Die onlinegestuitzte Fragebogenfithrung erfolgte nach
dem Prinzip des ,mitdenkenden Fragebogens®, indem auf Basis bereits beantwor-
teter Fragen im Folgenden nur solche Fragen gestellt wurden, die fir das Unter-
nehmen auch relevant sind.

1.3 Merkmale der Stichprobe und Verfahren
der Hochrechnung

1.3.1 Merkmale der Stichprobe

Die Tabelle 1.2 bietet einen Uberblick iiber den Umfang und die Struktur der Stich-
probe. Die Befragung schlief$t 1.497 Unternehmen der Industrie (einschliefSlich
Bauwirtschaft) und aller Dienstleistungsbranchen ein, die mindestens einen Mitar-
beiter beschiftigen. Die eine Halfte der teilnehmenden Unternehmen stammt aus
der Industrie, die andere Halfte aus dem Dienstleistungssektor. Jeweils rund zwei
Funftel der Befragten sind kleine oder mittlere Unternehmen. GrofSe Arbeitgeber
ab 250 und mehr Mitarbeitern machen ein Funftel der Stichprobe aus.

1.3.2 Verfahren der Hochrechnung

Die Stichprobe des IW-Personalpanels weicht hinsichtlich der GrofSen- und Bran-
chenstruktur von der Grundgesamtheit der deutschen Unternehmen ab einem
sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten ab. In der Stichprobe sind grofe Un-
ternehmen ab 250 Mitarbeitern und Industrieunternehmen tiberproportional haufig
vertreten. Diese Vorgehensweise wurde bewusst gewahlt, um Aussagen fur diese
Gruppen treffen zu koénnen. Zur Ermittlung reprasentativer Ergebnisse wurden
die Daten auf Basis des Unternehmensregisters nach Branche und Mitarbeiterzahl
gewichtet. Es lassen sich grundsatzlich zwei unterschiedliche Hochrechnungs-
methoden unterscheiden:

Methode 1: Unternehmensanzahlgewichtung

Mithilfe der Unternehmensanzahlgewichtung konnen représentative Aussagen tiber
den Anteil der Unternehmen in der deutschen Wirtschaft getroffen werden. Die
Anzahl der Mitarbeiter in den befragten Unternehmen hat dabei keinen Einfluss
auf die Berechnung der Hochrechnungsfaktoren. Gro8e und kleine Unternehmen

Tabelle 1.2: Umfang und Struktur der Stichprobe
Ungewichtete Anzahl der Unternehmen

MitarbeitergroBenklassen
Branche Gesamt - -
1 bis 49 50 bis 249 ab 250
Industrie/Bauwirtschaft 742 299 299 144
Dienstleistungen 755 316 276 163
Gesamt 1.497 615 575 307

Quelle: IW-Personalpanel 2014
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Tabelle 1.3: Hochrechnungsfaktoren des Unternehmensanzahlgewichts

MitarbeitergroBenklassen
Branche
1bis49 | 50bis249 |  ab250
Industrie/Bauwirtschaft 1,0775 0,0557 0,0267
Dienstleistungen 3,5318 0,1137 0,0422

Quelle: IW-Personalpanel 2014

gehen bei der Kalkulation der Faktoren mit demselben Gewicht ein. Fir die
Hochrechnungsfaktoren ist lediglich die Anzahl der Unternehmen in der jeweiligen
Branchen- und MitarbeitergrofSenklasse relevant. Dieses Hochrechnungsverfahren
fuhrt dazu, dass grofSe Unternehmen aufgrund ihrer relativ geringen Anzahl mit
einem kleinen Gewicht in das Gesamtergebnis eingehen. Kleine Unternehmen ha-
ben hingegen einen grofSen Anteil an der Gesamtzahl der deutschen Unternehmen
und bekommen somit einen hoheren Gewichtungsfaktor zugewiesen. Die Tabelle
1.3 bietet einen Uberblick tuber die Gewichtungsfaktoren des Unternehmens-
anzahlgewichts.

Im Rahmen dieser Studie wurde die Unternehmensanzahlgewichtung verwendet,
wenn es um den aktuellen Stand der Beschaftigung von Mitarbeitern mit Bachelor-
und Masterabschluss geht. Diese Methodik wurde auch in der ersten Befragungs-
welle im Jahr 2010 angewandt.

Methode 2: Volumengewichtung nach der Mitarbeiterzahl

In der Volumengewichtung als zweiter Gewichtungsmethode werden die Befra-
gungsergebnisse anhand von Daten des Unternehmensregisters auf die Struktur
der deutschen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten einer Branchen- und Gro-
Benklasse bezogen. Bei der Gewichtung nach den Beschaftigungsanteilen steht die
arbeitsmarktpolitische Bedeutung der Unternehmen einer spezifischen Branchen-
und GrofSenklasse im Vordergrund. Eine Volumengewichtung hat den Effekt, dass
groflere Unternehmen mit einem hoheren Gewicht in die Analysen eingehen als
kleine und mittlere Unternehmen (siehe Tabelle 1.4)

In dieser Studie wurde bei allen gefilterten Fragestellungen, bei denen es speziell
um die Unternehmen geht, die Akademiker beschaftigen, eine Hochrechnung der
Befragungsergebnisse nach den Beschaftigungsanteilen vorgenommen. Dieses Ver-
fahren bietet sich an, da grofSere Unternehmen in hoherem MafSe Mitarbeiter mit
Bachelor- und Masterabschluss beschaftigen als kleinere Unternehmen. Mithilfe
dieser Vorgehensweise kommt die arbeitsmarktpolitische Bedeutung der unter-
schiedlichen Unternehmensgruppen fur Hochschulabsolventen zum Tragen.

Tabelle 1.4: Hochrechnungsfaktoren des Mitarbeitergewichts

MitarbeitergroBenklassen
Branche - ~-
1bis49 | 50bis 249 ab 250
Industrie/Bauwirtschaft 0,4896 0,3809 1,6239
Dienstleistungen 1,1879 0,7526 2,5756

Quelle: IW-Personalpanel 2014



Damit ergeben sich Unterschiede zur ersten Befragungswelle: Dort wurden alle ge-
filterten Fragestellungen, bei denen es um spezielle Subgruppen (zum Beispiel Un-
ternehmen mit Bachelorabsolventen) ging, ungewichtet ausgewertet. Ein Grund fur
diese Vorgehensweise war, dass zum damaligen Zeitpunkt nur wenige Unternehmen
Erfahrungen mit den Bachelor- und Masterabschlussen gesammelt hatten, was sich
auch in den teilweise relativ geringen Fallzahlen widergespiegelt hat. Mittlerweile
ist der Stand der Beschaftigung von Bachelor- und Masterabsolventen in der deut-
schen Wirtschaft hoher. Diese breitere Erfahrungsbasis ist ein Argument, das fir
die Verwendung eines Mitarbeitergewichts in der aktuellen Studie spricht.

Verschiedene Kontrollrechnungen haben dabei gezeigt, dass die Verwendung eines
Mitarbeitergewichts zu einer besseren Vergleichbarkeit der Ergebnisse zwischen
beiden Erhebungswellen fiihrt als die Verwendung ungewichteter Ergebnisse. Auch
fur mogliche Folgeuntersuchungen ist aufgrund dieser Gewichtung mit einer ver-
besserten Anschlussfahigkeit zu rechnen.

In den folgenden Analysen wurden die Befragungsergebnisse meist nach Mitarbei-

tergrofenklasse und Branche differenziert, sofern eine hinreichend grofSe Fallzahl

vorlag. Dabei sind folgende Gruppen relevant:

* Kleine und mittlere Unternehmen mit 1 bis 49 beziehungsweise 50 bis 249 Mit-
arbeitern sowie grofse Unternehmen ab 250 Beschaftigten

* Industrie (inklusive Bauwirtschaft) versus Dienstleistungen

Bei der Darstellung des Beschaftigungsstands von Bachelor- und Masterabsolventen
liegt bei beiden Erhebungen eine Unternehmensanzahlgewichtung zugrunde. Bei
gefilterten Fragestellungen wurden die Ergebnisse aus dem Jahr 2010 — wie in der
Publikation (Konegen-Grenier et al., 2011a) — ungewichtet dargestellt; die Ergeb-
nisse aus dem Jahr 2014 wurden anhand der Mitarbeiterzahl hochgerechnet.
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Darstellung der Ergebnisse

2.1 Ubergang in den Arbeitsmarkt

Auch mebhr als 15 Jahre nach der Bologna-Reform sind die Zweifel an den Berufs-
perspektiven der Bachelorabsolventen noch weit verbreitet. Daten zum Verbrei-
tungsgrad der Bachelorabsolventen in Unternehmen der privaten Wirtschaft, die
im nachfolgenden Kapitel prisentiert werden, bieten einen ersten Hinweis auf die
Akzeptanz der Absolventen. An den 2010 erhobenen Einstiegspositionen und Ein-
satzfeldern war bereits deutlich geworden, dass den Bachelorabsolventen ein Berufs-
einstieg auf dem fiir Hochschulabsolventen tblichen Niveau moglich ist. Dieser
Befund sollte mit der Erhebung des Jahres 2014 nochmals uberpruft werden. Ein
besonders aussagekraftiges Kriterium, an welchem sich messen lésst, ob der Be-
rufseinstieg dem Qualifikationsniveau entspricht, ist das Gehalt. Auch das Gehalt
wurde in der Befragung 2014 nochmals geprift. Um die Ergebnisse zu den Einstiegs-
gehaltern besser einordnen zu konnen, wurden die Ergebnisse weiterer Umfragen
zum Vergleich herangezogen. AuSerdem wurde der relative Gehaltsabstand zu den
Einstiegsgehaltern der Masterabsolventen ermittelt, um weitere Anhaltspunkte dar-
uber zu gewinnen, welche Wertigkeit die Unternehmen dem Bachelorabschluss im
Vergleich zum Masterabschluss beim Berufseinstieg beimessen.

Abbildung 2.1: Anteil der Unternehmen, die mindestens einen Hochschul-
absolventen der jeweiligen Abschlussart beschiftigen, 2010 und 2014
in Prozent aller Unternehmen
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Quellen: IW-Personalpanel 2014 und IW-Personaltrends 2010 (Basis 2010: N =1.527, Basis 2014: N=1.497)



2.1.1 Stand der Beschaftigung

Die Unternehmen wurden danach gefragt, ob sie Absolventen deutscher Hochschu-
len beschaftigen. Dabei wurde differenziert nach Bachelor, Master und traditionellen
Abschlussen wie Diplom, Magister oder Staatsexamen. Auf die Ermittlung der je-
weiligen Anzahl der Beschaftigten mit den unterschiedlichen Hochschulabschlussen
wurde allerdings verzichtet: Bereits in der Vorstudie zur Unternehmensbefragung
des Jahres 2010 hatte sich gezeigt, dass die grofSe Mehrheit der Unternehmen bei
der internen Dokumentation der Beschaftigtenzahl zwar nach akademischen und
nichtakademischen Bildungsabschlussen unterscheidet, eine Differenzierung nach
den verschiedenen Hochschulabschlussarten beziehungsweise Hochschultypen aber
nicht vornimmt.

Was die traditionellen Abschlusse betrifft, so ist ein Vergleich mit den Angaben
des Jahres 2010 nicht moglich, da vor vier Jahren nur nach Diplomabsolventen ge-
fragt wurde. Staatsexamensabsolventen, wie beispielsweise Juristen, wurden daher
nicht erfasst. Fur die Bachelor- und Masterabschliisse lasst sich feststellen, dass der
Anteil der Unternehmen, die mindestens einen Absolventen mit dem jeweiligen
Abschluss beschaftigen, gegentiber der Untersuchung des Jahres 2010 gestiegen ist
(siehe Abbildung 2.1).

Besonders stark hat sich der Anteil der Unternehmen erhoht, die mindestens einen
Masterabsolventen beschaftigen. Waren es 2010 nur 7,4 Prozent der Unternehmen,
so beschaftigten zum Zeitpunkt der Befragung 17,9 Unternehmen mindestens ei-
nen Masterabsolventen. Der Anteil der Unternehmen, die Mitarbeiter mit diesem
Abschluss beschaftigen, hat sich somit gegentiber 2010 mehr als verdoppelt. Dieses
Ergebnis ist nicht zuletzt auf die seit dem Priifungsjahr 2009 deutlich gestiegene
Zahl der Masterabsolventen zurtuckzufithren, von denen im Gegensatz zu den Ba-
chelorabsolventen der grofSte Teil nicht weiterstudiert, sondern in den Arbeitsmarkt
geht. Bachelorabsolventen waren 2010 lediglich bei 13,2 Prozent der Unternehmen
beschiftigt. Zum Zeitpunkt der Befragung des Jahres 2014 lag der Anteil der Un-
ternehmen, die Bachelorabsolventen beschaftigen, bei 23,4 Prozent. Am weitesten
verbreitet sind immer noch die traditionellen Hochschulabschliisse wie das Diplom,
der Magisterabschluss oder die Staatsexamina. Mitarbeiter mit diesen Abschliissen
wurden zum Befragungszeitpunkt im Jahr 2014 in 61,3 Prozent der Unternehmen
beschiftigt.

Bei der Beurteilung der Beschaftigungschancen ist zu beachten, dass etwa jedes
dritte Unternehmen keine Hochschulabsolventen beschiftigt. Betrachtet man nur
diejenigen Unternehmen, die tiberhaupt Akademiker unter ihren Mitarbeitern ha-
ben, so lag der Anteil der Unternehmen, die mindestens einen Bachelorabsolventen
eingestellt hatten, zum Zeitpunkt der Befragung 2014 bei 35,2 Prozent. 2010 waren
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Abbildung 2.2: Anteil der Unternehmen, die mindestens einen Hochschul-
absolventen der jeweiligen Abschlussart beschaftigen, nach Beschiftigten-
grofenklassen 2014

in Prozent aller Unternehmen
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Quellen: IW-Personalpanel 2014 (Basis 2010: N=1.527, Basis 2014: N=1.497)

es erst 26 Prozent. Ahnliches gilt fir den Master. Betrachtet man auch hier wieder
nur die Unternehmen, die Akademiker beschaftigen, lag der Anteil der Masterabsol-
venten 2010 bei 14,7 Prozent. 2014 fanden sich Masterabsolventen in 26,9 Prozent
dieser Unternehmen.

Die Beschiftigungshéufigkeit von Hochschulabsolventen unterscheidet sich deutlich
nach der Groflenklasse, zu welcher das Unternehmen zahlt. Das gilt fur alle Ab-
schlussarten. So beschiftigten fast alle (95 Prozent) grofsen Unternehmen mit mehr
als 249 Beschaftigten einen Absolventen mit traditionellem Hochschulabschluss
(siche Abbildung 2.2). Bei den Unternehmen mit weniger als 50 Beschaftigten war
dies aber nur bei 60,4 Prozent der Fall.

Die sehr grofSe Mehrheit von 85,4 Prozent der grofSen Unternehmen beschaftigte
zum Zeitpunkt der Befragung mindestens einen Bachelorabsolventen, bei den Unter-
nehmen mit weniger als 50 Beschaftigten waren es dagegen nur 22 Prozent. Bei den
mittleren Unternehmen mit 50 bis 249 Beschaftigten sind die Bachelorabsolventen
mittlerweile bei gut jedem zweiten Unternehmen angestellt. Fiir die Absolventen
mit Masterabschluss zeigt sich ein dhnliches Bild: Sie hatten zum Zeitpunkt der
Befragung bei 16,7 Prozent der kleinen Unternehmen eine Beschaftigung gefunden
und waren bei 39,4 der mittleren Unternehmen angestellt. Deutlich hoher lag der
Anteil der Unternehmen, die mindestens einen Masterabsolventen beschaftigten,
bei den grofSen Unternehmen. Von ihnen hatten im Frihjahr 2014 rund drei Viertel
Masterabsolventen eingestellt (siehe Abbildung 2.3).



Abbildung 2.3: Anteil der Unternehmen, die mindestens einen Bachelor-
absolventen beschiftigen, nach Beschiftigtengroflenklassen 2010 und 2014
in Prozent aller Unternehmen

100

90 -

85,4
80

70 -

Gesamt 1-49 50-249 ab 250

. 2010 2014

Quellen: IW-Personalpanel 2014 und IW-Personaltrends 2010 (Basis 2010: N=1.527, Basis 2014: N=1.497)

Im Vergleich zur vorangegangenen Befragung des Jahres 2010 hat sich der Anteil der
Unternehmen, die Bachelor- oder Masterabsolventen beschaftigen, bei den kleinen und
mittleren Unternehmen deutlich starker erhoht als bei den grofSen Unternehmen. Fur
die Bachelorabsolventen lasst sich feststellen, dass sich der Anteil der Unternehmen,
die diese Absolventen eingestellt haben, in der Gruppe der mittleren Unternehmen
am starksten verandert hat. Auch bei den kleinen Unternehmen nahm der Anteil der
Bachelorbeschaftigter deutlich gegentiber 2010 zu. Bei den grofSen Unternehmen fallt
dieser Zuwachs kleiner aus, da diese Unternehmen bereits vor vier Jahren Bachelor-
und Masterabsolventen haufiger beschiftigten als kleine und mittlere Unternehmen.

Besonders hoch war die Steigerung bei der Beschaftigung von Masterabsolventen.
Bei den kleinen Unternehmen hat sich der Anteil der Masterbeschiftigter mehr als
verdoppelt, in der Gruppe der mittleren Unternehmen sogar nahezu verdreifacht.
Bei den grofien Unternehmen fiel der Zuwachs aufgrund des hoheren Ausgangs-
niveaus von vor vier Jahren geringer aus (siehe Abbildung 2.4).

Aus der Tatsache, dass der Anteil der Beschaftiger von Bachelor- und Masterabsol-
venten bei den kleinen und mittleren Unternehmen auch 2014 geringer ausfallt
als bei den groflen Unternehmen, kann nicht geschlossen werden, dass kleine und
mittlere Unternehmen weniger Interesse daran haben, einen Hochschulabsolventen
mit Bachelor- oder Masterabschluss einzustellen. Vielmehr ist zu beachten, dass bei
grofSen Unternehmen die Wahrscheinlichkeit, dass sie mindestens einen Bachelor-
oder Masterabsolventen beschaftigen, deutlich hoher ist als bei den kleinen und
mittleren Unternehmen.
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Abbildung 2.4: Anteil der Unternehmen, die mindestens einen Masterabsolventen
beschiftigen, nach BeschiftigtengrofSenklassen 2010 und 2014
in Prozent aller Unternehmen
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Quellen: IW-Personalpanel 2014 und IW-Personaltrends 2010 (Basis 2010: N =1.527, Basis 2014: N=1.497)

Abbildung 2.5: Anteil der Unternehmen, die mindestens einen Master- oder
Bachelorabsolventen beschiftigen, nach Branchengruppen 2010 und 2014
in Prozent aller Unternehmen
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Quellen: IW-Personalpanel 2014 und IW-Personaltrends 2010 (Basis 2010: N =1.527, Basis 2014: N=1.497)



In der Differenzierung nach Branchengruppen zeigt sich, dass sowohl die Bachelor-
als auch die Masterabsolventen haufiger in der Gruppe der Dienstleistungsunter-
nehmen eine Beschiftigung finden (siehe Abbildung 2.5). Wahrend unter den
Dienstleistungsunternehmen 25,3 Prozent angaben, mindestens einen Bachelor-
absolventen zu beschiftigen, waren es in der Gruppe der Industrieunternehmen
17,1 Prozent.

Masterabsolventen hatten 11,8 Prozent der Industrieunternehmen angestellt, bei
den Dienstleistungsunternehmen dagegen 19,7 Prozent. Diese Unterschiede waren
auch in der Befragung des Jahres 2010 zutage getreten. Seinerzeit beschaftigten
14,3 Prozent der Dienstleister Bachelorabsolventen, bei den Industrieunternehmen
betrug der Anteil nur 9,1 Prozent. Masterabsolventen waren bei nur 4,9 Prozent der
Industrieunternehmen, aber bei 8,4 Prozent der Dienstleister zum Zeitpunkt der
Befragung beschaftigt gewesen.

2.1.2 Rekrutierungsstrategien, Einstiegspositionen,
-bereiche und -gehalter

Rekrutierungsstrategien

Bei drei Viertel der Unternehmen konnen Hochschulabsolventen direkt nach
dem Studienabschluss einsteigen. Zu diesem Zeitpunkt verfiigen die meisten von
ihnen abgesehen von Praktika noch tber keine Berufserfahrung. Hinsichtlich der
gewunschten Berufserfahrung von Hochschulabsolventen setzten die Unternehmen
je nach Mitarbeiterzahl unterschiedliche Akzente. Wahrend 88,8 Prozent der grofSen
Unternehmen die Frage, ob sie akademische Berufsanfanger unmittelbar nach deren
Studienabschluss einstellen, bejahen, trifft dies bei den Unternehmen mit weniger
als 50 Beschiftigten nur bei gut jedem zweiten zu (siehe Tabelle 2.1).

Bei den mittleren Unternehmen gab die Mehrheit von 70,5 Prozent an, Hochschul-
absolventen unmittelbar nach dem Studienabschluss zu rekrutieren, wahrend
29,5 Prozent keine Berufsanfinger rekrutieren wollten. Zwischen den Unternehmen
der beiden Branchengruppen Dienstleistungen und Industrie zeigen sich keine we-
sentlichen Unterschiede hinsichtlich der Bereitschaft, akademische Berufsanfanger
unmittelbar nach deren Studienabschluss einzustellen.

Die Mehrheit der Unternehmen (76,6 Prozent) hat bei der Rekrutierung von
Bachelorabsolventen keine Priferenz fur einen bestimmten Hochschultyp. Knapp
jedes fiinfte Unternehmen (19,6 Prozent) gab an, bei der Rekrutierung Absolventen

Tabelle 2.1: Einstellung von akademischen Berufsanfingern 2014
in Prozent der Unternehmen, die bereits Akademiker beschaftigt haben

MitarbeitergroBenklassen
Gesamt - ~
1bis49 | 50bis249 |  ab250
Ja 75,2 54,4 70,5 88,8
Nein 24,8 45,6 29,5 11,2
Gesamt 100 100 100 100

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N=1.224)
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von Fachhochschulen zu bevorzugen. Nur eine Minderheit von 3,9 Prozent der
Unternehmen 4ufSerte eine Praferenz fur Bachelorabsolventen von Universitaten.
Dieses Meinungsbild fallt in den verschiedenen GrofSenklassen der Unternehmen
ahnlich aus. Ein Unterschied ist zwischen den beiden Branchengruppen feststellbar:
Industrieunternehmen verwiesen haufiger (23,9 Prozent) auf eine Bevorzugung
von Fachhochschulabsolventen als Dienstleistungsunternehmen (17,2 Prozent).

Einstiegspositionen fiir Bachelor- und Masterabsolventen

Akademische Berufsanfanger werden in der Regel zu Beginn des Berufslebens
weniger haufig mit Aufgaben betreut, die die Gesamtverantwortung firr ein Projekt
oder Personalftithrungsverantwortung beinhalten. Das geht auch aus verschiedenen
Absolventenbefragungen hervor (Falk et al., 2009; Briedis, 2007; Rehn et al., 2011).
Fur die Auswahl der zu bewertenden Einstiegspositionen wurde in der Unterneh-
mensbefragung auf die Analysen des Vereins deutscher Ingenieure zum Arbeits-
markt fr Ingenieure zurtickgegriffen. Die Position des Ingenieur-Sachbearbeiters
und die Position des Projektingenieurs stehen demnach am Anfang der Karriere-
stufen (VDI-Verlag GmbH/VDI nachrichten, 2008). Sowohl in den Ergebnissen der
Unternehmensbefragung des Jahres 2010 als auch in der Umfrage des Jahres 2014
zeigte sich, dass akademische Berufsanfanger sehr hiufig mit der eigenstandigen

Abbildung 2.6: Einstiegspositionen fiir Bachelor- und Masterabsolventen

2010 und 2014

in Prozent der Unternehmen, die bereits Berufsanfinger mit Bachelor- oder
Masterabschluss eingestellt haben und fur die die jeweilige Position im Unternehmen
relevant ist; Angabe der Ja-Quoten
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Quellen: IW-Personalpanel 2014 und IW-Personaltrends 2010 (Basis 2010: Bachelor N=335-388, Master N =243 - 266; Basis 2014:
Bachelor N=512-540, Master N=445-474)



Bearbeitung einer Projektaufgabe ins Berufsleben starten. Diese Beobachtung gilt
far Bachelor- und Masterabsolventen gleichermafSen. Die sehr grofSe Mehrheit
von 87 bis 91 Prozent der Unternehmen, die Berufsanfanger eingestellt hatten,
benannte zu beiden Befragungszeitpunkten diese Berufseinstiegsposition sowohl
far Bachelor- als auch fir Masterabsolventen (siehe Abbildung 2.6).

Am zweithiufigsten wurde 2014 die Sachbearbeitung nach Anweisung genannt.
Allerdings hat diese Positionszuweisung im Vergleich zu den Einschétzungen des
Jahres 2010 an Relevanz verloren. Das gilt insbesondere fiir die Masterabsolventen.
Gaben 2010 noch 70,5 Prozent der Unternehmen an, Masterabsolventen auf dieser
Einstiegsposition einzusetzen, so waren es 2014 nur noch 59,4 Prozent. Fir die Ba-
chelorabsolventen hat die Sachbearbeitung als Einstiegsposition seit dem Jahr 2010
ebenfalls an Bedeutung verloren, allerdings ist sie noch weiter verbreitet als bei
den Masterabsolventen. Wahrend im Jahr 2010 eine grof8e Mehrheit von 88,5 Pro-
zent der Unternehmen Sachbearbeiterpositionen fiir Bachelorabsolventen beim
Berufseinstieg vorsah, waren es in der Befragungsrunde 2014 noch 76,9 Prozent.

Wenig Veranderung zeigt sich bei der Zuweisung von Positionen mit grofSerer
Sach- oder Personalverantwortung, die im Vergleich zur Sachbearbeitung oder zur
eigenstandigen Bearbeitung einer Projektaufgabe weniger haufig an Berufsanfanger
vergeben werden. Nur 14,2 Prozent der Unternehmen gaben 2014 an, Bachelorab-
solventen die Gesamtverantwortung fur ein Projekt mit Personalftthrung anzuver-
trauen. Im Jahr 2010 waren es mit 15,8 Prozent kaum mehr Unternehmen. Etwas
haufiger wurde die Projektverantwortung mit Personalfithrung fiir die Masterabsol-
venten vorgesehen, wobei die Anteile der Unternehmen in beiden Befragungen mit
jeweils knapp 22 Prozent nahezu gleich geblieben sind. Auch was die Ubernahme
einer Projektverantwortung ohne Personalfihrung anbelangt, unterscheiden sich
die Angaben der Unternehmen fir die beiden Absolventengruppen in den beiden
Befragungsjahren kaum. Gut die Halfte der Unternehmen betraute die Masterabsol-
venten 2014 mit einer Projektverantwortung. Fur die Bachelorabsolventen sahen
vier von zehn Unternehmen diese Position vor. Somit ldsst sich feststellen, dass
Unternehmen Einstiegspositionen mit Fach- oder Personalverantwortung tenden-
ziell hiufiger an Masterabsolventen vergeben, sofern sie Berufsanfanger fiir solche
Aufgaben vorsehen. Insgesamt betrachtet geht aus den beiden Unternehmensbefra-
gungen sowie aus einer weiteren Befragung zur Beschaftigung von Bachelor- und
Masterabsolventen (DAAD, 2011) hervor, dass Positionen mit hoherer Sach- und
Personalverantwortung unabhéngig von der Art des Abschlusses weniger haufig an
akademische Berufsanfianger vergeben werden.

Einsatzbereiche fiir Bachelorabsolventen

Wie schon in der Untersuchung des Jahres 2010 waren die Unternehmen gebeten
anzugeben, in welchen Bereichen ihres Unternehmens Berufsanfanger mit Bache-
lorabschluss eingesetzt werden. Die Auswahl der zu bewertenden Einsatzbereiche
beruht auf vorliegenden Absolventen- und Unternehmensbefragungen (VDI-Verlag
GmbH/VDI nachrichten, 2008; Staufenbiel Media GmbH, 2009). Es zeigt sich, dass
den Bachelorabsolventen bei der Mehrheit der Unternehmen vielfiltige Einsatzfelder
offenstehen. Fur die Absolventen der technischen Fachrichtungen (Ingenieurwissen-
schaften und die MIN-Facher Mathematik, Informatik und Naturwissenschaften) er-
weisen sich die Bereiche Konstruktion, Forschung und Entwicklung sowie Marketing
und Vertrieb als besonders wichtig. Jeweils rund zwei Drittel der Unternehmen gaben
an, Berufsanfinger in diesen Feldern eingesetzt zu haben (siehe Abbildung 2.7).
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Abbildung 2.7: Einsatzbereiche fiir Bachelorabsolventen technischer
Fachrichtungen 2010 und 2014

in Prozent der Unternehmen, die bereits Berufsanfinger mit Bachelorabschluss in
technischen Fachrichtungen eingestellt haben und fur die der jeweilige Bereich
relevant ist; Angabe der Ja-Quoten

Konstruktion

Forschung und Entwicklung
Marketing und Vertrieb
Produktion

Beratung, Schulung

und Kundendienst

Montage und
fertigungsnahe Dienste

0 20 40 60 80 100

. 2010 2014

Quellen: IW-Personalpanel 2014 und IW-Personaltrends 2010 (Basis 2010: N=140-171, Basis 2014: N =223-325)

In der vorangegangenen Befragung waren die Bereiche Konstruktion sowie For-
schung und Entwicklung von einem noch hoheren Anteil der Unternehmen als
erste Finsatzbereiche fiir Bachelorabsolventen technischer Fachrichtungen genannt
worden. In jeweils etwas mehr als der Halfte der Unternehmen wurden Produktion,
Beratung, Schulung und Kundendienst als Tatigkeitsfelder fiir die Absolventen
vorgesehen. Auch fur diese Bereiche hatten in der Vorgangeruntersuchung mehr
Unternehmen Einsatzbereiche fur Bachelorabsolventen technischer Fachrichtungen
angegeben. Montage und Fertigung war 2014 fur vier von zehn Unternehmen ein
Einsatzfeld far die technischen Berufsanfianger. Vier Jahre zuvor hatte noch jedes
zweite Unternehmen Bachelorabsolventen in diesem Feld eingesetzt. Die Abwei-
chungen, die sich fur die Einsatzbereiche der Bachelorabsolventen in der Befra-
gung des Jahres 2014 im Vergleich zu den Ergebnissen des Jahres 2010 ergeben
haben, konnten auf die Tatsache zurtickzufithren sein, dass den Unternehmen in
der Befragung des Jahres 2014 die geschlossene Antwortkategorie ,,Sonstige Unter-
nehmensbereiche“ angeboten wurde. Sehr viele Unternehmen (79,5) wahlten diese
Antwortkategorie aus, die allerdings in der Befragung nicht weiter spezifiziert wer-
den konnte. Offensichtlich ist das Spektrum des moglichen beruflichen Einsatzes
der Bachelorabsolventen technischer Fachrichtungen noch vielfaltiger, als es mit
den vorgegebenen Antwortkategorien abgebildet werden konnte.

Auch die Bachelorabsolventen der wirtschaftswissenschaftlichen Fachrichtungen
sind nach Angaben der Unternehmen in einer Vielzahl von Einsatzbereichen tatig.
Sie wurden vor allem im Rechnungswesen und im Controlling sowie im Bereich
Marketing/Marktforschung, Vertrieb und auch in den betriebs- und volkswirtschaft-
lichen Abteilungen hiufig eingesetzt (siehe Abbildung 2.8).



Abbildung 2.8: Einsatzbereiche fiir Bachelorabsolventen wirtschafts-
wissenschaftlicher Fachrichtungen 2010 und 2014

in Prozent der Unternehmen, die bereits Berufsanfianger mit Bachelorabschluss in
wirtschaftswissenschaftlichen Fachrichtungen eingestellt haben und fur die der
jeweilige Bereich relevant ist; Angabe der Ja-Quoten
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Quellen: IW-Personalpanel 2014 und IW-Personaltrends 2010 (Basis 2010: N =216 -266, Basis 2014: N=356-439)

Fur die beiden Einsatzbereiche Rechnungswesen/Controlling und Marketing/
Marktforschung/Vertrieb gaben die Unternehmen ahnlich haufig wie 2010 an, dort
Bachelorabsolventen eingesetzt zu haben. Anders verhalt es sich im Fall der be-
triebswirtschaftlichen und volkswirtschaftlichen Abteilungen. Fur diesen Bereich
sahen die Unternehmen 2014 weniger haufig den Einsatz von Bachelorabsolven-
ten vor als noch im Jahr 2010. Allerdings ist es mit 72,9 Prozent immer noch eine
deutliche Mehrheit der Unternehmen, die in diesem Aufgabenfeld wirtschaftswis-
senschaftliche Bachelorabsolventen eingesetzt hat. Weitere Einsatzfelder, in denen
die wirtschaftswissenschaftlichen Bachelorabsolventen bei deutlich mehr als der
Halfte der Unternehmen beschaftigt wurden, sind die Bereiche Human Resources/
Personalwesen sowie das Finanzmanagement und die Interne Revision und das Feld
Einkauf/Beschaffung. Gegentiber 2010 zeigt sich fiir den Bereich Human Resources/
Personalwesen nahezu keine Veranderung. Dagegen haben weniger Unternehmen
die Absolventen fur Tatigkeiten im Finanzmanagement/Interne Revision und im
Feld Einkauf/Beschaffung eingesetzt. Fast gleich geblieben ist die Haufigkeit, mit
der Bachelorabsolventen der Wirtschaftswissenschaften in der Kommunikation
und der Offentlichkeitsarbeit sowie als Assistenten der Geschaftsleitungen tatig
werden. Um die 50 Prozent der Unternehmen gaben 2010 und 2014 an, Absolven-
ten in diesen Feldern eingesetzt zu haben. Dartiber hinaus gaben zwei Drittel der
Unternehmen zusatzlich die Antwortkategorie ,Sonstige Unternehmensbereiche*
an. Offensichtlich gibt es auch fur die wirtschaftswissenschaftlichen Bachelorabsol-
venten noch weitere Einsatzbereiche, die mit den vorgegebenen Antwortkategorien
nicht erfasst wurden.
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Einstiegsgehalter

Neben den Einstiegspositionen wurden in der Befragung von 2014 wie schon in
der Umfrage von 2010 die Einstiegsgehilter der Bachelorabsolventen differen-
ziert nach technischen und wirtschaftswissenschaftlichen Fachrichtungen ermit-
telt. Beim Vergleich der Befunde ist zu beachten, dass der Anteil der kleinen und
mittleren Unternehmen, die mittlerweile Bachelorabsolventen beschaftigen, in
der Befragung des Jahres 2014 hoher ist als in der Befragung von vor vier Jahren.
Kleine und mittlere Unternehmen zahlen haufig weniger hohe Gehlter als grofSe
Unternehmen (VDI-Verlag/VDI nachrichten, 2014). Dies hat einen Effekt fur die
Durchschnittsangaben zu den Gehaltern, die dadurch niedriger ausfallen. Ahnlich
wie im Jahr 2010 wurde den Bachelorabsolventen technischer Fachrichtungen
am héufigsten ein Einstiegsgehalt zwischen 30.000 und 40.000 Euro angeboten
(siehe Tabelle 2.2).

Die zweithdufigste Gehaltsgruppe, in die die Unternehmen die Bachelorabsolventen
einordneten, betrifft die Beziige zwischen 40.000 und 50.000. Einstiegsgehalter in
dieser GrofSenordnung zahlten im Jahr 2014 gut ein Viertel der Unternehmen, im
Jahr 2010 waren es gut ein Drittel. Diese Verschiebung konnte damit zusammen-
héngen, dass im Jahr 2010 vornehmlich groffe Unternehmen Erfahrungen mit

Tabelle 2.2: Durchschnittliches Einstiegsgehalt von Bachelorabsolventen
technischer Fachrichtungen 2010 und 2014

in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen der technischen
Fachrichtungen beschiaftigt haben

| 2010 | 2014
Bis 30.000 Euro 9,2 11,8
30.000 bis 40.000 Euro 50,5 56,6
40.000 bis 50.000 Euro 37,8 27,7
50.000 bis 60.000 Euro 2,6 4,0
60.000 Euro und mehr 0 0
Gesamt 100 100

Quelle: IW-Personalpanel 2014 und IW-Personaltrends (Basis 2010: N =226, Basis 2014: N=444), Abweichungen zu 100 Prozent
durch Rundungen

Tabelle 2.3: Durchschnittliches Einstiegsgehalt von Bachelorabsolventen technischer Fachrichtungen nach Mitarbeiter-
groflenklassen und Branchen 2014
in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen der technischen Fachrichtungen beschaftigt haben

Gesamt MitarbeitergroBenklassen Branchengruppen
1 bis 49 | 50 bis 249 | ab 250 Industrie | Dienstleister

Bis 30.000 Euro 11,8 26,2 16,3 74 3 19,5
30.000 bis 40.000 Euro 56,6 57,7 63,5 54,3 49,2 63,1
40.000 bis 50.000 Euro 27,7 14,8 183 331 40,4 16,4
50.000 bis 60.000 Euro 4,0 14 19 51 74 1,0
60.000 Euro und mehr 0 0 0 0 0 0
Gesamt 100 100 100 100 100 100

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N =444), Abweichungen zu 100 Prozent durch Rundungen



Tabelle 2.4: Durchschnittliches Einstiegsgehalt von Bachelorabsolventen
wirtschaftswissenschaftlicher Fachrichtungen 2010 und 2014

in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen der wirtschaftswissen-
schaftlichen Fachrichtungen beschaftigt haben

| 2010 | 2014
Bis 30.000 Euro 14 12,3
30.000 bis 40.000 Euro 62,7 63,0
40.000 bis 50.000 Euro 22,6 22,2
50.000 bis 60.000 Euro 0,7 2,5
60.000 Euro und mehr 0 0,1
Gesamt 100 100

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis 2010: N=306, Basis 2014: N=532), Abweichungen zu 100 Prozent durch Rundungen

Bachelorabsolventen der technischen Fachrichtungen aufwiesen. Mittlerweile kon-
nen mehr mittlere und kleine Unternehmen ihre Erfahrungen — auch bezuglich der
Gehalter — einbringen. Bei den Einstiegsgehaltern fiir Bachelorabsolventen techni-
scher Fachrichtungen zeigt sich ein positiver Zusammenhang von Unternehmens-
grofie und Gehalt (siehe Tabelle 2.3). Beziige von mehr als 50.000 Euro erhielten die
Bachelorabsolventen sowohl 2010 als auch 2014 nur bei einer kleinen Gruppe der
Unternehmen. Auch geringe Einstiegsgehélter unterhalb von 30.000 Euro wurden
im Durchschnitt 2010 wie auch 2014 nur etwa von jedem zehnten Unternehmen
angeboten. Betrachtet man allerdings die unterschiedlichen GrofSenklassen und
Branchenzugehorigkeiten, so ergibt sich ein differenziertes Bild.

Bei den kleinen Unternehmen mit weniger als 50 Beschaftigten lagen etwa bei jedem
vierten Betrieb die Einstiegsgehalter unter 30.000 Euro. Bei den GrofSunternehmen
war dies lediglich bei sieben Prozent der befragten Unternehmen der Fall, bei den
mittelgrofSen Betrieben bei rund 16 Prozent. Gehalter zwischen 40.000 und 50.000
Euro zahlte 2014 jedes dritte GrofSunternehmen, aber nur etwa jedes siebte Klein-
unternehmen. Sehr deutlich unterschieden sich die Gehalter auch nach der Zugeho-
rigkeit zur Branchengruppe. Industrieunternehmen zahlten nur selten Gehalter von
weniger als 30.000 Euro, bei den Dienstleistungsunternehmen allerdings fast jedes
funfte. Die Gehaltsgruppe von 40.000 bis 50.000 Euro konnten die Bachelorabsol-
venten technischer Fachrichtungen bei 40 Prozent der Industrieunternehmen, aber
nur bei 16 Prozent der Dienstleistungsunternehmen erreichen.

Fur die Bachelorabsolventen wirtschaftswissenschaftlicher Fachrichtungen sahen
die Unternehmen 2014 ahnliche Vergiitungen beim Berufseinstieg vor wie 2010
(siehe Tabelle 2.4). Zu beiden Befragungszeitpunkten boten jeweils knapp zwei
Drittel der Unternehmen Einstiegsgehalter zwischen 30.000 und 40.000 Euro. Etwa
ein Funftel der Unternehmen zahlte den wirtschaftswissenschaftlichen Bachelorab-
solventen zwischen 40.000 und 50.000 Euro. Gehalter von weniger als 30.000 Euro
beziehungsweise mehr als 50.000 wurden wie fur die Bachelorabsolventen der tech-
nischen Fachrichtungen nur von einer vergleichsweise kleinen Gruppe der Unter-
nehmen angeboten. Im Vergleich zu den Absolventen technischer Fachrichtungen
erhielten die Absolventen wirtschaftswissenschaftlicher Fachrichtungen etwas we-
niger haufig Einstiegsgehalter von mehr als 40.000 Euro.
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Die Zugehorigkeit der Unternehmen zu einer bestimmten Grofenklasse sowie zu
einer der beiden Branchengruppen zeigt fur die Hohe der Einstiegsgehalter der
wirtschaftswissenschaftlichen Absolventen ahnliche Effekte wie fur die Bachelorab-
solventen der technischen Fachrichtungen (siehe Tabelle 2.5): GrofSe Unternehmen
zahlten haufiger Einstiegsgehilter von mehr als 40.000 Euro. Von den Dienstleis-
tungsunternehmen wurden haufiger Gehélter von weniger als 40.000 Euro ange-
boten als von den Industrieunternehmen.

Einstiegsgehalter im Vergleich zu Masterabsolventen

In der Befragung des Jahres 2010 waren die Unternehmen gebeten worden,
die Einstiegsgehalter der Bachelorabsolventen mit den Einstiegsgehaltern der
Diplomabsolventen zu vergleichen. Damals zeigte sich, dass gut zwei Drittel den
Bachelorabsolventen dhnlich hohe Gehilter zahlten, wie sie den Diplomabsolven-
ten gezahlt hatten. Bei knapp einem Drittel der Unternehmen lag das Einstiegs-
gehalt der Bachelorabsolventen niedriger. Aufgrund der zurtickgegangenen Zahl
der Diplomabsolventen und der gleichzeitig gestiegenen Anzahl der Master-
absolventen erschien es in der Befragung des Jahres 2014 nicht mehr sinnvoll,
einen Vergleich zwischen Bachelor- und Diplomabsolventen zu erfragen. Es wurde
stattdessen ermittelt, in welcher Relation die Unternehmen die Einstiegsgehalter
far Bachelorabsolventen im Vergleich zu den Gehaltern der Masterabsolventen
vergleichbarer Fachrichtungen sehen.

Tabelle 2.5: Durchschnittliches Einstiegsgehalt von Bachelorabsolventen wirtschaftswissenschaftlicher Fachrichtungen
nach Mitarbeitergrofenklassen und Branchen 2014
in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen der wirtschaftswissenschaftlichen Fachrichtungen beschaftigt haben

Gesamt MitarbeitergroBenklassen Branchengruppen
1 bis 49 | 50 bis 249 | ab 250 Industrie | Dienstleister
Bis 30.000 Euro 123 28,2 153 8,7 53 16,0
30.000 bis 40.000 Euro 63,0 59,5 68 62,2 53,9 67,8
40.000 bis 50.000 Euro 22,2 11,8 16 25,7 36,8 14,4
50.000 bis 60.000 Euro 2,5 0,6 0,3 3,4 3,8 18
60.000 Euro und mehr 0,1 0 0,3 0 0,2 0
Gesamt 100 100 100 100 100 100
Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N=532), Abweichungen zu 100 Prozent durch Rundungen
Tabelle 2.6: Einstiegsgehilter von Bachelor- im Vergleich zu Masterabsolventen nach Mitarbeitergroflenklassen
und Branchen 2014
in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelor- und Masterabsolventen beschiftigt haben
Gesamt MitarbeitergroBenklassen Branchengruppen
1 bis 49 | 50 bis 249 | ab 250 Industrie Dienstleister
Niedriger 51,9 351 451 55,5 57,0 49,3
Etwa gleich hoch 46,7 64,0 521 43,4 42,0 49,0
Hoher 1,4 0,9 2,8 11 1,0 1,6
Gesamt 100 100 100 100 100 100

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N =459), Abweichungen zu 100 Prozent durch Rundungen




Abbildung 2.9: Gehaltsunterschiede zwischen Bachelor- und
Masterabsolventen 2014

in Prozent der Unternehmen, die Masterabsolventen ein hoheres Einstiegsgehalt
zahlen als Bachelorabsolventen

. Bis zu 5 Prozent

B Uber s bis 10 Prozent
Uber 10 bis 15 Prozent
Uber 15 bis 20 Prozent

Uber 20 Prozent

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N=214)

Obgleich die Bachelorabsolventen im Durchschnitt mit 6,8 Semestern Gesamtstu-
dienzeit deutlich kiirzer studieren als die Masterabsolventen mit 10,6 Semestern
Gesamtstudiendauer (Statistisches Bundesamt, 2013), zahlten fast die Hélfte der
Unternehmen den Bachelorabsolventen ein etwa gleich hohes oder zu einem kleinen
Anteil sogar ein hoheres Gehalt als den Masterabsolventen. Bei der anderen Halfte
der Unternehmen lag das Gehalt niedriger (siche Tabelle 2.6).

Insbesondere in den kleinen Unternehmen mit weniger als 50 Beschaftigten wurden
die Bachelorabsolventen mit vergleichbaren Gehaltern eingestellt wie die Master-
absolventen. Bei fast zwei Dritteln dieser Unternehmen war das der Fall, wihrend
bei den mittleren Unternehmen funf von zehn Befragten und bei den grofSen Un-
ternehmen nur vier von zehn Befragten den Bachelor- und Masterabsolventen ein
etwa gleich hohes Gehalt zahlten. Mit der UnternehmensgrofSe steigt offensichtlich
die Neigung, bei der Gehaltseinstufung nach Abschlussarten zu differenzieren. Hau-
figer als Dienstleistungsunternehmen gaben Industrieunternehmen an, den Bache-
lorabsolventen niedrigere Einstiegsgehalter zu zahlen als den Masterabsolventen.

Um die Relation der Bachelor- zu den Mastergehaltern noch deutlicher aufzeigen
zu konnen, wurden diejenigen Unternehmen, die angegeben hatten, niedrigere Ge-
hilter fur Bachelorabsolventen zu zahlen, gebeten, die Grofenordnung des Unter-
schieds zu benennen. Es zeigte sich, dass nur bei einer Minderheit von 9,3 Prozent
die Gehaltsunterschiede mehr als 15 Prozent betragen (siche Abbildung 2.9).

Bei rund 16 Prozent der Unternehmen liegt der Gehaltsunterschied bei weniger als
funf Prozent. Der grofSte Teil der Unternehmen, die eine Differenzierung zwischen
Bachelor- und Mastergehéltern vornahmen, zahlte den Masterabsolventen zwischen
funf und zehn Prozent mehr als den Bachelorabsolventen. Bei einem weiteren Funftel
der Befragten betrug der Gehaltsunterschied zwischen 10 und 15 Prozent. Insgesamt
betrachtet kommen die Bachelorabsolventen demnach in der Halfte der Unternehmen
auf gleiche Einstiegsgehilter wie die Masterabsolventen. Wird eine Differenzierung
zugunsten des Masterabschlusses vorgenommen, so liegen die Unterschiede bei der
Mehrheit von 70 Prozent der differenzierenden Unternehmen bei unter zehn Prozent.
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Tabelle 2.7: Bruttojahreseinstiegsgehalter fiir Bachelor- und Masterabsolventen
in Euro, nur Vollzeitbeschiftigte

Studie Fachrichtung Jahr Bachelor Master leferenz'BacheIor
zu Master in Prozent
alma mater Gehaltsstudie Alle Fachrichtungen 2013 39235 42617 86
(Unternehmensbefragung)
Bayerisches Absolventenpanel® Maschinenbau (FH) 2010/11 41.940 41.320 =15
Bayerisches Absolventenpanel* Elektrotechnik (FH) 2010/11 38.803 44111 13,7
Bayerisches Absolventenpanel* BWL (Uni) 2010/11 40.112 43.823 g3
Bayerisches Absolventenpanel® BWL (FH) 2010/11 36.310 37351 2,9
Kienbaum Absolventenvergiitung (Unterneh- Alle Fachrichtungen 2013 43300 45.400 48
mensbefragung)
VDI nachrichten (Absolventenbefragung) Alle Ingenieure 2013 42.800 45.438 6,2

*Die Gehaltsangaben des Bayerischen Absolventenpanels sind Angaben zum Bruttomonatseinkommen, die auf ein Jahreseinkommen hochgerechnet wurden.

Quellen: alma mater, 2013; Bayerisches Absolventenpanel, 2012b; Kienbaum Management Consultants GmbH, 2013; VDI nachrichten, 2014; eigene Zusammenstellung

Dieses Ergebnis korrespondiert mit den Befunden, die sich in einigen aktuelleren
Absolventen- und Unternehmensbefragungen zum Berufseinstieg und zur Vergu-
tung von erwerbstatigen Hochschulabsolventen ergeben haben (siche Tabelle 2.7).

Mit Ausnahme der Fachhochschulabsolventen im Fach Betriebswirtschaftslehre
betrigt die Differenz in den twbrigen sechs in der Tabelle vorgestellten Befragungs-
ergebnissen weniger als zehn Prozent. Bei den Fachhochschulabsolventen des Fachs
Maschinenbau beziehen die Masterabsolventen sogar ein um ein Prozent niedrigeres
Gehalt als die Bachelorabsolventen. Eine Erklarung fur diesen Befund konnte sein,
dass die Bachelorabsolventen im Unterschied zu den Masterabsolventen Zusatz-
kenntnisse mitgebracht haben, die von den jeweiligen Unternehmen besonders
gefragt waren und deshalb auch besonders honoriert wurden.

2.1.3 Einarbeitung im Unternehmen

Angebote zur Einarbeitung von Hochschulabsolventen waren auch vor der Bologna-
Reform in der grofSen Mehrheit der Unternehmen tiblich. Die Auswahl der in den bei-
den Befragungen zu beurteilenden Unterstiitzungsmaf$nahmen beziehen sich auf die
Ergebnisse einer empirischen Studie zur Personalauswahl und Personalentwicklung
sowie auf die Ergebnisse einer Unternehmensbefragung (Hell et al., 2006; Staufenbiel
Media GmbH, 2009). Nicht nur fur akademische Berufsanfanger, sondern fiir neue
Mitarbeiter generell werden in der personalwirtschaftlichen Forschung eine tatig-
keitsbezogene Einarbeitung sowie MafSnahmen fir eine kulturelle und soziale Ein-
gliederung empfohlen (Becker, 2004). Es kann nicht davon ausgegangen werden, dass
neue Mitarbeiter — seien dies nun akademische Berufsanfinger oder Arbeitnehmer,
die das Unternehmen wechseln — mit den unternehmensspezifischen Produktinhalten
und Dienstleistungsangeboten ausreichend vertraut sind. Fachtrainings, die das in
der Hochschule erworbene Wissen um betriebsspezifische Aspekte erweitern, zahlen
daher zu den tblichen Einarbeitungsmaf$nahmen. Darunter fallen auch Sprachkurse
sowie Schulungen in spezifischen EDV-Anwendungen (Staufenbiel Media GmbH,
2009; Saner-Schar, 2009). Eng damit verwandt sind Produktschulungen, in deren
Rahmen neue Mitarbeiter mit den spezifischen Eigenschaften der vom jeweiligen
Unternehmen angebotenen Produkte vertraut gemacht werden (Saner-Schar, 2009).



Was die Integration neuer Mitarbeiter in die Organisation des Unternehmens an-
geht, so erscheint es aus der Perspektive des Unternehmens effizienter, diesen Pro-
zess strukturiert zu begleiten, um Zeitverluste durch Orientierungsprobleme zu
vermeiden. Strukturierte Einarbeitungsprogramme, die in der Regel von den je-
weiligen Vorgesetzten mit dem neuen Mitarbeiter abgestimmt werden, umfassen
daher sowohl fachliche Instruktionen als auch MafSnahmen, um die neuen Mitar-
beiter mit der Unternehmensorganisation insgesamt vertraut zu machen (Becker,
2004). Weitere, aus der Sicht der personalwirtschaftlichen Forschung sinnvolle
Instrumente sind Mentoring- und Coachingprogramme, in denen erfahrene Mitar-
beiter die Berufsanfanger sowohl fachlich unterstiitzen als auch mit dem sozialen
Gefuige und der Entscheidungsorganisation des Unternehmens vertraut machen
(Bartscher, 2004). Um die Team- und Kommunikationsfahigkeit zu schulen, wer-
den den Berufseinsteigern Personlichkeitstrainings angeboten. In international ta-
tigen Unternehmen kommen spezielle Trainings zur Schulung der interkulturellen
Kompetenz hinzu (Staufenbiel Media GmbH, 2009; Saner-Schar, 2009). Um die
Ziele des Unternehmens mit den jeweils individuellen Berufszielen in Einklang zu
bringen, bieten Unternehmen aufSerdem individuelle Entwicklungsplanungen an,
in deren Rahmen die Berufsanfianger gemeinsam mit den jeweiligen Vorgesetzten
mittel- und langfristige Berufsziele festlegen.

Traineeprogramme kombinieren als didaktisch strukturierte Einarbeitungsprogram-
me die verschiedenen EinarbeitungsmafSnahmen. Sie sehen sowohl den projektbe-
zogenen Einsatz in verschiedenen Bereichen des Unternehmens als auch Fach- und
Personlichkeitstrainings vor. Im Unterschied zu sonstigen Einarbeitungsprogram-
men richten sie sich ausschliefSlich an Hochschulabsolventen, da sie in der Regel
auf eine Fach- oder Futhrungskarriere vorbereiten (Saner-Schir, 2009).

Abbildung 2.10: EntwicklungsmafSnahmen fiir Bachelor- und
Masterabsolventen 2014

in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelor- beziehungsweise Master-
absolventen eingestellt haben; Angabe der Ja-Quoten
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Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Bachelor: N=586, Master: N=513)

Darstellung der Ergebnisse 35



36 Karrierewege fuir Bachelorabsolventen

Wie eine Studierendenbefragung ergab, wiinschen sich Bachelorstudierende zur Un-
terstiitzung des Berufseinstiegs am haufigsten Zugang zu Weiterbildungsangeboten,
an zweiter Stelle stehen strukturierte Einarbeitungsprogramme, gefolgt von Mento-
ring- und Coaching-MafSnahmen (Heine et al., 2011). Diese MafSnahmen finden sich
im Unterstitzungsangebot der Unternehmen wieder, wobei der Zugang zu Weiter-
bildungsangeboten bei der sehr grofSen Mehrheit der Unternehmen als Mafinahme
zur Karriereentwicklung vorgesehen ist (vgl. Kapitel 2.3). Was den Berufseinstieg
betrifft, so boten die befragten Unternehmen sowohl den Bachelorabsolventen als
auch den Masterabsolventen beim Berufseinstieg personliche und fachliche Ent-
wicklungsmafinahmen an (siehe Abbildung 2.10). Alle Mafinahmen wurden den
Bachelorabsolventen nahezu ebenso haufig angeboten wie den Masterabsolventen.
Am haufigsten gab es strukturierte Einarbeitungsprogramme oder Fachtraining
fur die Berufseinsteiger. In jeweils rund acht von zehn Unternehmen wurden die
Absolventen auf diese Weise bei ihrem Berufseinstieg unterstiitzt.

Bei gut zwei Dritteln der Unternehmen konnten die Bachelor- und Masterabsolventen
ihre Berufslaufbahn mit einem individuellen Entwicklungsplan beginnen. Fast ebenso
haufig wurde fur die Berufsanfanger eine Produktschulung vorgesehen. Mentoring
und Coaching wurden bei gut sechs von zehn Unternehmen angeboten. Ein Person-
lichkeitstraining gehorte bei gut jedem zweiten Unternehmen zu den Einarbeitungs-
mafSnahmen. Traineeprogramme werden deutlich weniger haufig angeboten als die
ibrigen MafSnahmen. Ein Grund hierfar konnte in der aufwendigeren Organisation,
dem hohen Schulungsanteil und den damit verbundenen hoheren Kosten liegen.

Kleine Unternehmen hielten weniger hiufig Einarbeitungsmafinahmen bereit als
grofSe Unternehmen. Auch dies diirfte an den Kosten und dem Aufwand liegen.
Allerdings waren es bei den beiden am hiufigsten angebotenen Mafinahmen, den
strukturierten Einarbeitungsprogrammen und dem Fachtraining immer noch gut
sieben von zehn Unternehmen, die fiir die Berufsanfanger 2014 diese Einstiegshil-
fen bereithielten. Dabei zeigten sich fiir die Masterabsolventen im Hinblick auf die
EinarbeitungsmafSnahmen dhnliche Unterschiede zwischen den GrofSenklassen und
Branchengruppen (siche Tabelle 2.8).

Auch Produktschulungen sahen knapp sechs von zehn kleinen Unternehmen vor,
bei den grofSen Unternehmen waren es sieben von zehn. Bei dem Angebot von
Mentoring und Coaching lassen sich so gut wie keine Unterschiede zwischen klei-

Tabelle 2.8: Entwicklungsmafinahmen firr Bachelorabsolventen nach Mitarbeitergréfienklassen und Branchen 2014
in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen eingestellt haben; Angabe der Ja-Quoten

Gesamt MitarbeitergroBenklassen Branchengruppen
1 bis 49 | 50 bis 249 | ab 250 Industrie Dienstleister
Strukturiertes Einarbeitungsprogramm 82,3 72,1 80,2 84,8 88,0 79,2
Fachtraining 81,2 72,0 711 85,6 84,5 79,3
Individueller Entwicklungsplan 70,5 63,6 60,0 74,7 67,4 72,2
Produktschulung 67,7 59,1 62,7 70,7 82,1 59,6
Mentoring/Coaching 61,8 61,2 58,0 63,0 54,5 65,9
Personlichkeitstraining 55,7 44.6 46,7 60,3 52,8 57,3
Traineeprogramm 37,5 18,4 25,7 441 33,0 39,9

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N=586)



nen und grofSen Unternehmen feststellen. Deutlich weniger haufig gab es bei den
kleinen Unternehmen jedoch die Moglichkeit, ein Traineeprogramm zu absolvieren.
Lediglich knapp ein Funftel sah 2014 diese MaSnahme vor, bei den grofSeren Un-
ternehmen waren es vier von zehn Unternehmen. In Anbetracht der Kosten dieser
Programme und in Anbetracht der Tatsache, dass bei kleinen Unternehmen ein
Kennenlernen der verschiedenen Unternehmensbereiche in der Regel nicht geson-
dert organisiert werden muss, ist dieser Befund wenig tiberraschend.

Unterschiedliche Akzente wurden von den Unternehmen der beiden Branchen-
gruppen bei drei EinarbeitungsmafSnahmen gesetzt. Auffillig ist der Unterschied
vor allem bei Produktschulungen. Maf$nahmen in diesem Bereich wurden in den
Industrieunternehmen deutlich haufiger (82,1 Prozent) vorgesehen als bei den
Dienstleistungsunternehmen (59,6 Prozent). Dieser Unterschied konnte darauf
zurtickzuftuhren sein, dass Produkte der Industrieunternehmen in der Regel einen
hoheren Anteil an technisch-naturwissenschaftlichem Wissen aufweisen als Dienst-
leistungen und daher mit einem erhohten Schulungsaufwand verbunden sind. In
dieser Annahme konnte auch eine Erklirung dafir liegen, dass Industrieunterneh-
men etwas haufiger (88,0 Prozent) strukturierte Einarbeitungsprogramme anboten
als Dienstleistungsunternehmen (79,2 Prozent). Mentoring und Coaching standen
dagegen bei Dienstleistungsunternehmen haufiger (65,9 Prozent) zur Verfigung als
bei Industrieunternehmen (54,5 Prozent). Moglicherweise legen Dienstleister, bei
denen anzunehmen ist, dass die mit den Kundenkontakten verbundenen Anforde-
rungen an soziale und kommunikative Kompetenzen besonders hoch sind, hiufiger
Wert auf die Schulung von personlichkeitsbezogenen Kompetenzen. Neben dem
Coaching und Mentoring wurden auch Maf$nahmen zum Personlichkeitstraining
bei den Dienstleistungsunternehmen etwas haufiger angeboten als bei den Indus-
trieunternehmen.

Ein Vergleich mit dem Einarbeitungsangebot, das die Unternehmen in der Befra-
gung des Jahres 2010 angegeben hatten, ist nur eingeschrankt moglich, da nicht
nach den strukturierten EinarbeitungsmafSnahmen gefragt wurde und auch eine
Differenzierung nach Bachelor- und Masterabsolventen nicht vorgenommen wurde.
Tendenziell lassen sich aber gewisse Verschiebungen feststellen: Personlichkeitstrai-
nings wurden 2010 von weniger Unternehmen (48,5 Prozent) angeboten. Dagegen
wurden Produktschulungen 2010 deutlich haufiger vorgesehen (79,8 Prozent). Eine
Erklarung fir diese Unterschiede lasst sich aus den Daten nicht ableiten. Bei den
tibrigen EinarbeitungsmafSnahmen zeigen sich kaum Unterschiede bei der Haufig-
keit des Angebots.

2.2 Erfahrungswerte zur Karriereentwicklung

Eine moglichst umfassende Antwort auf die Frage, welche beruflichen Entwick-
lungsperspektiven mit dem Bachelorabschluss gegeben sind, ist fur die Entschei-
dungssituation nach dem Bachelorexamen von zentraler Bedeutung. Es ist aus der
Perspektive der Bachelorabsolventen nachvollziehbar, dass vielfach der direkte An-
schluss eines Masterstudiums gewahlt wird, weil mit dem hoheren Abschluss die
Vorstellung besserer Berufschancen verbunden wird (Scheller et al., 2013). Um
moglichst viele Informationen zur Karriereentwicklung der Bachelorabsolventen zu
gewinnen, wurden in die Untersuchung des Jahres 2014 zusatzliche Fragen aufge-
nommen, die insbesondere die Moglichkeiten eines berufsbegleitenden Masterab-
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schlusses betreffen. Gleichzeitig wurden die Fragen zu den Auswahlkriterien und
zur Relevanz des Masterabschlusses fur die Karriere explizit wieder aufgenommen,
um zu prifen, ob sich die Befunde aus 2010 als stabil erweisen.

2.2.1 Auswabhlkriterien fiir Fach- und Fiihrungspositionen

In den beiden Befragungen der Jahre 2010 und 2014 waren die Unternehmen gebe-
ten worden, zehn Kriterien hinsichtlich ihrer Bedeutung bei der Auswahlentschei-
dung fir hohere Fach- und Fuhrungspositionen zu bewerten. Die Fragestellung
bezog sich auf potenzielle Futhrungskrafte allgemein, unabhangig vom jeweiligen
formalen Abschluss. Die Auswahl der zur Bewertung vorgelegten Kriterien orien-
tiert sich an Kategorien, die in der personalwirtschaftlichen Karriereforschung in
empirischen Studien verwendet wurden (Mayrhofer et al., 2005; Regnet, 2003).
Dabei wurde neben der klassischen Fuhrungskarriere, die durch ansteigende, mit
gleichzeitig wachsender Personalverantwortung verbundene Hierarchiestufen im
Unternehmen gekennzeichnet ist, auch die sogenannte Fachkarriere angesprochen.
Sie bietet fachlichen Spezialisten durch die Etablierung einer an der GrofSe der fach-
lichen Verantwortung orientierten Hierarchie von Karrieretiteln ohne gleichzeitige
Personalverantwortung ein der Fihrungskarriere parallel zugeordnetes Aufstiegs-
system (Friedli, 2002).

Abbildung 2.11: Auswahlkriterien fiir hohere Fach- und
Fithrungspositionen 2014

in Prozent der Unternehmen, die aktuell oder in der Vergangenheit Akademiker
beschaftigen und hohere Fach- und Fithrungspositionen zu besetzen haben
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Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N=1.149)



In der Gewichtung der Auswahlkriterien zeigen sich zwischen den beiden Befra-
gungen kaum Verschiebungen. Gegentiber 2010 ordneten die Unternehmen 2014
fast alle Auswahlkriterien etwas weniger haufig als sehr wichtig ein. Die Rangfolge
der Relevanz hat sich nahezu nicht verandert. Als bedeutendste Kriterien erwiesen
sich in beiden Befragungen die Leistungsmotivation sowie die Identifikation mit
den Zielen des Unternehmens, wobei das letztgenannte Kriterium in der Befragung
von 2010 noch von etwas mehr Unternehmen als sehr wichtig eingestuft wurde.
Fur jeweils mehr als drei Viertel der befragten Unternehmen waren die Leistungs-
motivation sowie die Identifikation mit den Unternehmenszielen zu beiden Befra-
gungszeitpunkten sehr wichtig (siehe Abbildung 2.11).

Die Kommunikationsfahigkeit war 2010 fur knapp drei Viertel der Unternehmen
besonders wichtig, bei der Befragung des Jahres 2014 fiir etwas weniger Unterneh-
men (70,1 Prozent). Die Fahigkeit, andere zu motivieren, und die Bewihrung im
Unternehmen wurden in beiden Befragungen von rund sechs von zehn Unterneh-
men als sehr wichtig eingestuft. Geringfiigig angestiegen ist 2014 gegentiber 2010
die Relevanz der Fithrungsmotivation: 2010 hielten 56,9 Prozent der Unternehmen
dieses Kriterium fur sehr wichtig, 2014 waren es mit 59,2 Prozent etwas mehr. Ge-
gentiber den Kriterien, die sich auf die Kommunikationsfahigkeit sowie auf Leis-
tungseinstellungen gegentiber dem jeweiligen Unternehmen beziehen, wurden die
Kriterien, die auf Weiterbildung und formale Bildungsabschliisse abzielen, in beiden
Befragungen zum grofSten Teil als deutlich weniger bedeutend eingestuft.

Die Weiterbildungsbereitschaft wurde 2014 von gut vier von zehn Unternehmen als
sehr wichtig eingestuft, in der Vorgangeruntersuchung hatte fast jeder zweite diese
Einschatzung geaufSert. Der Stellenwert der formalen Bildungsabschlisse ist gegen-
uber allen ubrigen Kriterien deutlich geringer. Gleichzeitig weist das Meinungsbild
der Unternehmen eine grofSere Streuung auf. Nur eine sehr kleine Minderheit von
um die fiinf Prozent der Unternehmen bezeichnete es als sehr wichtig, dass eine zu-
kunftige Fithrungskraft oder eine herausgehobene Fachkraft einen Universitats- statt
eines Fachhochschulabschlusses aufweist. Fuir weitere jeweils um die 20 Prozent der
Unternehmen war dieses Kriterium eher wichtig. Ein etwa gleich hoher Anteil der Un-
ternehmen bezog in beiden Befragungen die gegenteilige Position und stufte die Frage
der Hochschulart als vollig unwichtig ein. Dass die Art der besuchten Hochschule
zumindest in den ersten acht Jahren den Berufserfolg nicht beeinflusst, zeigt eine ver-
gleichende Analyse von Werdegangen der Absolventen von Universitaten, Fachhoch-
schulen sowie der Dualen Hochschule in Baden-Wirttemberg (Zettler et al., 2013).

Wahrend sich die Beurteilung der Relevanz der Hochschulart im Vergleich der bei-
den Befragungen von 2010 und 2014 kaum verandert hat, zeigt sich im Hinblick
auf den Stellenwert des Masterabschlusses eine Verdnderung im Meinungsbild.
Waren es 2010 noch insgesamt 31,3 Prozent der Unternehmen, die einem Master-
abschluss eine sehr grofe bis eher grofSe Wichtigkeit beimafSen, so ist ihr Anteil in
der Befragung des Jahres 2014 auf 22,1 Prozent zuriickgegangen. Gleichzeitig stieg
der Anteil der Unternehmen, die den Masterabschluss als Auswahlkriterium als
vollig unwichtig einstuften, von 20,1 Prozent im Jahr 2010 auf 24,5 Prozent im Jahr
2014 leicht an. Die im Vergleich zu allen anderen Kriterien geringste Rolle spielte
in beiden Befragungen der Doktortitel. 2010 fanden ihn insgesamt nur 6,1 Prozent
der Unternehmen sehr wichtig oder eher wichtig bei der Besetzung von Fiithrungs-
positionen, 2014 waren es sogar nur noch 4,3 Prozent. Dagegen hielt 2010 gut
die Halfte der Unternehmen diesen akademischen Abschluss fur vollig unwichtig
bei der Auswahl von Fihrungspersonal. Im Jahr 2014 steigerte sich dieser Anteil
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noch einmal deutlich auf 64,5 Prozent. Moglicherweise haben zwischenzeitlich
mehr Unternehmen mit der Leistungsfahigkeit der Bachelorabsolventen positive
Erfahrungen machen konnen, sodass sich die moglicherweise zuvor angenommene
Notwendigkeit eines hoheren Abschlusses als nicht zutreffend herausgestellt hat.

Aus der Beobachtung, dass Personen in hohen Fiithrungspositionen haufig promoviert
sind, kann nicht abgeleitet werden, dass der Erwerb des Doktortitels Voraussetzung
fur hohe Fithrungspositionen ist. Wie eine im Rahmen des Bundesberichtes Wis-
senschaftlicher Nachwuchs durchgefithrte Personalleiterbefragung zeigt, signalisiert
der Erwerb der Promotion dem Arbeitgeber, dass die entsprechende Person tiber ein
hohes Maf$ an Zielstrebigkeit, Durchhaltevermogen und Selbstmotivation verfugt.
Diese Eigenschaften werden fir die Ubernahme von Fithrungsaufgaben als wichtig
angesehen, sind aber nicht zwingend ausschliefSlich durch einen Doktortitel gegeben.
Bewerber fiir Fiuhrungspositionen sollten nach Auffassung der Interviewten auch
ausgepragte Fihrungs-, Kommunikations- und Motivationsfahigkeiten mitbringen
(Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs, 2013).

Bezogen auf die GrofSe und Branchenzugehorigkeit der Unternehmen zeigen sich
in der Rangfolge der Wichtigkeit der Auswahlkriterien keine Unterschiede. Hin-
sichtlich der Hochschul- und Abschlussart ergaben sich zwischen den Angaben der
groflen und kleinen Unternehmen in der Befragung des Jahres 2014 kleinere Abwei-
chungen: Wahrend bei den kleineren Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern
gut ein Viertel bei der Besetzung der Futhrungsposition darauf achtete, dass der Be-
werber einen Universitatsabschluss mitbringt, war dies bei den Unternehmen mit
mehr als 250 Mitarbeitern bei jedem Dritten der Fall. Haufiger (23,7 Prozent) als die
kleinen Unternehmen (17,3 Prozent) bezeichneten die grofSen Unternehmen den
Masterabschluss als ein sehr wichtiges bis eher wichtiges Kriterium bei der Beset-
zung von Fuhrungspositionen. Die grofSere Wichtigkeit, die den unterschiedlichen
formalen Abschliissen in grofSeren Unternehmen beigemessen wird, konnte damit
zusammenhangen, dass der Anteil der Hochschulabsolventen in diesen Unterneh-
men grofSer ist und demzufolge hochschulbezogene Merkmale als zusatzliche Dif-
ferenzierungskriterien zur Unterscheidung einer grofieren Anzahl von Kandidaten
far Karrierepositionen stirker gewichtet werden.

2.2.2 Karrierepositionen von Bachelorabsolventen

Im Unterschied zur Untersuchung der Auswahlkriterien wurde die Frage nach den
Karrierepositionen fiir Bachelorabsolventen auf die Fithrungskarriere beschrankt.
Diese Entscheidung ist zum einem darin begrundet, dass die Spezialisierungen
einer Fachkarriere im Rahmen einer geschlossenen Befragung nicht ausreichend
abgebildet werden konnen. Zum anderen ist davon auszugehen, dass unter dem
Karrierebegriff im allgemeinen Sprachgebrauch eher die mit Personalverantwortung
verbundene Fuhrungskarriere verstanden wird. Die den Unternehmen vorgeleg-
ten Karrierepositionen basieren auf der Ingenieurbefragung des Vereins Deutscher
Ingenieure sowie auf Angaben der personalwirtschaftlichen Literatur (VDI-Verlag
GmbH/VDI nachrichten, 2008; Friedli, 2002).

Bereits in der Befragung des Jahres 2010 hatte die tiberwiegende Mehrheit der Unter-
nehmen signalisiert, dass den Bachelorabsolventen in ihren Unternehmen Karriere-
positionen vom Projekt- bis zum Fachgebietsleiter offenstehen. Im Unterschied zur
Befragung des Jahres 2014 mussten im Jahr 2010 auch diejenigen Unternehmen



bei der Beantwortung der Frage miteinbezogen werden, die zum damaligen Zeit-
punkt zwar keine Bachelorabsolventen beschaftigten, dieses aber fur die Zukunft
planten. Da sich mittlerweile der Anteil der Unternehmen, die Bachelors beschafti-
gen, deutlich erhoht hat, wurden in der Befragung des Jahres 2014 nur diejenigen
Unternehmen berticksichtigt, die zum Zeitpunkt der Befragung bereits Bachelorab-
solventen beschaftigten.

Im Vergleich der beiden Befragungsjahre zeigen sich kaum nennenswerte Unter-
schiede bei den Angaben der Unternehmen. Bei nahezu allen Unternehmen steht
den Bachelorabsolventen die Position eines Projektleiters offen. Das gilt fur die Un-
ternehmen aller Grofenklassen, wobei bei den grofSen Unternehmen diese Position
etwas haufiger angeboten wird. Nach Branchengruppen differenziert lassen sich so
gut wie keine Unterschiede feststellen (siehe Tabelle 2.9).

Die Position des Bereichsleiters stand den Bachelorabsolventen 2010 und 2014 in
etwa acht von zehn Unternehmen offen. Innerhalb der unterschiedlichen Unter-
nehmensgrofSenklassen und Branchengruppen zeigten sich dabei keine nennens-
werten Unterschiede. Die Position des Abteilungsleiters wurde sowohl 2010 als
auch 2014 von der grofSen Mehrheit von jeweils iiber 80 Prozent der Unterneh-
men auch fur die Bachelorabsolventen vorgesehen. Die Befunde aus dem Jahr 2014
zeigen dabei einen Unterschied zwischen grofSen und kleinen Unternehmen. Bei
den kleinen Unternehmen wurde die Position des Abteilungsleiters weniger haufig
(76 Prozent) fur Bachelorabsolventen vorgesehen als bei den grofSen Unternehmen
(88,8 Prozent). Dieser Unterschied konnte darauf zuriickzufithren sein, dass in
kleinen Unternehmen die Anzahl der verftiigbaren Fuithrungspositionen geringer ist
als in Unternehmen mit besonders vielen Mitarbeitern.

Nach Branchengruppen differenziert lassen sich fur die Karriereposition Abteilungs-
leiter nahezu gleiche Ergebnisse feststellen. Hinsichtlich der Fachgebietsleitung
ohne Personalverantwortung ergibt sich ein dhnliches Antwortverhalten der Unter-
nehmen wie schon fur die Position des Abteilungsleiters. Die sehr grofSe Mehrheit
von tiber 85 Prozent der Unternehmen sah 2010 wie auch 2014 diese Karriereoption
auch fur Bachelorabsolventen vor. Bei den kleinen Unternehmen waren es im Jahr
2014 mit 75,7 Prozent deutlich weniger als bei den grofSen Unternehmen (90,4).
Auch im Hinblick auf diese Ergebnisse ist anzunehmen, dass die Anzahl der Stellen
fur eine Fachgebietsleitung in kleinen Unternehmen geringer ist als in grofSen Un-
ternehmen. Etwas haufiger als bei den Dienstleistungsunternehmen (85,6 Prozent)
fand sich diese Karriereoption fiir Bachelorabsolventen bei den Industrieunter-
nehmen (89,9 Prozent).
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Tabelle 2.9: Karriereperspektiven fiir Bachelorabsolventen nach Mitarbeitergroflenklassen und Branchen 2014

in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen beschiftigen und fur die die jeweilige Position relevant ist

Gesamt MitarbeitergroBenklassen Branchengruppen
1 bis 49 | 50 bis 249 | ab 250 Industrie | Dienstleister
Projektleiter 93,0 89,0 89,4 94,8 94,2 92,1
Bereichsleiter 80,0 77,3 78,3 80,8 80,0 80,0
Abteilungsleiter 86,3 76,0 83,3 88,8 85,8 86,6
Fachgebietsleitung ohne Personalverantwortung 87,2 75,7 83,3 90,4 89,9 85,6

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N =515-585)



42 Karrierewege fur Bachelorabsolventen

In einem weiteren Schritt wurden diejenigen Unternehmen, die angegeben hatten,
dass in ihrem Unternehmen bestimmte Karrierepositionen fur Bachelorabsolventen
offenstehen, gefragt, ob die Bachelorabsolventen diese Positionen erreichen konnten.
Es zeigt sich, dass die Bachelorabsolventen im Jahr 2014 deutlich haufiger Karriere-
positionen erreichen konnten als 2010 (siehe Tabelle 2.10). In der grofSen Mehrheit
der Unternehmen (83,8 Prozent) haben sie eine Projektleiterposition erreicht.

Die Projektleiterposition wurde auch 2010 bereits am héufigsten erreicht, allerdings
bei insgesamt etwas weniger Unternehmen (72,6 Prozent). Deutlich gesteigert hat
sich mit einem Zuwachs von 42,8 Prozent der Anteil der Unternehmen, in welchen
die Bachelorabsolventen Bereichsleiter werden konnten. Noch starker gestiegen
(plus 55,7 Prozent) ist der Anteil der Unternehmen, die die Stelle eines Abtei-
lungsleiters mit einem Bachelorabsolventen besetzt haben. In gut sechs von zehn
Unternehmen haben die Bachelorabsolventen 2014 diese Position bereits einneh-
men konnen. In sieben von zehn Unternehmen konnten sie zum Fachgebietsleiter
ohne Personalverantwortung aufsteigen. Im Jahr 2010 war dies erst bei gut jedem
zweiten Unternehmen der Fall.

Durchgéngig haufiger erreichten die Bachelorabsolventen in grofSen Unternehmen
hohere Karrierepositionen. Besonders grof sind die Unterschiede bei den Positio-
nen Abteilungsleiter und Fachgebietsleiter. Dies konnte, wie schon beim Angebot
der Karrierepositionen vermutet, daran liegen, dass grofere Unternehmen mehr
einschlagige Positionen anbieten konnen. Was die Branchenzugehorigkeit betrifft,
so hatten die Bachelorabsolventen in den Industrieunternehmen (88,4 Prozent)

Tabelle 2.10: Von Bachelorabsolventen bereits erreichte Karrierepositionen nach Mitarbeitergrofienklassen

und Branchen 2010 und 2014

in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen beschiftigt haben und bei denen es bestimmte

Karriereperspektiven fiir sie gibt

MitarbeitergroBenklassen 2014 Branchengruppen 2014
Gesamt 2010 Gesamt 2014 - - - - -
1 bis 49 50 bis 249 ab 250 Industrie Dienstleister
Projektleiter 72,6 83,8 78,2 79,3 86,1 88,4 80,7
Bereichsleiter 39,7 56,7 51,4 61,2 56,1 53,2 58,7
Abteilungsleiter 40,2 62,6 44.8 59,4 65,8 60,5 63,9
Fachgebietsleitung 539 709 539 62,0 76,0 725 70,0
ohne Personalverantwortung

Quellen: IW-Personalpanel 2014 und IW-Personaltrends (Basis 2010: N=336-392, Basis 2014: N=424-489)

Tabelle 2.11: Vorhandensein von Positionen fiir Akademiker mit hoheren Abschliissen als Bachelor
nach Mitarbeitergrofenklassen und Branchen 2010 und 2014
in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen beschiftigen (2010: auch die dies planen) und die zuvor keine

Karriereposition ausgeschlossen hatten

MitarbeitergroBenklassen Branchengruppen
Gesamt 2010 Gesamt 2014 - - - " -
1 bis 49 50 bis 249 ab 250 Industrie Dienstleister
Ja 149 15,6 1,3 11,9 20,2 10,2 18,5
Nein 85,1 84,4 98,7 88,1 79,8 89,8 81,5
Gesamt 100 100 100 100 100 100 100

Quellen: IW-Personalpanel 2014 und IW-Personaltrends 2010 (Basis 2010: N=765, Basis 2014: N=527)



Tabelle 2.12: Karrierepositionen, fiir die ein hoherer Abschluss als der
Bachelorabschluss erforderlich ist, 2014

Anzahl der Nennungen der Unternehmen, die angegeben haben, fur bestimmte
Karrierepositionen hohere Studienabschliisse vorzusehen, Mehrfachnennungen

| Anzahl der Nennungen
Spitzenpositionen (Vorstand, Geschaftsfihrung) 20
Weitere Leitungspositionen 19
Mittleres Management allgemein 8
Leiter Forschung und Entwicklung/Technischer Leiter 6
Leitende Funktion kaufmannisch 5
Positionen, die spezielles Fachwissen erfordern 21
Positionen im medizinischen Bereich 12
Fachpositionen im kaufmdannischen Bereich 6
Positionen mit Schwerpunkt auf wissenschaftlicher Tatigkeit 3
Sonstiges 8
Keine Angabe 3
Gesamt 71

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N=63)

haufiger Gelegenheit, zum Projektleiter aufzusteigen als in den Dienstleistungs-
unternehmen (80,7 Prozent). Bei den tbrigen Karrierepositionen zeigen sich
zwischen den beiden Branchengruppen nur geringftigige Unterschiede.

Diejenigen Unternehmen, die angegeben hatten, dass den Bachelorabsolventen in
ihren Unternehmen Karrierepositionen vom Projekt- bis zum Fachgebietsleiter
offenstehen, wurden gefragt, ob es in ihren Unternehmen bestimmte Positionen gibt,
die Absolventen mit einem hoheren Studienabschluss als dem Bachelor vorbehalten
sind. Nur ein kleiner Teil der Unternehmen bejahte sowohl 2010 (14,9 Prozent)
wie auch 2014 (15,6 Prozent) diese Frage (siche Tabelle 2.11).

Wie schon in der Befragung des Jahres 2010 waren es 2014 die grofSeren Unterneh-
men, die deutlich haufiger (20,2 Prozent) als die kleinen Unternehmen (1,3 Prozent)
fur bestimmte Positionen hohere Studienabschliisse verlangen. Was die Branchen-
zugehorigkeit betrifft, so finden sich Karriererestriktionen fiir Bachelorabsolventen
bei den Dienstleistungsunternehmen héufiger als bei den Industrieunternehmen.

Die knapp 16 Prozent der Unternehmen, die angegeben hatten, fiir manche Posi-
tionen hohere Abschlisse als den Bachelor zu verlangen, waren gebeten, die be-
treffenden Positionen zu benennen. Insgesamt aufSerten sich 63 Unternehmen. Am
hiufigsten verwiesen die Unternehmen auf Leitungspositionen. Bei etwa einem
knappen Drittel der Angaben wurde auf oberste Fithrungspositionen wie Vorstand
oder Geschaftsfihrer verwiesen (siehe Tabelle 2.12).

Weitere Unternehmen, die generell Karriererestriktionen fur Bachelorabsolventen
angaben, verwiesen auf mittlere Fithrungspositionen sowie auf Leitungsfunktio-
nen im technischen und kaufmannischen Bereich. Neben den leitenden Positionen
entfiel ein knappes Drittel der Nennungen auf wissenschaftsnahe oder fachlich be-
sonders spezialisierte Tétigkeiten. Darunter fielen aus Sicht der Unternehmen vor
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allem Positionen im medizinischen Bereich sowie besondere fachliche Tatigkeiten
im kaufménnischen Bereich und wissenschaftsnahe Tatigkeiten generell. Weitere
Tatigkeitsfelder, fur die Einschrankungen genannt wurden, waren spezielle Positi-
onen fur Juristen und Padagogen.

2.2.3 Gehaltsentwicklung bei Bachelorabsolventen

Wie die Angaben der Unternehmen zeigen, konnen Bachelorabsolventen nach dem
Berufseinstieg ihre Gehaltssituation deutlich verbessern. Wahrend beim Berufsein-
stieg lediglich 31,7 Prozent der Unternehmen den Bachelorabsolventen technischer
Fachrichtungen ein Gehalt von mehr als 40.000 Euro pro Jahr zahlen, sind es nach
drei bis fiinf Jahren Berufstitigkeit mit rund 70 Prozent mehr als doppelt so viele
Unternehmen (siehe Tabelle 2.13).

Die Gehaltsstufe von tber 50.000 Euro pro Jahr erreichten die Bachelorabsolven-
ten der technischen Fachrichtungen bei gut einem Viertel der Unternehmen. Im
Vergleich zur Befragung des Jahres 2010 stellt sich die Gehaltsentwicklung der
Bachelorabsolventen technischer Fachrichtungen etwas ungunstiger dar. Damals
erreichten die Absolventen in rund acht von zehn Unternehmen ein Gehalt von

Tabelle 2.13: Gehalt von Bachelorabsolventen technischer Fachrichtungen
nach drei bis finf Jahren, 2010 und 2014

in Prozent der Unternehmen, die Bachelorabsolventen der technischen
Fachrichtungen beschiftigen

| 2010 | 2014
Bis 30.000 Euro 1,6 47
30.000 bis 40.000 Euro 16,1 25,2
40.000 bis 50.000 Euro 48,4 431
50.000 bis 60.000 Euro 27,4 23,6
60.000 Euro und mehr 6,5 3,4
Gesamt 100 100

Quellen: IW-Personalpanel 2014 und IW-Personaltrends (Basis 2010: N =81, Basis 2014: N=437)

Tabelle 2.14: Gehalt von Bachelorabsolventen technischer Fachrichtungen nach drei bis funf Jahren,
nach Mitarbeitergroflenklassen und Branchen 2014
in Prozent der Unternehmen, die Bachelorabsolventen der technischen Fachrichtungen beschaftigen

Gesamt MitarbeitergroBenklassen Branchengruppen
1 bis 49 | 50 bis 249 | ab 250 Industrie Dienstleister

Bis 30.000 Euro 47 131 5,0 2,8 17 7,2
30.000 bis 40.000 Euro 25,2 29,9 35,5 21,3 15,6 33,6
40.000 bis 50.000 Euro 431 41,5 39,8 44,5 441 423
50.000 bis 60.000 Euro 23,6 15,6 17,4 27,1 313 16,9
60.000 Euro und mehr 3,4 0 23 4.4 7,3 0
Gesamt 100 100 100 100 100 100

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N=437), Abweichungen zu 100 Prozent durch Rundungen




mehr als 40.000 Euro im Jahr. Darunter befand sich gut ein Drittel Unternehmen,
die den Bachelorabsolventen der technischen Fachrichtungen mehr als 50.000
Euro pro Jahr zahlten. Zu bedenken ist, dass sich im Jahr 2010 nur wenige und
hauptsachlich grofSe Unternehmen zur Gehaltsentwicklung der Bachelorabsol-
venten hatten dufSern konnen. Mittlerweile verfugt auch eine nennenswerte Zahl
an kleinen und mittleren Unternehmen tiber mehrjahrige Erfahrungen mit den
Bachelorabsolventen. Bei diesen Unternehmen fallt das Gehaltsniveau in der Regel
niedriger aus als bei grofSen Unternehmen. In der Differenzierung nach GrofSen-
klassen der Unternehmen zeigt sich in der Untersuchung von 2014, dass die gro-
en Unternehmen deutlich 6fter hohere Gehilter zahlten als kleine Unternehmen
(siehe Tabelle 2.14).

Fur die Befragung des Jahres 2010 war eine Auswertung nach weiteren Merkmalen
aufgrund der geringen Fallzahlen nicht moglich. In der Befragung des Jahres 2014
gaben 15,6 Prozent der kleinen Unternehmen mit weniger als 50 Beschiftigten an,
den Bachelorabsolventen nach drei bis funf Jahren Berufserfahrung 50.000 Euro
und mehr zu zahlen. Bei den groffen Unternehmen mit mehr als 250 Beschaftig-
ten zahlten doppelt so viele Unternehmen (31,5 Prozent) Gehalter in dieser Hohe.
Einen deutlichen Einfluss auf die Gehaltsklasse hat auch die Branchenzugehorigkeit:
Wihrend 38,6 Prozent der Industrieunternehmen den Bachelorabsolventen mit
Berufserfahrung mehr als 50.000 Euro zahlten, waren es bei den Dienstleistern
lediglich 16,9 Prozent.

Fur die Bachelorabsolventen der wirtschaftswissenschaftlichen Fachrichtungen
lassen sich in der Tendenz dhnliche Ergebnisse wie fur die Bachelorabsolventen
der technischen Fachrichtungen feststellen. Insgesamt betrachtet erreichten die
Bachelorabsolventen der Wirtschaftswissenschaften im Vergleich zu ihren Kolle-
gen mit einem technischen Studienabschluss etwas weniger haufig hohere Gehalts-
klassen. Aber auch den wirtschaftswissenschaftlichen Absolventen zahlten deut-
lich mehr Unternehmen nach drei bis funf Jahren Berufserfahrung ein Gehalt von
40.000 Euro und mehr (67,2 Prozent), als dies noch beim Berufseinstieg der Fall
war (24,8 Prozent). Wie fiir die Absolventen der technischen Fachrichtungen zeigen
sich auch bei den Wirtschaftswissenschaftlern in der Befragung von 2014 etwas un-
gunstigere Ergebnisse als in der Befragung des Jahres 2010. Vor vier Jahren konnten
die Absolventen bei insgesamt drei Vierteln der Unternehmen 40.000 Euro und
mehr verdienen, 2014 war dies bei etwa zwei Dritteln der Unternehmen der Fall.

Tabelle 2.15: Gehalt von Bachelorabsolventen wirtschaftswissenschaftlicher
Fachrichtungen nach drei bis finf Jahren, 2010 und 2014

in Prozent der Unternehmen, die Bachelorabsolventen der wirtschaftswissenschaft-
lichen Fachrichtungen beschaftigen

| 2010 | 2014
Bis 30.000 Euro 11 3,9
30.000 bis 40.000 Euro 24,2 289
40.000 bis 50.000 Euro 51,6 46,8
50.000 bis 60.000 Euro 16,8 171
60.000 Euro und mehr 6,3 3,3
Gesamt 100 100

Quelle: IW-Personalpanel 2014 und IW-Personaltrends (Basis 2010: N=119, Basis 2014: N=526)
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Tabelle 2.16: Gehalt von Bachelorabsolventen wirtschaftswissenschaftlicher Fachrichtungen nach drei bis finf Jahren,
nach Mitarbeitergrofenklassen und Branchen 2014
in Prozent der Unternehmen, die Bachelorabsolventen der wirtschaftswissenschaftlichen Fachrichtungen beschiftigen

Gesamt MitarbeitergroBenklassen Branchengruppen
1bis49 | 50bis249 |  ab2s0 Industrie | Dienstleister
Bis 30.000 Euro 3,9 134 4,6 2,0 2,2 4,7
30.000 bis 40.000 Euro 28,9 40,1 36,6 24,9 21,7 32,8
40.000 bis 50.000 Euro 46,8 36,1 42,1 49,9 45,0 47,8
50.000 bis 60.000 Euro 171 9,0 15,3 19 25,4 12,6
60.000 Euro und mehr 3,3 1,5 1,5 41 57 2,1
Gesamt 100 100 100 100 100 100

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N=526), Abweichungen zu 100 Prozent durch Rundungen

Besonders hohe Gehilter von 50.000 Euro und mehr erreichten die berufserfahrenen
Wirtschaftswissenschaftler mit Bachelorabschluss 2014 bei 20,4 Prozent der Unter-
nehmen, im Jahr 2010 waren es mit 23,1 Prozent etwas mehr (siehe Tabelle 2.15).

Wie bereits fir die Gehaltseinstufung der Absolventen der technischen Fachrichtun-
gen erlautert, durfte auch bei den Wirtschaftswissenschaftlern der grofSere Einfluss
der in der Regel hohere Gehalter zahlenden GrofSunternehmen die Ergebnisse des
Jahres 2010 mitbestimmt haben. Auch fur die Wirtschaftswissenschaftler lasst sich
in der Befragung des Jahres 2014 nachweisen, dass grofSere Unternehmen haufiger
hohere Gehalter zahlen als kleine Unternehmen (siehe Tabelle 2.16).

Nur bei jedem zehnten Kleinunternehmen konnten die Bachelorabsolventen der Wirt-
schaftswissenschaften mit einem Gehalt von 50.000 Euro und mehr rechnen. Von den
Unternehmen mit mehr als 249 Mitarbeitern zahlten dagegen 23,1 Prozent Gehalter in
dieser GrofSenordnung. Wie schon im Falle der technischen Absolventen gaben deut-
lich mehr Industrieunternehmen (31,1 Prozent) an, 50.000 Euro und mehr zu zahlen,
wahrend dies lediglich bei 14,7 Prozent der Dienstleistungsunternehmen der Fall war.

2.3 Angebote zur Karriereentwicklung fur
Bachelorabsolventen

Aus der Perspektive der Unternehmen wird mit MafSnahmen zur Karriereplanung
nicht nur die Rekrutierung von Fuhrungsnachwuchs aus den eigenen Reihen, son-
dern auch die Forderung der individuellen Leistungsentfaltung der Mitarbeiter
angestrebt (Thom/Friedli, 2004). Somit sind MafSnahmen zur Karriereplanung ein
Teil von allgemeinen MafSnahmen zur Personalentwicklung. Den Gegenstand der
Personalentwicklung bilden alle planmafSigen und zielgerichteten MafSnahmen der
Aus- und Weiterbildung, die der individuellen beruflichen Entwicklung und Forde-
rung der Mitarbeiter im Hinblick auf die Bewaltigung gegenwartiger und zukinftiger
Aufgaben dienen (Holtbrigge/Berg, 2005). Die technologische Entwicklung fithrt
zu einer zunehmenden Komplexitat von Produkten und Prozessen (EFI, 2013).
Vor diesem Hintergrund kommt der Erweiterung und Vertiefung der Kompeten-
zen der Mitarbeiter ein zentraler Stellenwert zu, um die Wettbewerbsfihigkeit des
Unternehmens zu sichern.



Auch die Hochschulabsolventen haben ein hohes Interesse an Weiterbildung: Wie
eine aktuelle Befragung des Absolventenjahrgangs 2005 zeigt, haben tiber alle Stu-
dienfacher hinweg acht von zehn Absolventen der Diplomstudiengange nach ihrem
Studienabschluss an Weiterbildungen teilgenommen (Grotheer et al., 2012). An ers-
ter Stelle verfolgen die Hochschulabsolventen mit der Weiterbildung das Ziel, ihre
fachlichen Kompetenzen zu erweitern, gefolgt von der Absicht, eine interessantere
und anspruchsvollere Tatigkeit zu erreichen. Auch fir die noch Studierenden hat
das Thema Weiterbildung eine hohe Relevanz. Die sehr grofSe Mehrheit der Bache-
lorstudierenden mdchte nach dem Berufseinstieg noch weiterlernen. Unterstiitzende
Mafinahmen zum Erwerb eines berufsbegleitenden Masterabschlusses wiinschten
sich in einer Befragung der Studierenden des Wintersemesters 2009/2010 fast die
Halfte aller Bachelorstudierenden an Fachhochschulen (49 Prozent) und 42 Prozent
der Bachelorstudierenden an Universitaten. Im folgenden Kapitel soll dargelegt
werden, welche Moglichkeiten die Unternehmen zur Weiterentwicklung der Ab-
solventen bieten, wie sie tiber diese Moglichkeiten informieren und welche Aus-
wahlkriterien und welche weiteren Unterstiitzungsmafnahmen Anwendung finden.
Dabei steht das berufsbegleitende Masterstudium im Mittelpunkt.

2.3.1 Mallnahmen zur Karriereentwicklung der
Bachelorabsolventen

Unternehmen bieten Weiterbildung auf vielfaltige Weise an. Es lassen sich interne
und externe MafSnahmen sowie eine Kombination aus beiden Varianten feststellen.
Innerbetriebliche Weiterbildung wird im Unternehmen von externen Referenten,
aber auch von den Fach- und Fithrungskraften des eigenen Unternehmens ange-
boten. Neben Vortragen und Seminaren findet die Weiterentwicklung der Kompe-
tenzen auch direkt am Arbeitsplatz statt. Im Rahmen der Job-Rotation (Wechsel des
Aufgabengebietes) oder des Job-Enrichments (Erweiterung des Aufgabengebietes)
werden Handlungs- und Entscheidungsspielraume durch die schrittweise und sys-
tematische Hinzuftigung neuartiger und teilweise hoherwertiger Arbeitsaufgaben
erweitert. Eine auf die Ubernahme von hoheren Fithrungsaufgaben abzielende Form
der Personalentwicklung ist die unternehmensinterne Fithrungsakademie, in der un-
ternehmensinterne WeiterbildungsmafSnahmen mit externen Seminaren, teilweise in
Kooperation mit internationalen Business Schools, kombiniert werden (Holtbrugge/
Berg, 2005; Hell et al., 2006). Neben WeiterqualifizierungsmafSnahmen innerhalb
des Unternehmens kooperieren Unternehmen auch mit externen Anbietern, bei-
spielsweise mit privaten Instituten oder mit Kammern, Branchen- und Berufsver-
banden. Zusammengearbeitet wird auch mit Hochschulen, indem die Unternehmen
die Teilnahme an Studienprogrammen unterhalb der Ebene akademischer Grade,
den sogenannten Zertifikatskursen, unterstttzen. Im Jahr 2009 umfasste das Ange-
bot der Hochschulen in diesem Bereich bereits mehr als 4.000 Kurse (Minks et al.,
2011). Mit der Bologna-Reform bietet sich auch das berufsbegleitende Masterstu-
dium als ein Baustein der Personalentwicklung an. Allerdings sind erst 18 Prozent
der rund 7.000 Masterstudiengange berufsbegleitend studierbar (Konegen-Grenier/
Winde, 2013). Insgesamt betrachtet kooperieren Unternehmen in der betrieblichen
Weiterbildung fir Hochschulabsolventen haufiger mit privaten Anbietern sowie mit
Kammern und Berufsverbanden als mit Hochschulen (Wolter, 2011).

Die Angaben der Unternehmen in der Befragung des Jahres 2010 sind mit den
Ergebnissen der Befragung des Jahres 2014 nur sehr eingeschrankt vergleichbar.
Im Jahr 2010 bezogen sich die Fragen zu Weiterbildungsangeboten auf alle Hoch-
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schulabsolventen ohne Differenzierung nach Abschlussart. Vier Jahre spéter war
aufgrund der gestiegenen Beschaftigungszahlen von Bachelorabsolventen die Mog-
lichkeit gegeben, die Fragestellungen ausschliefSlich auf diese Absolventengruppe
zu beziehen.

Die Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen beschaftigen, waren gebeten
anzugeben, mit welchen Weiterbildungsmafinahmen sie die Karriereentwicklung
von Mitarbeitern mit Bachelorabschluss unterstiitzen oder in Zukunft unterstiitzen
wollen. Am haufigsten verwiesen die Unternehmen auf Weiterbildungskurse ex-
terner Anbieter aulerhalb des Angebots von Kammern, Berufs- und Branchen-
verbanden (87 Prozent). An zweiter Stelle stehen innerbetriebliche Schulungsmog-
lichkeiten, die den Bachelorabsolventen bei gut drei Vierteln der Unternehmen
offenstehen. Nahezu ebenso haufig hatten die Unternehmen fiir ihre Mitarbeiter
mit Bachelorabschluss die Teilnahme an Kursen bei Kammern, Berufs- und Bran-
chenverbanden im Angebot. Diese drei WeiterbildungsmafSnahmen wurden von
der tiberwiegenden Mehrheit der Unternehmen angegeben (siche Abbildung 2.12).

Deutlich weniger verbreitet als interne und externe betriebliche Kurse sind die For-
derung von individuell ausgewzhlter Weiterbildung oder das Angebot hochschulbe-
zogener WeiterbildungsmafSnahmen. Nahezu die Halfte der Unternehmen gab an,
den Bachelorabsolventen durch eine Teilzeitbeschaftigung eine individuell gewahlte
Weiterbildung zu ermoglichen. Weitere rund zehn Prozent planten dies fur die Zu-
kunft. Rund 40 Prozent der Befragten sahen diese Entwicklungsmoglichkeit nicht
vor. Den Kontakt mit Hochschulen zur Untersttitzung der Karriereentwicklung von
Bachelorabsolventen suchte nahezu jedes zweite Unternehmen. Rund 48 Prozent
der Unternehmen gaben an, ein berufsbegleitendes Masterstudium zu unterstiitzen,
weitere zehn Prozent planten dies fiir die Zukunft.

Abbildung 2.12: MafSnahmen zur Karriereentwicklung der
Bachelorabsolventen 2014
in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelors beschaftigt haben

Andere externe
Weiterbildungskurse
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Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N=677)
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Die zweite Variante der hochschulbezogenen Weiterbildung, das Absolvieren von
Kursen, die mit einem Zertifikat der Hochschule abgeschlossen werden, wurde
von rund 47 Prozent der Unternehmen angeboten und war zusatzlich bei acht
Prozent der Befragten in der Planung. Weitere Moglichkeiten, die berufliche Kom-
petenz zu erweitern und sich auf die Ubernahme von fachlicher und personeller
Verantwortung vorzubereiten, sind die Erweiterung des Aufgabenfeldes (Job-
Enrichment) oder der Wechsel der Aufgabenbereiche (Job-Rotation). Diese beiden
betriebsinternen EntwicklungsmafSnahmen hatten rund 46 Prozent der Unter-
nehmen fir die Bachelorabsolventen im Angebot, weitere acht Prozent planten
solche MafSnahmen. Eine organisatorisch und inhaltlich aufwendige Einrichtung
zur Entwicklung von Fach- und Fuhrungskraften ist die unternehmensinterne
Fuhrungsakademie, in der das interne und externe Weiterbildungsangebot gebun-
delt wird und die sehr haufig mit nationalen und internationalen Hochschulen
kooperiert. Die Teilnahme an einer solchen Akademie raumte knapp ein Viertel
der Unternehmen ihren Bachelorabsolventen ein, weitere neun Prozent beabsich-
tigten dies fur die Zukunft.

Die MafSnahmen zur Karriereentwicklung fir Bachelorabsolventen wurden insge-
samt haufiger von grofSen als von kleinen Unternehmen angeboten. Am weitesten
verbreitet waren bei den kleinen Unternehmen mit weniger als 50 Beschaftigten
externe Weiterbildungskurse aufSerhalb des Angebots von Kammern, Branchen-
oder Berufsverbanden (siehe Tabelle 2.17).

Besonders deutlich unterscheiden sich grofSe und kleine Unternehmen in Bezug auf
Weiterentwicklungsmoglichkeiten, die an Hochschulen stattfinden. So war 2014 bei
rund 22 Prozent der kleinen Unternehmen ein berufsbegleitendes Masterstudium
moglich. Bei den grofSen Unternehmen wurde ein solches Angebot von mehr als der
Halfte (58 Prozent) vorgehalten. Etwas weniger ausgepragt ist der Unterschied im
Hinblick auf Weiterbildungskurse an Hochschulen. Bei den kleinen Unternehmen
waren es rund 31 Prozent, die eine solche Weiterbildung grundsatzlich ermoglich-
ten, bei den grofSen Unternehmen dagegen nahezu 54 Prozent. Die grofSere Zurtck-
haltung der kleinen Unternehmen im Hinblick auf hochschulbezogene Weiterent-
wicklungsangebote konnte auf den geringeren Anteil an Mitarbeitern mit einem

Tabelle 2.17: MafSnahmen zur Karriereentwicklung der Bachelorabsolventen nach MitarbeitergrofSenklassen
und Branchen 2014
in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelors beschaftigt haben, Angabe der Ja-Quoten

Gesamt MitarbeitergroBenklassen Branchengruppen
1 bis 49 | 50 bis 249 | ab 250 Industrie Dienstleister

Andere externe Weiterbildungskurse 87,0 74,0 79,0 92,3 88,6 86,2
Innerbetriebliche Weiterbildungskurse 78,2 63,1 70,1 84,4 78,9 77,9
Weiterbildungskurse von Kgmmern, 76,3 59.9 74,4 80,7 796 745
Branchen- oder Berufsverbanden

Teilzeitbeschaftigung fir individuelle Weiterbildung 49,4 30,7 38,8 57,1 44,7 51,8
Berufsbegleitendes Masterstudium 479 22,3 34,7 58,0 55,9 437
gz#ggﬂli?ii;‘g&“:ee) an Hochschulen 46,5 31,1 345 539 497 44,9
Job-Enrichment, Job-Rotation 45,7 29,5 26,3 55,8 487 44,1
Unternehmensinterne Flihrungsakademie 24,2 6,2 14,8 31,5 19,3 26,7

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N=677)
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Bachelorabschluss zurtickzuftihren sein. Dartber hinaus liegt die Vermutung nahe,
dass Mitarbeiter in kleineren Unternehmen meist zeitlich weniger abkommlich
sind, da grundsatzlich weniger Kollegen ihre Aufgaben mitiibernehmen konnen.
Bei EntwicklungsmafSnahmen, die eine Aufgabenerweiterung oder einen Arbeits-
platzwechsel vorsehen, wie das Job-Enrichment und die Job-Rotation, bestehen in
grofSeren Unternehmen aufgrund der vielfaltigeren Aufgabenstellungen grundsitz-
lich mehr Moglichkeiten. Dass die Teilnahme an einer unternehmensinternen Fuih-
rungsakademie lediglich von rund sechs Prozent der kleinen, aber rund 32 Prozent
der grofSen Unternehmen angeboten wurde, ist in Anbetracht des finanziellen und
organisatorischen Aufwandes sowie im Hinblick auf die geringere Anzahl von Fith-
rungskriften in kleinen Unternehmen nachvollziehbar.

Zwischen den Unternehmen der beiden Branchengruppen lassen sich bei drei Maf3-
nahmen grofSere Unterschiede feststellen: Das berufsbegleitende Masterstudium
wurde haufiger (55,9 Prozent) von Industrieunternehmen angeboten als von Dienst-
leistungsunternehmen (43,7 Prozent). Dagegen stand den Bachelorabsolventen eine
Teilzeitbeschaftigung fiir eine individuelle WeiterbildungsmafSnahme haufiger bei
den Dienstleistungsunternehmen (51,8 Prozent) offen als bei den Industrieunterneh-
men (44,7 Prozent). Auch die Teilnahme an einer unternehmensinternen Fithrungs-
akademie war fur die Bachelorabsolventen haufiger in Dienstleistungsunternehmen
(26,7 Prozent) als in Industrieunternehmen grundsatzlich moglich (19,3 Prozent).

Informationsméglichkeiten zu den MaRnahmen zur Karriereentwicklung

In der Unternehmensbefragung des Jahres 2010 und der im gleichen Zeitraum
durchgefithrten Befragung der Absolventen des Prufungsjahrgangs 2009 wurden
hinsichtlich der Weiterbildungsmoglichkeiten Diskrepanzen zwischen den Angaben
der Unternehmen und den Erfahrungswerten der Absolventen sichtbar: Einerseits
verwies die Mehrheit der Unternehmen auf bestehende Einarbeitungsprogramme.
Andererseits gaben 50 Prozent der Bachelorabsolventen von Universitaten und
38 Prozent der Bachelorabsolventen von Fachhochschulen an, dass ihnen keiner-
lei Einarbeitungsmaf$nahmen angeboten worden waren (Briedis et al., 2011). Diese
Diskrepanzen waren der Anlass, in der Befragung des Jahres 2014 zu untersuchen,
auf welchem Wege die Unternehmen die Absolventen tber Weiterentwicklungs-

Tabelle 2.18: Informationsméglichkeiten zu den Mafinahmen zur Karriereentwicklung nach Mitarbeitergrof8enklassen

und Branchen 2014

in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen beschiftigt haben und mindestens eine MafSnahme zur

Karriereentwicklung anbieten, Angabe der Ja-Quoten

zur Karriereentwicklung informieren.

G ¢ MitarbeitergroBenklassen Branchengruppen
esam

1 bis 49 50 bis 249 ab 250 Industrie Dienstleister
Im Mitarbeitergesprach wird regelmaRig
der Weiterbildungsbedarf der Mitarbeiter 85,1 80,9 78,6 87,9 80,7 87,4
thematisiert.
Aqunfrage informieren wir unsere Mitarbeiter 841 68,8 826 878 85,7 833
liber unsere Angebote zur Karriereentwicklung.
Bereits wahrend des Bewerbungsprozesses
informieren wir neue Mitarbeiter aktiv Gber 59,0 47,6 57,9 61,7 53,6 61,8
unsere Angebote zur Karriereentwicklung.
Die Mitarbeiter kdnnen sich in unserem
Weiterbildungskatalog tiber die Angebote 36,6 26,1 18,7 443 29,0 40,5

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N=639)



moglichkeiten in ihrem Hause informieren. Es zeigte sich, dass die grofSe Mehrheit
der Unternehmen im Mitarbeitergespriach oder auf Anfrage der Mitarbeiter tber
Angebote fur die Karriereentwicklung informiert (siche Tabelle 2.18).

Bei gut jedem dritten Unternehmen steht den Mitarbeitern ein Katalog mit Weiterbil-
dungsangeboten zur Verfiigung. Bei nahezu sechs von zehn Unternehmen hatten die
Bachelorabsolventen die Chance, bereits im Bewerbungsprozess auf Initiative der Un-
ternehmen tiber die Moglichkeiten von karriereférdernden MafSnahmen informiert
zu werden. Je nach Grofe und Branchenzugehorigkeit informierten die Unterneh-
men in unterschiedlicher Intensitat tiber bestehende Weiterbildungsmoglichkeiten.
Das gilt vor allem fur die Anfragen der Mitarbeiter, fur den Weiterbildungskatalog
sowie fir das aktive Informieren wahrend des Bewerbungsprozesses. Weniger mar-
kant sind die Unterschiede beim Mitarbeitergesprach als Gelegenheit zur Planung des
Weiterbildungsbedarfes. Dieses Verfahren ist in fast allen Unternehmenskategorien
am héufigsten anzutreffen. Industrieunternehmen gaben etwas haufiger (85,7 Pro-
zent) an, auf die Anfrage der Mitarbeiter zu reagieren, als das Thema Weiterbildung
im Mitarbeitergesprach anzusprechen (80,7 Prozent). Dienstleistungsunternehmen
gaben haufiger als Industrieunternehmen an, das Mitarbeitergesprach zur Maf$nah-
menplanung zu nutzen, bereits im Bewerbungsprozess zu informieren und Kataloge
zu den WeiterbildungsmafSnahmen zur Verfugung zu stellen.

2.3.2 Forderung des berufsbegleitenden Masterstudiums

Nach Beobachtung der Deutschen Gesellschaft fur Personalfithrung (DGFP) erhalt
das berufsbegleitende Studium eine wachsende Bedeutung (DGFP, 2009). Neben
den rund 1.500 Masterstudiengangen, die als Fern- oder Teilzeitstudiengange prin-
zipiell berufsbegleitend studierbar sind, wurden 2013 an den Hochschulen knapp
200 duale Masterstudiengange zur beruflichen Weiterbildung angeboten. Diese
dualen Angebote haben den Anspruch, berufliche Praxis und akademische Theo-
rievermittlung im Studienplan systematisch zu verankern (BIBB, 2014). Wie sich
bei einer empirischen Untersuchung der Investitionen der Unternehmen in die
akademische Bildung zeigte, wurde das Studium der Mitarbeiter 2013 mit insge-
samt 326 Millionen Euro gefordert (Konegen-Grenier/Winde, 2013). Gegeniiber
dem Jahr 2009, in welchem die Investitionen der Unternehmen in ein Studium
erstmals bundesweit erhoben wurden, ist das eine Steigerung um 14 Prozent. Da-
bei unterstiitzen die Unternehmen ihre Mitarbeiter durch mehrere MafSnahmen,
beispielsweise durch Freistellungen, die Zusicherung von Ruckkehrgarantien nach
einer Zeit der studienbedingten Abwesenheit sowie durch umfassende oder teilweise
Ubernahme der Gebuhren. Analysen der DGFP zeigen, dass die Art und der Umfang
der Unterstutzung von den spezifischen Motiven des Unternehmens beeinflusst
werden (siehe Abschnitt 2.3.3).

Von den 47,9 Prozent der Unternehmen, die die Moglichkeit eines berufs-
begleitenden Masterabschlusses bereits anbieten und von den weiteren 10,5 Pro-
zent der Unternehmen, die dies fiir die Zukunft planen, erklarte sich die grof3e
Mehrheit bereit, zumindest einen Teil der anfallenden Gebtithren zu tibernehmen
(siehe Tabelle 2.19).

Als zweithaufigste Unterstiitzungsmafinahme (61,9 Prozent) stellte sich die zu-
mindest teilweise Freistellung bei Fortzahlung der Beztige heraus. Gut jedes zweite
Unternehmen hatte eine Riickkehrgarantie gegeben oder diese in Aussicht gestellt.
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Tabelle 2.19: Vorgesehene Unterstiitzung beim Erwerb eines Masterabschlusses nach MitarbeitergrofSenklassen

und Branchen 2014

in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen beschiftigt haben und ein berufsbegleitendes Masterstudium

unterstiitzen oder dies planen, Angabe der Ja-Quoten

Gesamt MitarbeitergroBenklassen Branchengruppen
1 bis 249 ab 250 Industrie Dienstleister
%t;edrir;aAhL:T;E”zdulmgdest eines Teils der anfallenden Gebiihren 873 794 90,0 88,0 86,8
Eine zumindest teilweise Freistellung bei Fortzahlung der Beziige 61,9 52,7 65,1 59,3 63,7
Eine Riickkehrgarantie 52,8 61,3 49,9 56,2 50,5
Wir bieten die Moglichkeit eines dualen Masterstudiengangs an. 50,3 56,7 481 52,5 488
dDiieeAUubsebriT(?SrTée der gesamten angefallenen Geblihren flr 343 359 338 307 367
Vollstandige Freistellung bei Fortzahlung der Bezlige 6,4 47 7,0 6,0 6,7

Quelle: IW-Personalpanel 2014; (Basis: N=343)

Gut jedes dritte Unternehmen war bereit, die gesamten, wahrend der Ausbildung an-
gefallenen Gebitihren zu tibernehmen. Eine vollstandige Freistellung bei Fortzahlung
der Beztige wurde nur von einer Minderheit der Unternehmen in Aussicht gestellt.

Eine besondere Form der Unterstiitzung bietet die Halfte derjenigen Unternehmen,
die den berufsbegleitenden Master als Maf$nahme zur Karriereentwicklung ermog-
lichen oder dies in Kiirze planen. Sie gaben an, den Bachelorabsolventen die Teil-
nahme an einem dualen Masterstudiengang zu ermoglichen. Bei dieser MafSnahme
beteiligt sich das Unternehmen selbst aktiv an der Durchfithrung des Masterstu-
dienganges, indem es die fiir den Studiengang relevanten Praxisanteile gemeinsam
mit der jeweiligen Hochschule plant und bereitstellt.

GrofSere und kleinere Unternehmen setzen zum Teil etwas andere Akzente. Auf-
grund der geringen Fallzahlen konnten bei der Auswertung der Antworten auf
diese Frage nur zwei Unternehmensgrofenklassen gebildet werden. So wurde der
duale Masterstudiengang etwas hédufiger von kleineren und mittleren Unterneh-
men angeboten als von Unternehmen mit 250 und mehr Beschaftigten. Auch die
Riickkehrgarantie findet sich hiufiger in den Angaben der kleinen und mittleren
Unternehmen. In beiden Fallen konnte es eine Rolle spielen, dass kleinere Unter-
nehmen héufiger Schwierigkeiten haben, den Fachkraftebedarf zu decken als grofSe
Unternehmen (Dietz et al., 2013). Moglicherweise werden aus diesem Grund star-
ker Unterstitzungsmafinahmen favorisiert, bei denen der Akzent stirker auf einer
langfristigen Bindung der Mitarbeiter liegt, wie es bei einem dualen Studiengang
und einer Riickkehrgarantie der Fall sein durfte.

GrofSere Unternehmen setzten demgegentber haufiger auf Formen der finanziel-
len Unterstutzung wie die teilweise Ubernahme der Gebithren oder die teilweise
Freistellung bei Fortzahlung der Gebuhren. Zwischen den Unternehmen der bei-
den Branchengruppen werden nur geringfiigige Unterschiede sichtbar. So setzten
Industrieunternehmen etwas haufiger (56,2 Prozent) auf eine Ruickkehrgarantie
als die Dienstleistungsunternehmen (50,5 Prozent), wiahrend die Dienstleistungs-
unternehmen (36,7 Prozent) etwas mehr Bereitschaft zeigten, die gesamten Aus-
bildungsgebtihren zu iibernehmen als die Industrieunternehmen (30,7 Prozent).



2.3.3 Auswahlkriterien und Motive der Férderung

Bereits in der Befragung des Jahres 2010 ist deutlich geworden, dass nur bei einem
relativ kleinen Anteil der Unternehmen Stellen existieren, fur die ein hoherer Stu-
dienabschluss als der Bachelor als unabdingbar angesehen wurde — ein Ergebnis,
welches sich 2014 bestatigt hat. Die fachliche Notwendigkeit konnte demzufolge
nicht als Hauptmotiv der Unternehmen fiir eine Forderung des berufsbegleitenden
Masterabschlusses angenommen werden. Tatsichlich war in den im Jahr 2010 be-
gleitend zur Befragung durchgefiithrten Interviews mit Personalverantwortlichen
signalisiert worden, dass ein Masterabschluss auch dann unterstutzt wiirde, wenn
keine direkte fachliche Notwendigkeit bestiinde. Als Motiv wurde vonseiten der
Unternehmen das Interesse an der Bindung des Mitarbeiters genannt. Dieser Befund
wird durch eine Studie der Deutschen Gesellschaft fiir Personalfuhrung (DGFP)
gestiitzt. Wie die DGFP in einem Expertengesprach ihrer Mitgliedsunternehmen er-
mittelte, geht es den Unternehmen bei der Férderung des berufsbegleitenden Studi-
ums primér um die Reduzierung des Fachkraftemangels und um die Férderung von
Leistungstragern. Weitere Ziele sind nach Beobachtung der DGFP das sogenannte
Employer-Branding, was als Forderung des Images als Arbeitgeber verstanden wer-
den kann, sowie die allgemeine Forderung der Berufsfahigkeit der Mitarbeiter. Je
nach Bedarfssituation konnen diese Ziele laut DGFP fur die Unternehmen einen un-
terschiedlichen Stellenwert haben. In Abhéingigkeit von der Zielsetzung werde sich
auch ein unterschiedliches Vorgehen bei der Festlegung der Auswahlkriterien und
der Unterstitzungsmafinahmen ergeben. So sei beispielsweise davon auszugehen,
dass das Interesse an der langfristigen Bindung von Talenten zu einer grofSziigigeren
Form der Unterstutzung fithre als in den Fallen, in denen es um eine allgemeine
Forderung der Berufsfahigkeit gehe (DGFP, 2009).

Motive fiir die Férderung des berufsbegleitenden Masterstudiums

Bei der Untersuchung der Motive fur die Unterstiitzung eines berufsbegleiten-
den Masters war daher in der Untersuchung von 2014 zu tiberprifen, in welchem
Verhiltnis fachliche Notwendigkeit und das Interesse an der Mitarbeiterbindung

Tabelle 2.20: Motive fiir die Unterstiitzung eines Masterstudiums
in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelors beschaftigt haben und ein
berufsbegleitendes Masterstudium unterstiitzen oder dies planen

Sehr Eher Eher Vollig Gesamt

wichtig wichtig unwichtig | unwichtig
Gesamt
Interesse an der
Mitarbeiterbindung et 335 13 04 100
Fachliche Notwendigkeit 63,3 31,1 47 0,9 100
1 bis 249 Mitarbeiter
Interesse an der
Mitarbeiterbindung 67,3 30,5 0,7 15 100
Fachliche Notwendigkeit 56,0 34,4 7.4 2,2 100
ab 250 Mitarbeiter
Interesse an der Mitarbeiter- 64,1 345 15 0 100
bindung
Fachliche Notwendigkeit 65,7 30,0 3,8 0,5 100

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N=343), Abweichungen zu 100 Prozent durch Rundungen
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Tabelle 2.21: Zusammenhang der Motive fir die Unterstiitzung eines Masterstudiums
in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen beschiftigt haben und ein
berufsbegleitendes Masterstudium unterstiitzen oder dies planen

" Interesse an der Mitarbeiterbindung

K Sehr Eher Eher Véllig

20 wichtig wichtig | unwichtig | unwichtig Gesamt
2

g Sehr wichtig 43,4 19,0 0,7 01 63,3
g Eher wichtig 17,4 13,2 0,5 0 31,1
£ | Eherunwichtig 3,5 12 0 0 47
§ Vollig unwichtig 0,5 0,1 0 0,3 0,9

. Gesamt 64,9 33,5 13 0,4 100

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N =343), Abweichungen zu Spalten- und Zeilensummen durch Rundungen

stehen. Es stellte sich heraus, dass die Unternehmen beide Motive als gleich wichtig
ansehen (siehe Tabelle 2.20). Bei den kleinen und mittleren Unternehmen mit we-
niger als 250 Mitarbeitern wurde das Interesse an der Mitarbeiterbindung (67,3 Pro-
zent) gegentuiber der fachlichen Notwendigkeit starker hervorgehoben (56 Prozent).
Eine Erklarung fur diese Akzentsetzung konnte darin liegen, dass kleinere und mitt-
lere Unternehmen héufiger auf Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von knappen
Fachkraften stofSen als grofSe Unternehmen (Dietz et al., 2013).

Setzt man die Ergebnisse zu den beiden Motiven in einen Zusammenhang und
untersucht die Einstufung der Wichtigkeit in den Kategorien ,sehr wichtig® und
~eher wichtig“, so stellt sich heraus, dass 43,4 Prozent der Unternehmen sowohl
die fachliche Notwendigkeit als auch das Interesse an der Mitarbeiterbindung als
»sehr wichtig® einstufen (siehe Tabelle 2.21).

Fur weitere 19 Prozent der Befragten war das fachliche Interesse ,,sehr wichtig®, die
Mitarbeiterbindung dagegen lediglich eher ,wichtig“. Umgekehrt stuften 17,4 Pro-
zent der Unternehmen die Mitarbeiterbindung als ,,sehr wichtig“ ein, wahrend das
fachliche Interesse fiir sie nur in die Kategorie ,eher wichtig® fiel. Fur 13,2 Prozent
der Unternehmen war keines der beiden Motive ,,sehr wichtig“. Fur sie waren beide
Motive lediglich als ,eher wichtig* zu bewerten. Die unterschiedliche Gewichtung
des Stellenwerts der Motive innerhalb der vier Unternehmensgruppierungen konnte
damit zusammenhéngen, dass in den Unternehmen zum Zeitpunkt der Befragung
unterschiedliche Bedarfssituationen gegeben waren. So ist es beispielsweise denkbar,
dass in einigen Unternehmen ein dringender Bedarf an der Erweiterung bestimmter
Fachkenntnisse, beispielsweise in der Informatik besteht, wihrend es in anderen
Unternehmen darum geht, einzelnen, besonders bewahrten Mitarbeitern einen An-
reiz zum Verbleib im Unternehmen zu geben.

In Anbetracht der erheblichen Zeit- und Kostenbelastung, die auf den Studieninter-
essierten sowie auf das ihn fordernde Unternehmen zukommen, ist die Feststellung
der Eignung des Kandidaten von zentraler Bedeutung. Dabei stellt sich die Frage,
ob die Unternehmen eher formale Kriterien, wie die Dauer der Unternehmenszu-
gehorigkeit, oder andere messbare Kriterien, wie die konkreten, schon erbrachten
Leistungen fur das Unternehmen, oder aber in die Zukunft gerichtete Einschatzun-
gen des Entwicklungspotenzials des Mitarbeiters starker berticksichtigen.



Tabelle 2.22: Entscheidungskriterien fiir die Unterstiitzung eines Masterstudiums
in Prozent der Unternehmen, die bereits Bachelorabsolventen beschaftigt haben und ein
berufsbegleitendes Masterstudium unterstiitzen oder dies planen

Sehr Eher Eher Vollig Gesamt

wichtig wichtig unwichtig | unwichtig
Gesamt
Entwicklungspotenzial des 826 167 0.7 01 100
Mitarbeiters
Bewdhrung im Unternehmen 75,4 23,2 0,7 0,7 100
Dauer_qgrUrjternehmens— 9,2 40,7 447 53 100
zugehorigkeit
Industrie
Entwicklungspotenzial des 821 174 02 03 100
Mitarbeiters
Bewahrung im Unternehmen 67,7 30,6 1,4 0,3 100
DauerthlarUnternehmens- 6.8 322 51,0 99 100
zugehorigkeit
Dienstleister
Entwicklungspotenzial des
Mitarbeiters 82,9 16,2 10 0 100
Bewahrung im Unternehmen 80,1 18,7 0,3 1,0 100
Dauer der Unternehmens- 10,8 46,1 40,8 2,4 100
zugehorigkeit

Quelle: IW-Personalpanel 2014 (Basis: N=343), Abweichungen zu 100 Prozent durch Rundungen

Als entscheidend fur die Unterstiitzung eines Masterstudiums erwies sich das Ent-
wicklungspotenzial eines Mitarbeiters. In Anbetracht der Tatsache, dass das Interes-
se an der Mitarbeiterbindung einen ebenso hohen Stellenwert hat wie die fachliche
Notwendigkeit, lasst sich nachvollziehen, dass die Erwartungen, die die Unterneh-
men an die kitinftigen Leistungen der Mitarbeiter haben, eine grofse Rolle bei der
Entscheidung tiber die Forderung spielen.

Fur Unternehmen der verschiedenen Groflenklassen sind keine Unterschiede bei
der Gewichtung der genauen Auswahlkriterien festzustellen. Mehr als acht von
zehn Unternehmen gaben an, die Unterstiitzung vom individuellen Potenzial des
Mitarbeiters abhingig zu machen. Auch Unternehmen der Dienstleistungsbranche
und Unternehmen aus dem Bereich Industrie unterscheiden sich in der Gewichtung
dieses Kriteriums nicht (siehe Tabelle 2.22).

An zweiter Stelle der Wichtigkeit steht bei den Entscheidungskriterien die Bewah-
rung im Unternehmen. Fir rund drei Viertel der Unternehmen ist dies ein sehr
wichtiges Kriterium. Wie stark die konkreten Leistungen des Mitarbeiters bei der
Entscheidung tber die Forderung eines Masterstudiums beachtet werden, ist je
nach Branchenzugehorigkeit unterschiedlich wichtig. Wahrend rund zwei Drittel
der Industrieunternehmen dieses Kriterium als sehr wichtig einstuften, waren es
bei den Dienstleistungsunternehmen mit 80,1 Prozent deutlich mehr. Allerdings
fanden sich auch bei den Industrieunternehmen nur sehr wenige Befragte, die die
Bewahrung im Unternehmen als eher bis vollig unwichtig erachteten (insgesamt
1,7 Prozent). In beiden Branchengruppen spielt die Bewahrung im Unternehmen
somit eine Rolle, wobei dieses Kriterium bei den Industrieunternehmen zugunsten
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der Entwicklungspotenziale des jeweiligen Mitarbeiters etwas in den Hintergrund
ruckt. Eine mogliche Erklarung fur diese Unterschiede konnte darin liegen, dass
Industrieunternehmen einen hoheren Bedarf an Absolventen technischer Studien-
fachrichtungen haben, die auf dem Arbeitsmarkt in geringerem MafSe verfugbar sind
als Absolventen wirtschaftswissenschaftlicher Studienfachrichtungen. Vorstellbar
ist, dass die Industrieunternehmen in Anbetracht bestehender Engpasse schneller
geneigt sind, eine Fortbildung zu fordern, ohne langere Bewahrungsfristen abzu-
warten, sofern das Entwicklungspotenzial des Kandidaten gegeben ist.

In Relation zum Entwicklungspotenzial und zu den konkreten Leistungen fiir das Un-
ternehmen ist die Dauer der Unternehmenszugehorigkeit deutlich weniger relevant.
Sie spielt lediglich bei knapp zehn Prozent der Unternehmen eine sehr wichtige Rolle.
Ganz belanglos ist sie aber dennoch nicht, denn vier von zehn Unternehmen bezeich-
neten die Betriebszugehorigkeit als eher wichtig. Bei den Dienstleistungsunternehmen
ist dieser Anteil mit 46,1 Prozent deutlich hoher als bei den Industrieunternehmen
(32,2 Prozent). Worauf die Unterschiede in der Gewichtung der Kriterien fir die
beiden Branchengruppen zurickzufithren sind, lasst sich mit den vorliegenden Daten
nicht kliaren. Denkbar ist auch hier, dass unterschiedliche Bedarfssituationen vorlie-
gen, die die Industrieunternehmen dazu veranlassen, einem eher formalen Kriterium
wie dem der Betriebszugehorigkeit weniger Beachtung zu schenken.
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Fazit

Bereits in der Vorgéngerbefragung des Jahres 2010 war deutlich geworden: Der
Bachelorabschluss wird von den Unternehmen als vollwertiger akademischer Ab-
schluss akzeptiert. Die Bachelorabsolventen werden tiberwiegend auf dhnlichen
Einstiegspositionen eingesetzt wie die Masterabsolventen, ihnen stehen vielfaltige
Einsatzbereiche im Unternehmen offen und ihr Einstiegsgehalt liegt bei etlichen
Unternehmen gleich hoch oder fallt nur unwesentlich geringer aus als das anderer
Hochschulabsolventen.

Diese positiven Befunde wurden mit der Befragung des Jahres 2014 klar bestatigt.
Mehr noch: Kleine und mittlere Unternehmen haben mittlerweile deutlich haufi-
ger Bachelorabsolventen eingestellt als noch vor vier Jahren. Das ist ein Zeichen
dafiir, dass der neue Abschluss in der privaten Wirtschaft mittlerweile eine breite
Resonanz findet.

Skeptische Beobachter bemerken zwar auch die grundsatzliche Akzeptanz der
Unternehmen, wollen diese aber auf die Phase des Berufseinstiegs eingeschrinkt
wissen. Mittlerweile kann dieser Skepsis mit einer breiteren Datenbasis entgegen-
getreten werden. Wie schon 2010 signalisierte auch 2014 die sehr grofSe Mehrheit
der Unternehmen, dass den Bachelorabsolventen Karrierepositionen — angefangen
vom Projektleiter bis zum Abteilungs- oder Fachgebietsleiter — offenstehen. Schon
vor vier Jahren hatten die ersten Bachelorabsolventen diese Positionen bereits er-
reichen konnen. Das gelang 2014 sogar noch bei deutlich mehr Unternehmen. Das
ist nicht nur auf die mittlerweile haufigere Beschaftigung der Bachelorabsolventen
zurtickzuftihren. Gébe es bei den Unternehmen tatsachlich Erniichterung hinsicht-
lich des Konnens der Bachelorabsolventen, so ware der Anteil der Unternehmen
mit erfolgreichen Absolventen nicht derart deutlich gestiegen.

Nicht der akademische Abschluss, sondern die Bewahrung in der Unternehmenspra-
xis ist letztendlich entscheidend fiir den beruflichen Aufstieg. Auch das war bereits
2010 deutlich geworden und wurde von den Unternehmen vier Jahre spater klar
bestétigt. Mehr noch: Die Relevanz des Masterabschlusses als Auswahlkriterium fur
hohere Fach- und Fuhrungspositionen hat gegeniiber praxisbezogenen Kriterien wie
der Leistungsmotivation und der Identifikation mit den Zielen des Unternehmens
noch weiter an Bedeutung verloren. Auch dies darf als Hinweis darauf verstanden
werden, dass die Besorgnis um die Karrieretauglichkeit des Bachelorabschlusses
unbegrundet ist.

Das mit der Bologna-Reform verbundene Ziel der Beschiftigungsfahigkeit nach dem
ersten akademischen Abschluss in einem neuen System gestufter Studiengange darf
aus der Perspektive der Wirtschaft als erreicht gelten. Noch nicht zu Ende gegangen
ist der Weg zu einem zweiten grofSen Ziel der Bologna-Reform, der Verbindung von
Erwerbstatigkeit und lebenslangem Lernen. Auch wenn sich kunftig in der 6ffent-



lichen Meinung die Einsicht starker durchsetzt, dass eine Karriere auch schon mit
dem ersten akademischen Abschluss, dem Bachelor, moglich ist, so besteht nach
wie vor das stark ausgeprégte Interesse an fachlicher Weiterentwicklung, das viele
Studierende einen Masterabschluss anstreben lasst.

Im Prinzip kommt die hohe Lernmotivation der jungen Absolventen den Unterneh-
men entgegen. Die Anforderungen der Arbeitswelt wachsen, wenn Produkte und
Prozesse durch technologische Innovationen und zunehmende Internationalisierung
der Geschiftstatigkeit immer komplexer werden. Schon immer haben Unternehmen
mit einem breiten Angebot an WeiterbildungsmafSnahmen auf diese Herausforde-
rungen reagiert. Neu im Zeichen von Bologna ist die Nachfrage der Bachelorabsol-
venten nach Moglichkeiten, das Weiterlernen mit einem weiteren akademischen
Abschluss zu verkniipfen. Etliche Unternehmen haben sowohl 2010 als auch 2014
in dieser Frage ihre Unterstiitzung signalisiert, aber es ist noch nicht die Mehrheit.

Die bei vielen Unternehmen noch bestehende Zurickhaltung ist nachvollziehbar:
Der berufsbegleitende Erwerb des Masterabschlusses ist kostspielig und zeitauf-
wendig — fur Mitarbeiter wie auch fir Arbeitgeber. Und er ist obendrein nur in der
Minderzahl der Falle fur die Karriere unumganglich. Aber die Unternehmen haben
auch erkannt, dass die Unterstutzung eines berufsbegleitenden Masterabschlusses
ein Instrument zur Bindung von Mitarbeitern sein kann. Unterstutzt wird dabei,
wer aus Sicht seines Arbeitgebers Entwicklungspotenzial hat und nicht unbedingt,
wer schon ein paar Jahre im Unternehmen dabei ist.

Ob diese grundsatzliche Bereitschaft bei den jungen Bachelorabsolventen und den
Studierenden aber schon ausreichend bekannt ist, darf bezweifelt werden. Dar-
an sind die Unternehmen nicht ganz unbeteiligt. Die meisten informieren tber
Moglichkeiten des Weiterlernens und damit auch tiber den berufsbegleitenden Mas-
terabschluss im Rahmen der regelmafigen Mitarbeitergesprache und auf Anfrage
der Mitarbeiter, also erst zu einem Zeitpunkt nach der Rekrutierung. Erst gut die
Halfte der Unternehmen spricht tiber Lernchancen bereits im Bewerbungsgesprach.

Damit der berufsbegleitende Master ein Baustein im System des lebenslangen
Lernens werden kann, missten entsprechende Informationen noch fruher verfiig-
bar sein. Das betrifft zum einen die AufSendarstellung der einzelnen Unternehmen
in den Printmedien oder im Internet. Allerdings erfordert eine solche aktive Infor-
mationspolitik, dass die Voraussetzungen zum Erwerb eines berufsbegleitenden
Masters nachvollziehbar in der Personalentwicklungsstrategie des jeweiligen Un-
ternehmens verankert sind. Das trifft aber bislang auf die Mehrheit der Unterneh-
men nicht zu. Sowohl den Studierenden als auch den Hochschulen fehlt bis jetzt
ein Uberblick tber die Einbindung berufsbegleitender Masterstudiengange in ihre
Personalentwicklung.
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Dartiber hinaus sind die Moglichkeiten, die die Bologna-Reform mit der Modulari-
sierung der Studiengange fiir das berufsbegleitende lebenslange Lernen bietet, noch
nicht hinreichend ausgeschopft. Die Befragung hat gezeigt, dass die Unternehmen
das Instrument der Hochschulzertifikate in ihrem Weiterbildungsangebot nutzen.
Was liegt naher, als die Moglichkeit zu schaffen, einen berufsbegleitenden Master-
abschluss kumulativ durch die Reihung einzelner Zertifikate zu erwerben? Damit
liefSe sich auch das Interesse des Unternehmens an betriebsspezifischen Frage-
stellungen und das Interesse der Hochschule an wissenschaftlich-theoretischer
Fundierung besser ausbalancieren, indem ein Teil der Zertifikate die fachtheore-
tischen Grundlagen berucksichtigt, wahrend die speziell auf die Berufspraxis ab-
zielenden Themen in weitere Zertifikate integriert werden konnen. Um ein solches
flexibles Angebot an akademischer Weiterbildung zu bieten, mussen Unternehmen
und Hochschulen kunftig enger kooperieren. Im Bereich der wissenschaftlichen
Weiterbildung geschieht dies noch zu wenig.
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