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Zusammenfassung

1. Zusammenfassung

Diese kumulative Dissertation untersucht, inwiefern sich die arbeitsmarktbezogenen
Bildungsertrige von Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotion quantitativ
unterscheiden, wenn bei den Analysen zusitzlich auf unterschiedliche Segmentierungsansitze
fiir Arbeitsmirkte eingegangen wird. Die Uberpriifung dieser Kernfrage aus dem
Schnittbereich zwischen Bildungs-, Hochschul- und Arbeitsmarktforschung erfolgt auf Basis
mehrerer, fiir Deutschland reprisentativer Absolvent*innendatensitze. Die Arbeit ist in drei
Beitrdge aufgeteilt, die sich untereinander in zwei Bereiche aufsplitten. Aut der einen Seite
werden unterschiedliche Mechanismen der Lohngenese zum Verstindnis des
Einkommensvorteils von Promovierten gegeniiber Hochschulabsolvent*innen ohne
Promotion betrachtet. Auf der anderen Seite werden Determinanten riaumlicher Mobilitit im

Fall von Arbeitsplatzwechseln untersucht.

Der erste Beitrag iiberpriift den Lohnunterschied bei Absolvent*innen mit und ohne
Promotion und setzt diesen in Beziehung zum Arbeitsmarktsektor des tftentlichen Dienstes
und der Privatwirtschaft. Es zeigt sich, dass Promovierte einen fast zwanzigprozentigen
Lohnvorteil aufweisen, dieser aber unter Kontrolle weiterer lohnrelevanter Merkmale
insignifikant wird. Ebenfalls wird deutlich, dass sich die Effekte der unabhingigen Variablen
zwischen den beiden Sektoren unterscheiden. Wihrend in der Privatwirtschaft die
Ausgestaltung der Aufgaben eine grofere Rolle spielt, ist der oftentliche Dienst stirker um

das Prinzip des Kredentialismus aufgebaut.

Der zweite Beitrag greift diese Modellierung auf und tiberpriift unter dem Blickwinkel der
Bildungsexpansion und der zunehmenden Rolle von Hochschulabsolvent*innen und
Promovierten im Arbeitsmarkt die Veridnderung der Loéhne und der Lohndifferenzen
zwischen beiden Gruppen iiber die Zeit. Dazu werden vier Absolvent*innenjahrginge jeweils
zehn Jahre nach Studienabschluss beobachtet. Es zeigt sich, dass erneut ein Lohngetille von
der Privatwirtschaft zum o6ffentlichen Dienst besteht. Promovierte genief3en innerhalb ihres
Sektors einen Einkommensbonus gegeniiber Nichtpromovierten. Lediglich in der
Privatwirtschaft ist dieser aber unter Beriicksichtigung aller Variablen stabil und signifikant.
Der Lohnvorteil der Promovierten steigt insbesondere zur letzten Kohorte und iiber die Zeit

an, es gibt jedoch keine signifikante Differenz zwischen den vier Kohorten.



Zusammenfassung

Der dritte Beitrag befasst sich mit rdumlicher Mobilitit bei Arbeitsplatzwechseln. Er
untersucht auf der einen Seite, welche Determinanten — jenseits des Qualifikationsniveaus —
aut die Umsetzung rdumlicher Arbeitsmobilitit und auf der anderen Seite auf die
zuriickgelegte Distanz zwischen Ursprungs- und Zielort wirken. Es zeigt sich, dass
insbesondere berufsbezogene Merkmale als Impulse flir rdumliche Wanderung tfungieren.
Regionale wirtschaftliche Gegebenheiten und deren Verdnderung spielen hingegen vor allem
tiir die zurtickgelegte Strecke eine Rolle. Innerhalb des Qualifikationsniveaus zeigt sich nur
die Gruppe jener Befragten signifikant mobiler und distanzfreudiger, die zwischen beiden
Beobachtungszeitpunkten eine Promotion abschlieft und deren Wanderung daher unter dem
Blickwinkel des beruflichen Einstiegs nach der Erhohung ihres Humankapitals gesehen

werden muss.

Schlagworter: Absolvent*innen; Promovierte; Bildungsertréige; segmentierte

Arbeitsmirkte; Humankapital



Summary

Summary

This cumulative dissertation examines the extent to which the labor market-related
educational returns of graduates with and without a doctorate differ quantitatively when the
analyses also take into account different segmentation approaches for labor markets. This core
question from the intersection of education, higher education, and labor market research is
examined on the basis of several graduate data sets representative of Germany. The
dissertation is divided into three contributions, which are subdivided around two areas. On
the one hand, different mechanisms of wage genesis are considered to understand the income
advantage of doctoral graduates compared to higher education graduates without a doctorate.

On the other hand, determinants of spatial mobility in the case of job changes are examined.

The first article examines the wage difference between graduates with and without a doctorate
and relates this to the labor market sector of the public service and the private sector. It shows
that doctoral graduates have an almost twenty percent wage advantage, but that this becomes
insignificant when controlling for other wage-relevant characteristics. It also becomes clear
that the effects of the independent variables differ between the two sectors. While job-tasks
plays a greater role in the private sector, the public sector is more strongly built around the

principle of credentialism.

The second paper takes up this modelling and examines the change in wages and wage
differentials between the two groups over time from the perspective of educational expansion
and the increasing role of graduates and doctorates in the labor market. To this end, four
cohorts of graduates are observed ten years after graduation. The results show that there is
once again a wage gap between the private and the public sector. Within their sector, doctoral
graduates enjoy an income bonus compared to non-doctoral graduates. Only in the private
sector, however, this is stable and significant when all variables are taken into account. The
wage advantage of doctoral graduates increases especially towards the last cohort and over

time, but there is no significant difference between the four cohorts.

The third article deals with spatial mobility when changing jobs. On the one hand, it examines
which determinants — beyond the level of qualification — have an effect on the implementation

of spatial labor mobility and, on the other hand, on the distance covered between place of



Summary

origin and destination. It is shown that occupational characteristics in particular act as
impulses for spatial migration. Regional economic conditions and their changes, on the other
hand, play a role above all for the distance covered. Within the qualification level, only the
group of those respondents who complete a doctorate between the two observation points is
significantly more mobile and willing to move far and whose migration must therefore be seen

from the perspective of entering a profession after increasing their human capital.

Keywords: Graduates; PhDs; returns to education; segmented labor markets; human capital



Einleitung und Rahmung

2. Einleitung und Rahmung

“If a man empties his purse into his head, no one can take it from him. An investment in

knowledge always pays the best interest.”

Dieses Benjamin Franklin zugeschriebene Zitat (Holte 1978) beschreibt schon sehr friih den
Zusammenhang zwischen Okonomie und Bildung und kann als eine frithe Austormulierung
des Konzepts der Humankapitaltheorie (Mincer 1958) interpretiert werden. Der Verweis auf

die ,Zinsen® einer Investition in Wissen weist auf die Idee eines , Ertrags” von Bildung hin.

Nimmt man die Arbeiten von Bourdieu (Bourdieu 1983; 2005) zu seinem Konzept von
»Rapitalsorten” als Ansatzpunkt, zeigt sich ein erster Zusammenhang zwischen Okonomie
und Bildung. Er definiert Kapital grundsitzlich als ,akkumulierte Arbeit (Bourdieu
1983: 183), die in Abhingigkeit davon, auf welche Art und Weise diese Arbeit investiert
wurde, zu verschiedenen Arten von Ergebnissen oder Erscheinungsformen von Kapital
tithren kann. Die unterschiedlichen Ausprédgen des Kapitals lassen sich dann in eine Beziehung
zueinander setzen und - unter Beriicksichtigung spezifischer Mechanismen, Ein-
schrankungen und Kosten — in jeweils andere Kapitalformen transformieren; dhnlich wie es

Franklin mit der Metapher ,,den Geldbeutel in den Kopt zu leeren” auch andeutet.

Grundsitzlich unterscheidet Bourdieu (2005) dabei drei Erscheinungsformen von Kapital:

— okonomisches Kapital, das ,unmittelbar und direkt in Geld konvertierbar” (Bourdieu
1983: 186) sei — beispielsweise in Form von Geld an sich, aber auch Edelmetalle,

Gebdude oder andere Objekte, die man in Form von Eigentumsrechten besitzen kann,

— kulturelles Kapital, das er im Sinne von Bildung versteht und noch weiter unterteilt,

sowie

— soziales Kapital, das sich aus ,sozialen Verpflichtungen und Beziehungen® (Bourdieu

1983: 186) bildet.

Fir die Frage von Bildungsertrigen und -differenzierungen ist die Unterteilung des
kulturellen Kapitals von besonderem Interesse. Dieses trennt Bourdieu in einen
inkorporierten, objektivierten und institutionalisierten Zustand auf. Der inkorporierte
Zustand ist dabei als verinnerlichte Bildung zu verstehen, die sich durch die Investition in
Zeit zum Lernen manifestiert. Die gesammelten Wissensbestidnde einer Person, die sich an
diese binden und auch nur von dieser durch eigenes Studium gebildet werden kénnen, sind

tolglich das Ergebnis dieser akkumulierten Lernarbeit.



Einleitung und Rahmung

Objektiviertes kulturelles Kapital ist eng an das inkorporierte gebunden, da es als dessen
Kniipfung an ,materielle Tridger (z. B. Schriften, Gemilde, Denkmailer, Instrumente usw.)*
(Bourdieu 1983: 189) tibertragbar wird, was beim verinnerlichten kulturellen Kapital erst
einmal nicht direkt moglich ist. Das materielle Objekt ist an und fiir sich kein objektiviertes
kulturelles Kapital, erst in Verbindung mit der inkorporierten Bildung kann es sich entfalten.
So ist ein sich im Besitz befindliches Buch in einer unbekannten Fremdsprache zuallererst
einmal nur ein Biindel Papier und ein Stein wird erst dann ein wertvolles Artefakt, wenn dieser
mit einem Sinnzusammenhang verkniipft wird. Auch diese Dissertationsschrift ist erst in

Zusammenhang mit dem Verstidndnis der Lesenden eine Objektivierung von Wissen.

Fir den Kontext dieser Arbeit — und auch fiir Bourdieus Differenzierung kulturellen
Kapitals — ist die dritte Unterteilung, das institutionalisiere kulturelle Kapital, von groBter
Bedeutung. Dieses Kapital ist ebenfalls eine ,, Form von Objektivation, die deswegen gesondert
behandelt werden muf}, weil sie (...) dem kulturellen Kapital, das sie ja garantieren soll, ganz
einmalige Eigenschaften verleiht.“ (Bourdieu 1983: 187) Es stellt dabei die Objektivierung
inkorporierten kulturellen Kapitals in Titeln dar. Diese Titel dienen als dauerhafte Referenz
und rechtliche Garantie dafiir, dass die/der Inhaber*in zum Zeitpunkt der Objektivation in
korrespondierendem Malle verinnerlichtes kulturelles Kapital besall. Bourdieu (1983) selbst
merkt als kritischen Punkt bei der Objektivation in Titel an, dass diese einem binéren Prinzip
tolgt, welches nur die beiden Extreme der Anerkennung oder Verweigerung des Nachweises
inkorporierten, kulturellen Kapitals durch eine Institution beinhaltet. Der kliigste Kopf kann
seine Fidhigkeiten nicht in dieser Form belegen, wenn er am entscheidenden Punkt (der
Priifung, des Abschlusses etc.) einen Blackout hatte. Das institutionalisiere kulturelle Kapital
ist dabei in seiner Geltung vom eigentlichen Individuum und sogar vom Bestand des aktuell
inkorporierten kulturellen Kapitals unabhingig. So reprisentiert ein PKW-Fiihrerschein fiir
alle Inhaber*innen gleichermallen den Nachweis der bestandenen Fahrpriifung und der
daraus resultierenden Berechtigung, ein Fahrzeug im StraBenverkehr zu fiihren, sagt aber
nichts iiber das Mall der (aktuellen) Fahrfihigkeit der Person aus. Im Blickwinkel der
Hochschulforschung stellen Zertifikate — in der Regel in Form eines Studienabschlusses — den
malgeblichen Titel des institutionalisieren kulturellen Kapitals dar. Diese erméglichen einen
Vergleich der Triger*innen untereinander und sogar deren Austausch (eine examinierte
Lehrkraft kann durch eine andere Lehrkraft mit gleichen Nachweisen ersetzt werden).
Dennoch lassen sich die Titel des institutionalisieren kulturellen Kapitals differenzieren und
beinhalten in der Folge unterschiedliche ,Wechselkurse® beispielsweise bei ihrer
Transformation in 6konomisches Kapital. Bourdieu bezeichnet dies als ,Konvertibilitdt®

(Bourdieu 1983: 190). Dieser Umwandlungsfaktor hat den Vorteil einer planbaren
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Transformation, die durch die institutionelle Anerkennung und rechtliche Absicherung
Komplexititsreduktion ermoglicht — mein Fiihrerschein berechtigt mich zum Fiihren eines
Fahrzeugs, ungeachtet meiner Tagesstimmung oder der Ansichten des mich kontrollierenden
Verkehrspolizisten'. Gleichzeitig fiihrt die Differenzierungsmoglichkeit der Titel zu einer
Vielzahl an Wechselkursen, die sich nicht immer leicht erschliefen lassen oder auch stark von
anderen mediierenden Faktoren abhingig sein kénnen. So wird ein Bachelorabschluss in der
Regel als niedrigstufigere hochschulische formale Qualifikation im Vergleich zu einem
Masterabschluss gesehen. Jedoch kann fiir eine*n Arbeitgeber*in eine Person mit einem
Fachhochschul-Bachelorabschluss in Maschinenbau gegeniiber einer*m universitiren
Masterabsolvent*in in Anglistik attraktiver als Arbeitskraft wirken, wenn die betriebliche
Aufgabe durch inkorporiertes Wissen im Bereich Maschinenbau abgedeckt werden muss. Die
Konvertibilitit in ein Arbeitsverhiltnis — und damit in der Regel ein Gehalt — ist in diesem
Kontext fiir den Bachelorabschluss giinstiger, da der Inhaltsbereich, in dem das inkorporierte
Wissen erlangt wurde, dem formalen Charakter bzw. dem Niveau des erreichten Abschlusses

in diesem Falle tiberlegen ist.

Dieses Beispiel verdeutlicht die primire Fragestellung der vorliegenden Dissertation. Es soll
hierbei institutionalisiertes kulturelles Kapital herangezogen werden, das sich als
hochschulische Titel manifestiert und mittels dessen zwischen Tréager*innen eines alleinigen
Studienabschlusses und Personen, die zusitzlich zu einem Studienabschluss auch noch einen
Promotionsabschluss erlangt haben, unterschieden werden kann. Dariiber hinaus soll die
Konvertibilitit dieser Bildungstitel in bestimmbaren Kontexten des Arbeitsmarkts
quantifiziert werden. Im Falle voneinander abweichender ,Wechselkurse® sollte dies zu
Unterschieden in den Arbeitsmarktrenditen der Mitglieder dieser beider Gruppen fiihren. Die

Difterenz der Renditen verkorpert dann die unterschiedlichen Ertriage der Bildungstitel.

! Sofern nicht andere Griinde wie Alkohol- oder Drogenkonsum dem entgegenstehen.

5



Differenzierung von Bildungsertrigen

3. Theoretische Herleitung und Datengrundlage

3.1.Difterenzierung von Bildungsertrigen

Bourdieus Konzept der Kapitalarten, deren Transformationsmoglichkeit untereinander und
die Idee eines ,, Wechselkurses“ bei der Umwandlung von kulturellem in 6konomisches Kapital
sind als Theorie bestechend einfach und greitbar. Gleichzeitig bleibt es weitestgehend
abstrakt und nur schwer auf die konkrete Realitdt projizierbar, da eine systematische
Differenzierung fehlt, was als Bildungsertrag modellierbar ist. Da inkorporiertes kulturelles
Kapital nicht nur bewusst (durch intendiertes Lernen), sondern auch unbewusst (also durch
nicht-intendiertes ~ bzw.  inzidentelles = Lernen)  akkumuliert  werden  kann
(Baumer/Klieme/Kruger/Maaz/RoBbach/Stecher/Struck 2019; Bourdieu 1983), ist — bei
einer sehr grofziigigen Auslegung des Lernbegrifts — jede Entwicklung im Lebensverlauf
einer Person als potentielles Outcome ihres bisherigen lebenslangen Lernprozesses

interpretierbar.

Die zweite Herausforderung findet sich in der Moglichkeit unterschiedlicher
Transformationsrichtungen. So ist auch eine Umwandlung okonomischen Kapitals in
kulturelles Kapital modellierbar (Bourdieu 1983: 197). Die notwendige Zeit zur Akkumulation
von Wissen im Studium kann beispielsweise nur aufgebracht werden, wenn diese nicht fiir die
Befriedigung anderer Bediirfnisse oder Notwendigkeiten gebraucht wird. Entsprechend kann
eine finanzielle Absicherung einer Person den Freiraum geben, diese Zeit in Bildung zu
investieren (z.B. durch ein Stipendium). In diesem Fall wird Geld in Lernaktivititen
umgewandelt bzw. durch das Fehlen einer Arbeitsnotwendigkeit erméglicht. Folglich konnen

die beiden Kapitalformen im Modell sowohl als Determinante als auch als Outcome fungieren.

Drittens suggeriert das Konzept einer Transformation von Kapital eine durchgingig positive
Entwicklung. Jedoch kénnen die Wirkungen auch negativ sein. So kann ein gewonnener Titel
als institutionalisiertes Kapital auch als Distinktionsmerkmal funktionieren und damit
beispielsweise mit einer Schwichung sozialer Beziehungen und damit des Sozialkapitals der

titeltragenden Person einhergehen.

Carstensen/Griittner (2018) entwickelten zur Systematisierung von Bildungsertrigen unter
Berticksichtigung des Kapitalschemas die in Abbildung 1 dargestellte Matrix. Neben dem
okonomischen, kulturellen und sozialen Kapital, wie es von Bourdieu ausformuliert wurde,
werden die Kapitalarten um das Identitétskapital ergénzt, welches von Schuller (2004) als

Erweiterung vorgeschlagen wurde, um die Idee der Kapitale nach Bourdieu mit dem
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Befihigungsansatz von Amartya Sen (2000) zu verkniipfen und mit Blick auf Bildungsertréige
zu systematisieren. In Erweiterung des zuvor gemachten Fokus auf die Transformation von
kulturellem in 6konomisches Kapital wird in der Matrix auch verstirkt auf die Moglichkeit
nicht-monetédrer Bildungsertrige eingegangen, die sich dem klaren 6konomischen
Kapitalbegrift entziehen. Dabei bauen Carstensen und Griittner auf der Kategorisierung von
Bildungsertrigen auf, die von Gross/Jobst/Jungbauer-Gans/Schwarze+ (2011) im Rahmen
des Starts des Nationalen Bildungspanels (NEPS) vorgestellt wurden. Zusétzlich erweitern
die beiden Autoren die Dimensionsachsen um eine strukturelle und eine kognitive Seite, auf
der sich die Bildungsertrige jeweils zuordnen lassen und die das Vierfelderschema der vier

genannten Kapitalarten jeweils noch einmal ausdifferenziert.

Abbildung 1: Kapitalschema und Bildungsertrige

Okonomisches Kapital kognitiv Identititskapital
Interessen
Statusangst r Selbstkonzept
Motivation ;
Lebensziele :
subjektive 6konomische Prestige
Vermdégen Lage Koharenzsinn
Profession

Selbstwirksamkeit
Einkommen Beruf

berufliche Position Mitgliedschaften

] _ I
= Gesundheit 5
X ) X
% Wellbeing Freunde g
Qualifikationen Anomie Familie
Féhigkeiten
institutionelles soziale Partizipation
Vertrauen
Zertifikate . .
Literacy interpersonales soziales
Vertrauen Netzwerk
(implizites) Wissen
soziale Inklusion . i
Kulturelles Kapital kognitiv Soziales Kapital

Quelle: Carstensen/Griittner (2018: 235) in Anlehnung an Schuller (2004

Im Kern der Matrix von Carstensen und Griittner finden sich Gesundheit und Wellbeing.
Diese sind dort aufgrund der inhaltlichen Ausrichtung ihres Forschungsansatzes zur
Gesundheit platziert. Sie orientieren sich dabei am Gesundheitsbegrift von Hurrelmann und
Richter (2018), der einen Zusammenhang mit allen Kapitalsorten ermoglicht und auch mit
dem Befidhigungsansatz von Sen korrespondiert. Aus meinem Blickwinkel ist Gesundheit hier

in einer Form integriert, die auch alternative Begrifflichkeiten zulassen wiirde. So wire ebenso
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die Festlegung des Ankers {iber das Konzept der allgemein anerkannten Lebensziele
(Esser 1999; Merton 1995) bzw. genauer des psychisch-physischen Wohlbefindens und der
sozialen Anerkennung denkbar. Malgeblich fiir diese Dissertationsschrift ist lediglich, dass
sich eine Vielfalt der moglichen Bildungsertrige auf und auBerhalb des Arbeitsmarkts
teststellen lasst. Dabei finden sich zum einen beobachtbare und vergleichsweise objektiv
bestimmbare Aspekte wie (Vereins)Mitgliedschaften als Teil des strukturellen
Identitdtskapitals, Qualifikationen und Zertifikate — die in den spiteren Beitrdgen die zentrale
Rolle spielen — als strukturelle Komponente des kulturellen Kapitals und Einkommen oder
Vermogen als strukturelle Ebene des okonomischen Kapitals. Demgegeniiber stehen
kognitive Elemente, die nicht direkt beobachtbar sind und sich als latente Dispositionen in
Personen oder Kollektiven ansiedeln. Hierbei wiren beispielsweise
Selbstwirksamkeitserwartungen (Bandura 1977) im Bereich des Identititskapitals, soziale
Netzwerke (Granovetter 1983) beim Sozialkapital oder Literacy/Alphabetisierung,
Fiahigkeiten und (implizites) Wissen als unterschiedliche Ausprigungen des inkorporierten

kulturellen Kapitals zu nennen.

Carstensen und Griittner weisen ebenfalls darauf hin, dass die Modellierung von
Determinante und Outcome nicht starr ist. ,Je nach der spezifischen Forschungsfrage kann
es sich bei jedem Faktor sowohl um ein Outcome als auch um einen Mechanismus handeln,
der ein kausal weiter entferntes Outcome determiniert.” (Carstensen/Griittner 2018: 237)
Dies gelte insbesondere bei den 6konomischen Ressourcen, die einen direkten Einfluss auf die
Lebensfiihrung haben kénnen und dadurch weitere Ertrige generieren. So ermoglicht ein
hohes Einkommen als Bildungsertrag auch die Verfolgung eigener Interessen, die ansonsten

unter Umsténden aufgrund der damit verbundenen Kosten zuriickgestellt worden wiren.

Ebenso gehen sie darauf ein, dass Bildungsertrige divergierende Konsequenzen haben
konnen. Als Beispiel nennen sie die steigende Autonomie von Frauen infolge hoherer Bildung
und die damit verbundenen Mboglichkeiten der Familienplanung. Dies entspricht den
Entwicklungen, die in Entwicklungs- und Schwellenlindern im Zuge besser Bildung fiir
Frauen zu beobachten sind und sowohl zu einer verringerten Kindersterblichkeit aufgrund
umfangreicheren medizinischen Wissens (in Kombination mit sich verbessernder
Infrastruktur im Gesundheitssystem) als auch niedrigeren Geburtenraten durch hoéheren
Verstindnis von Verhiitungsmoglichkeiten fiihrt. In Industriestaaten gehen hohere
Bildungsraten und lingere Bildungsprozesse gleichzeitig mit einer sinkenden Kinderzahl
einher, da insbesondere hochgebildete Frauen seltener Miitter werden — auch in Anpassung

an die Anforderungen der Arbeitsmirkte (Schaeper/Grotheer/Brandt 2017). Die
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Nachwuchssituation wird allerdings in diesen Lédndern aufgrund des demogratischen Wandels
kritisch gesehen und als negatives Outcome der verstirkten Bildung betrachtet. Dies zeigt

auf, dass Bildungsertrige immer auch im jeweiligen Kontext beleuchtet werden miissen.

Entsprechend ldsst sich der Zusammenhang zwischen Bildung und den aus dieser ableitbaren
Ertrdgen nicht auf eine simple Formel ,je mehr, desto besser” vereinfachen. Vielmehr kann
eine erhohte Bildung sowohl zu einer Steigerung (z.B. Einkommen durch hohere
Produktivitit) als auch Senkung (z.B. verbleibende Beschiftigungsjahre aufgrund lingeren
Verbleibs im  Bildungssystem) spezifischer = Ertrige fiihren. Ebenso liegen
Ertragsveranderungen durch gesteigerte Bildung nie einzeln, sondern in der Regel als Biindel
von potenziellen Handlungsfolgen vor. So kann eine Zunahme an Bildung den
Arbeitsmarktzugang fiir hochspezialisierte Berufe erdftnen, gleichzeitig aber auch die
Realisierung der neuen Beschiftigungsmoglichkeiten mit einem hoéheren Mobilitdtsdruck
einhergehen. Bildung kann zwar auch unabhingig von Ertragserwidgungen erhoht werden,
jedoch werden Bildungsentscheidungen — insbesondere im Hinblick auf die damit
einhergehenden Kosten/Investitionen — in der Regel im Kontext der mdglichen
Bildungsertrige/Nutzen getroffen. Diese werden entsprechend ins Verhiltnis zu
individuellen Lebenszielen gesetzt und abgewogen, inwiefern die Ertrdge erhohter Bildung
mit den personlichen Priferenzen im Einklang stehen bzw. diese fordern. Dabei konnen
einzelne Ertrdge unterschiedlich gewichtet werden — wer die wissenschaftliche Karriere als
Lebensziel betont, wird sich eventuell im Bildungsverlauf anders entscheiden als Personen,
welche Routinetitigkeiten bevorzugen oder Verzogerungen in der Familiengriindung
vermeiden mochten. Einzelne Bildungsertrage konnen folglich individuell sowohl positiv als
auch negativ ausfallen — differenziert nach der Art des Ertrags und den jeweiligen

Lebenszielen.

Klenk (2018) bringt als weitere Differenzierung von Bildungsertrigen die/den NutznieBer*in

des Outcomes an. Er unterscheidet dabel zwischen:

— Individuellen Ertrdgen, die sich aus der Perspektive des Individuums ergeben.
Hierunter fallen beispielsweise hoheren Einkommen auf Grundlage eines héheren
Abschlusses oder die bessere Gesundheit, wenn gesteigerte Bildung die
Gesundheitskompetenz (health literacy) erhoht und dadurch beispielsweise ein

gesiinderer Lebensstil verfolgt wird.

— Institutionelle Bildungsertrige, die entstehen, wenn beispielsweise Unternehmen die
gesteigerte Produktivitit einer*s Arbeitnehmers*in infolge hoheren Humankapitals

nicht komplett iiber Arbeitsentgelte an diese*n zuriickgibt, sondern einen Teil davon

9



Differenzierung von Bildungsertrigen

als Produktivitdtsgewinn selbst verbuchen kénnen. Auch eine stirkere Bindung der
Mitarbeitenden durch interne WeiterbildungsmalBnahmen kann als institutioneller
Bildungsertrag auftreten. Hochschulen bilden dabei fortwihrend ihr eigenes Personal
aus, das spiter fiir die Aufrechterhaltung des Lehr- und Forschungsbetriebs benotigt

wird.

— Staatliche Bildungsertrdage, die entstehen, wenn die oben genannten
humankapitalbedingten Produktivitdts- und Einkommenssteigerungen in Form von

hoheren Steuereinnahmen dem Staat zugutekommen.

— Soziale bzw. gesellschaftliche Bildungsertriage, die entstehen, wenn hohere Bildung
gesellschaftlich ~ wiinschenswerte  Effekte  zeigen.  Gross/Jobst/Jungbauer-
Gans/Schwarze4 (2011) nennen hierfiir als Beispiele die geringere Tendenz zu
Kriminalitit/Devianz bei Personen mit einem gesicherten und finanziell
ausreichendem Lebensunterhalt oder das hohere Engagement gebildeter

Biirger*innen in Form von sozialer und politischer Partizipation.

Es ist daher nachvollziehbar, dass alle vier Ebenen (Individuum, Wirtschaftsakteure, Staat
und Gesellschaft) ein intrinsisches Interesse an der Erzielung von Bildungsertrigen
aufweilsen, sofern diese einen erstrebenswerten Effekt haben. Dabel kann zwischen Renditen
unterschieden werden, die innerhalb oder aullerhalb des Arbeitsmarktes erzielt werden. Im
Blickwinkel der Dissertationsschrift wird sich in diesem Fall auf arbeitsmarktbezogene
Bildungsertridge konzentriert. Nachfolgend wird erldutert, welche Mechanismen und
theoretischen Konzepte der Arbeitsmarktplatzierung tiir die Erzielung von Bildungsertragen

als besonderes zentral erachtet werden.
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3.2. Theoretische Konzepte zur Betrachtung der Beziehungen zwischen
Bildung und Arbeitsmarkt

Im Kontext der von Carstensen und Griittner vorgeschlagenen Matrix zu Bildungsertrigen
finden die Prozesse des Arbeitsmarkts primir auf der linken Seite in den Sphiren des
okonomischen und  kulturellen  Kapitals statt. Die klassische 6konomische
Arbeitsmarkttheorie modelliert diesen metaphorisch als grofen Marktplatz, auf dem
potenzielle Arbeitnehmer*innen? ihre Arbeitskraft und die in ihrer Person vorhandenen
Fiahigkeiten und Wissensbestinde anbieten und Arbeitgeber*innen, die Arbeitsplitze mit
spezifischen Anforderungen in ihren Unternehmen und Betrieben haben und dafiir geeignetes

Personal suchen, die Arbeitskraft in Anspruch nehmen wollen.

Finden sich ein passendes Angebot und eine passende Nachfrage, kommt ein Arbeitsverhiltnis
zustande. Dabei handeln alle potenziellen Akteure auf dem Arbeitsmarkt unter der Pramisse
der Maximierung ihres individuellen Nutzens und in O6konomisch-rationalen Kosten-
Nutzung-Abwigungen. Arbeitnehmer*innen wollen entsprechend ein moglichst hohes
Arbeitsentgelt fiir ihre Tédtigkeit erhalten, Arbeitgeber*innen einen moglichst niedrigen Lohn
zahlen, wihrend sie den Arbeitsplatz adiquat besetzen mochten (Abraham/Hinz 2018;

FaBmann/Meusburger 1997).

Zur Erklirung des Zusammenspiels zwischen Bildung und Beschiftigung wird in diesem
Kontext hidufig aut’ die Humankapitaltheorie verwiesen (Becker 1962; Becker 1985; Mincer
1958). Diese geht — anders als die klassische Arbeitsmarkttheorie — nicht mehr von einer
vollstindigen Substituierbarkeit der Arbeitnehmer*innen untereinander in einem homogenen
Arbeitskrifteangebot aus. Stattdessen wird Heterogenitit der Qualifikation eingefiihrt, die
ihrerseits einen Einfluss auf die Arbeitsproduktivitit des Arbeitnehmers bzw. der
Arbeitnehmerin hat (FaBmann/Meusburger 1997). Der Begriff Humankapital steht dabei
stellvertretend fiir einen Teil des Bourdieuschen inkorporierten kulturellen Kapitals, das sich
aus Wissensbestinden und Féhigkeiten speist. Hinsichtlich des Humankapitals betriftt dies
nur jene Teilmenge, die zur wirtschaftlichen Verwertung im Unternehmen und der
Produktivitit der*s Arbeitnehmer*in zielgerichtet genutzt werden kann. Hierdurch werden

potenzielle Arbeitnehmer*innen zum strategischen Handeln getrieben. Vor Entscheidungen

¢ Einige Arbeitsmarkttheoretiker*innen wiirden die Begrifflichkeit ,Arbeitnehmer*in“ in diesem Kontext
kritisieren, da es letztlich die Unternehmen/Betriebe sind, welche die angebotene Arbeitskraft in Anspruch
y,nehmen” und daher die eigentlichen Arbeitnehmer*innen seien. Die Arbeitskrifte wiren entsprechend
Arbeitgeber*innen, die ihre Arbeitskraft hergeben. Der von mir genutzte Sprachgebrauch orientiert sich
allerdings an der verbreiteteren Nutzung und Deutung der Begrifflichkeiten und wird, um Irritationen bei den
Leser*innen zu vermeiden, so belassen.
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iber die Investition von Zeit (als Arbeit bei der Wissensakkumulation) fiir die Schaffung
neuen inkorporierten kulturellen Kapitals miissen sie den damit verbundenen Aufwand
(Kosten) mit der jeweiligen Verwertbarkeit der Wissensbestinde und dem potenziell zu
erwartenden Nutzen (z. B. in Form besserer Entlohnung) abwigen. Bildungsentscheidungen
sind in diesem Zusammenhang dann u. a. Entscheidungen iiber die Investition in eigenes
Humankapital. Dabei kann die Art des Humankapitals noch differenziert werden. So gibt es
sowohl fachliche und formale Wissensbestidnde, die unabhingig vom Arbeitsplatz existieren,
als auch betriebs- und arbeitsplatzspezifisches Wissen, das nur durch die passende
Erwerbstitigkeit angesammelt werden kann. Auch fiir Arbeitgeber*innen ist dies relevant.
Benotigt ein Arbeitsplatz ein hohes Mal} an betriebsspezifischen Kenntnissen, ist eine Suche
nach einer neuen Arbeitskraft moglicherweise nur die zweite Option gegeniiber der

Umsetzung einer Person, die bereits betriebsintern beschiftigt ist.

Auf das Wechselspiel zwischen inkorporiertem und institutionalisiertem kulturellen Kapital
geht der Bereich der Signal- und Filtertheorien (Spence 1973) ein. Sie greifen einen zweiten
Rritikpunkt an der klassischen Arbeitsmarkttheorie auf, der auch in der Humankapitaltheorie
anzubringen ist. Neben der fehlenden Substituierbarkeit der Arbeitsnehmer*innen, liegt diese
Rritik darin, dass das Humankapital einer Person, ebenso wie die fertigkeitsbezogenen
Anforderungen eines Arbeitsplatzes, als Informationen nicht allen Marktteilnehmer*innen in
vollem Umfang zur Verfigung stehen. Zwar ist es theoretisch moglich, von
Arbeitgeber*innenseite aus mittels Testungen, Interviews wund Probearbeit die
Humankapitalausstattung einer potenziellen Arbeitskraft besser bewerten zu konnen. Jedoch
ist dies angesichts der Fiille von Bewerber*innen in einem Arbeitsmarkt nicht effizient
umsetzbar. Stattdessen macht sich die Signaltheorie institutionalisiertes kulturelles Kapital in
Form von Titel bzw. Zertifikaten zu Nutze. Diese bilden stellvertretend fiir das
dahinterliegende inkorporierte kulturelle Kapital (siche oben) einen rechtlich und gesetzlich
abgesicherten Referenzpunkt fiir die Arbeitgeberin bzw. den Arbeitgeber {iber die Fihigkeiten
einer potenziellen Arbeitskraft. Zum einen bedeutet dies allerdings, dass die notwendige
Qualifikation fiir den Arbeitsplatz in einer Form definiert werden muss, die sich mit den
verfiigbaren Zertifikaten abpriifen ldsst. Zum anderen heif3t dies auch, dass nur noch jene
Wissensbestinde, die zum Erhalt des Zertifikats erforderlich waren, iiber den Titel auch
nachgewiesen werden. Dariiberhinausgehende Wissensbestinde, die fiir die Beschiftigung
von Relevanz sein konnten, gehen dabei unter Umsténden im Informationsfluss verloren: Wer
aut Basis fehlender Qualifikationstitel bereits in der ersten Bewerbungsrunde nicht
ausgewihlt wurde, kann sein/ihr Konnen auch nicht mehr im Vorstellungsgesprich

prisentieren. Dieser Ansatz von Selektion korrespondiert mit der Filtertheorie von Arrow
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(1978). Eine Zuordnung von Arbeitskrdften zu Arbeitsplitzen erfolgt nur nach
Gewihrleistung des entsprechenden Anforderungsprofils mittels Zertifikat (Abraham/Hinz
2018). Ziel der Arbeitgeber*innenseite ist, laut Signal- und Filtertheorien, eine moglichst
effiziente Losung des Informationsdefizits tiber die Arbeitnehmer*innen, um auf dieser Basis

dann Arbeitsplédtze zuzuweisen.

Theorien segmentierter Arbeitsmirkte (Doeringer/Piore 1971; Sengenberger 1978) gehen
schlieBlich von einer Spaltung des Arbeitsmarkts in Teilbereiche aus, fiir die eigene
Allokationsregelungen und Zugangsberechtigungen existieren und unterschiedliche
Einkommens-, Karriere- und Beschiftigungschancen vorliegen kénnen
(FaBmann/Meusburger 1997; Sengenberger 1987). Auch hier konnen beispielsweise wieder
Zertifikate als Signale oder Filter fungieren. Im deutschen Kontext ist vor allem die vielfach
empirisch herangezogene Dreiteilung des Arbeitsmarkts nach Sengenberger und Lutz
anzufiihren (Sengenberger 1987; Lutz 1987). Diese unterscheiden zwischen einem
betriebsinternen Teilarbeitsmarkt, in dem Mitglieder betriebsspezifische Qualifikationen
besitzen, einem (berufs-)fachlichen Teilarbeitsmarkt mit in der Regel standardisierten
Qualifikationsabschliissen — beispielweise Hochschulzertifikaten — und einem unspezifischen
Teilarbeitsmarkt, fiir den lediglich allgemeine Befidhigungen benétigt werden und der einem
Jedermann-Arbeitsmarkt am ndchsten kommt. Vom betriebsinternen zum unspezifischen

Teilarbeitsmarkt steigt dabei die Substituierbarkeit der Arbeitnehmer*innen darin jeweils an.

Diese Dreiteilung ist aber nicht zwingend vorgeschrieben. So stellen Falmann/Meusburger
(1997) klar, dass auch andere Differenzierungskategorien fiir Teilarbeitsmérkte vorstellbar
sind, beispielsweise nach Geschlecht, Alter, Nationalitdt, Branche, Qualifikation oder Region.
Allen gemein ist dabei, die Betonung der Existenz spezifischer Zugangs- und
Allokationsregeln. So kann z. B. das Vorhandensein institutionalisierter Abschliisse als
Zugangskriterium  fungieren (Spangenberg/Miihleck/Schramm 2012). Unter der
Difterenzierungskategorie Region kann auch die rdumliche Lage (nur im Ruhrgebiet, nur in
Metropolen etc.) einen Teilarbeitsmarkt definieren. Die rdaumliche Verteilung dieser Orte

wiirde dann die Segmentation darstellen (Krabel/Flother 2014; Mohr 2002).

Im nidchsten Abschnitt werden kursorisch einige aktuelle Zahlen zu hochschulischen

Qualifikationsniveaus und der Arbeitsmarktintegration von Hochqualifizierten dargestellt.
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3.3.Befunde zu hochschulischen Qualifikationsniveaus und der
Arbeitsmarktintegration von Hochqualifizierten in Deutschland

Die Betrachtung von Ertrigen hochschulischer Bildung und der Platzierung von
Absolvent*innen auf dem Arbeitsmarkt muss unter dem Blickwinkel der Entwicklungen und

Prozesse der letzten Jahrzehnte im deutschen Hochschulsystem eingeordnet werden.

Abbildung 2: Entwicklung der abgeschlossenen Priifungen an Hochschulen in
Deutschland (Jahre 1977 — 2021)
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2022), bis 1993 Angaben fiir Westdeutschland, danach fiir

Gesamtdeutschland, eigene Darstellung

Abbildung 2 zeigt die Entwicklung der abgeschlossenen Priifungen an deutschen
Hochschulen seit 1977 — also bereits nach Ende der Phase der ersten Bildungsexpansion in
den 1960/70er Jahren (Statistisches Bundesamt 2022). Etwa 113.500 Absolvent*innen
erreichten pro Jahr zu diesem Zeitpunkt einen ,traditionellen® Studienabschluss (Diplom,
Magister, Staatsexamen) und ca. 11.400 eine Promotion. Die Zahl der Studienabschliisse stieg

anschlieBend leicht an und erhielt einen Schub nach der Wiedervereinigung durch
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Neugriindungen und Standorterweiterung von Hochschulen (Jungbauer-Gans/Gottburgsen
2022) — insbesondere in den ostdeutschen Bundeslidndern und bei privaten Fachhochschulen.
Deutlich wird in der Abbildung auch die Auswirkung der Reformen im Zuge des Bologna-
Prozesses (Bologna-Erkliarung 1999) — seit Beginn der 2000er Jahre ist der Bachelor als neue
Form des Studienabschlusses hinzugekommen (wéihrend der Master groBtenteils die

traditionellen Abschliisse ersetzte).

2021 erreichten fast eine halbe Million Hochschulabsolvent*innen an 423 Hochschulen
(Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2022) einen Bachelor-, Master- oder
traditionellen Abschluss. Etwa zwei von drei Bachelorabsolvent*innen an Universitidten
begannen anschliefend ein Masterstudium, bei Fachhochschulen war es knapp jede*r Dritte
(Neumann/Brings 2021). Auch die Zahl der abgeschlossenen Promotionen hat sich seit 1977
deutlich erhoht. So erreichte sie bis zur Jahrtausendwende mit etwa 26.000 im Jahr einen
ersten Hohepunkt und stieg seit den 2010er Jahren noch einmal auf inzwischen etwa 28-
29.000 jdhrliche Promotionen in Deutschland. Die Promotionsquote?® stieg gleichzeitig von

zehn Prozent im Jahr 1977 auf knapp tiber zwolf Prozent in 2021.

Man kann festhalten, dass in den letzten Jahrzehnten immer mehr Personen in Deutschland
einen Studienabschluss bzw. eine Promotion erreicht haben, der Anteil an Promovierten unter
den Hochschulabsolvent*innen leicht anstieg, wihrend sich die Bildungsabschliisse
ausdifferenzierten und mit dem Bachelor eine neue Abschlussebene zwischen der schulischen
Hochschulzugangsberechtigung und der Ebene des Masters und der traditionellen

Studienabschliisse hinzukam.

Die Auswirkungen der oben gezeigten Expansion der Studienabschliisse ldsst sich in
Abbildung 3 erkennen. Binnen weniger als zehn Jahren erhohte sich der Anteil von
Akademiker*innen an allen sozialversicherungspflichtigen Beschiftigten von 13,6 auf
18,5 Prozent. Dies erklirt sich sowohl dadurch, dass jiingere Kohorten, die erstmalig auf den
Arbeitsmarkt eintreten, sehr viel hdufiger ein Studium abschliefen, als auch durch das
Ausscheiden  dlterer Kohorten mit geringerem Akademiker*innenanteil in den
Altersruhestand. Sowohl fiir Akademiker*innen allgemein, als auch Promovierte im
Speziellen zeigt sich zudem, dass die jeweilige Anzahl an Beschiftigten durchgingig

gegeniiber dem Vorjahr zunimmt.

Es ist entsprechend von einer auch zukiinftig fortlaufenden ,Akademisierung” der

Beschiftigten aut’ dem deutschen Arbeitsmarkt auszugehen. Fiir die Leitfragestellung dieser

3 Berechnet als Relation von Promotionsabschliissen zu Studienabschliissen oberhalb des Bachelors.
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Arbeit ist zudem noch hervorzuheben, dass nicht nur der Anteil der Akademiker*innen an
den Beschiftigten zunimmt, sondern ebenso der Anteil der Promovierten innerhalb der
hochschulisch gebildeten Beschiftigten auf gut sieben Prozent im Jahr 2022. Hieraus kénnten
sich ebenfalls Implikationen fiir das arbeitsmarktbezogene Verhiltnis zwischen

Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotion ergeben.

Abbildung 3: Entwicklung der sozialversicherungspflichtig beschiftigten
Akademiker*innen und Promovierten, sowie deren Anteil an allen
Beschiftigten/Akademiker*innen (Jahre 2014-2022)
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Quelle: Landerreporte tiber Beschiftigte der Bundesagentur fiir Arbeit, eigene

Zusammenstellung und Darstellung

Auch hinsichtlich der Arbeitslosigkeit haben Akademiker*innen klar erkennbare Vorteile. So
lag ihre Arbeitslosenquote seit 1975 durchgingig unter der Quote von Beschiftigten
insgesamt und mit/ohne Berufsabschluss (Abb. 4). Erkennbar ist, dass konjunkturelle Phasen
bei Akademiker*innen einen deutlich geringeren Einfluss zeigen als bei Beschiftigten anderer
Abschlussniveaus. So verbleiben die Quoten der Hochschulabsolvent*innen auch in den
Phasen wirtschaftlicher Krisen und Rezessionen zwischen 1990 und 2005 auf einem stabil
geringen Niveau, wihrend Beschiftigte mit anderen Qualifikationsniveaus deutlich volatiler
auf diese wirtschaftlichen Verwerfungen reagieren. Auch dies kann (ergéinzend zur Matrix

von Carstensen und Griittner) als ein Bildungsertrag definiert werden. Allerdings ist bekannt,
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Befunde zu hochschulischen Qualifikationsniveaus und
der Arbeitsmarktintegration von Hochqualifizierten in Deutschland

dass Hochqualifizierte bei angespannter Arbeitsmarktlage stellenweise Beschiftigungen
annehmen, fiir die sie eigentlich (laut erreichtem Abschlussniveau) tiberqualifiziert sind (und
damit die Arbeitgeber*innen mehr Humankapital erhalten, als fiir die besetzte Stelle
notwendig wire). Inwieweit dies also tatsdchlich eine stabile Beschiftigungslage oder eine

Verdriangung nach unten darstellt, bleibt offen.

Abbildung 4: Qualifikationsspezifische Arbeitslosenquoten (Jahre 1975-2020)

26,9%

2021

20,6% ohne Berufsabschluss

insgesamt
5,7%  perufliche Ausbildung/
3,6% Fachschule
4,5% 2,4% (Fach-)Hochschule

1975 1980 1985 1990 1895 2000 2005 2010 2015 2020

Quelle: IAB, ab 2015 Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (Bundesagentur fiir Arbeit 2022)

17



Datengrundlage der Beitrdge zur Dissertation

3.4.Datengrundlage der Beitrdge zur Dissertation

Alle Beitrage dieser Dissertationsschrift wurden mithilfe von Datensitzen der
Absolventenstudien des Deutschen Zentrums fiir Hochschul- und Wissenschaftsforschung
(DZHW) konzipiert und die jeweiligen Analysemodelle mit den entsprechenden Daten
gerechnet. Nachfolgend findet sich eine kurze Darstellung des Stichproben- und Kohorten-
Panel-Designs der Absolventenstudien und Erlduterungen zu deren Eignung fiir das

Forschungsinteresse der Beitrige.

Abbildung 5: Kohorten-Panel-Design der DZHW-Absolventenstudienreihe 1989-2017
(Baillet/Euler/Franken/Schmidtchen/Weber 2022)

Absolvent*innenkohorte

Jahr 1989 1993 1997 2001 2005 2009 2013 2017
1989 ABS

1990 W1

1991

1992

1993 W2 ABS

1994 W1

1995

1996

1997 ABS

1998 W1

1999

2000

2001 ABS

2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014
2015
2016
2017 ABS
2018

Wa* W1
2019 -

* Hauptbefragung + Vertiefungsbefragungen
** Abkiirzungen: ABS = Abschlussjahr, W1 = Welle 1, W2 = Welle 2, W3 = Welle 3
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Seit der ersten Befragung des Abschlussjahrgang 1989 fiihrt das Deutsche Zentrum fiir
Hochschul- und Wissenschaftstorschung (DZHW) bzw. dessen Vorgingereinrichtung
(bis 2018 — HIS-Institut fiir Hochschulforschung (HIS-HF) bzw. HIS-Hochschul-
Informations-System GmbH) Lingsschnittuntersuchungen bei Hochschulabsolvent*innen
durch. Aus jedem vierten Priifungsjahrgang wird eine Stichprobe gezogen und im
Paneldesign mehrfach nach dem Studienabschluss befragt (Abb. 5). Die Grundgesamtheit
bilden alle Personen, die im jeweiligen Priifungsjahr (Wintersemester und Sommersemester)
ihren ersten berufsqualifizierenden Studienabschluss (Bachelor (ab 2005), Diplom (bis 2009),
Magister (bis 2009), Staatsexamen) oder Masterabschluss (ab 2013) an einer staatlich
anerkannten Hochschule in Deutschland erworben haben. Im Panel nicht enthalten sind
Absolvent*innen ~ von  Fern-, Bundeswehr- und  Verwaltungsfachhochschulen,
Berufsakademien sowie Hochschulen, die sich ausschlieBlich an Berufstitige richten. Die
Stichproben wurden als geschichtete Klumpenstichproben* gezogen und sind bundesweit
reprasentativ fiir Absolvent*innen der entsprechenden Abschlussarten, Studienbereiche und
Hochschultypen (vgl. z. B. Baillet et al. 2022). Die Absolvent*innen werden initial per
Adressmittlungsverfahren durch die Hochschulen kontaktiert. Seit 2015 erfolgt die
Durchfithrung als Online-, zuvor als Paper&Pencil-Befragung. Seit 1997 werden im
jeweiligen Panel drei Befragungen circa anderthalb, fiint und zehn Jahre nach dem

Studienabschluss durchgefiihrt (zuvor nur zwei Befragungen; Abb. 5).

Die Befragungswellen aller Kohorten haben einen Teilbereich an Fragen, der durchgingig
erhoben wird und mittels Zeitreihen- bzw. Kohortenvergleichen langfristige Trends der
Hochschulbildung und Arbeitsmarktentwicklung untersuchen kann. Daneben werden
Instrumente wiederholt innerhalb einer Kohorte oder zu spezifischen Befragungszeitpunkten
tiber die Kohorten hinweg eingesetzt. Dies ermoglicht die Betrachtung intra-individueller
Verdnderungen zwischen den Wellen (z.B. kausale Panelanalysen). Neben einer
Hauptbefragung gibt es ab der zweiten Welle in der Regel noch Vertiefungsbefragungen zu

wechselnden spezifischen Themen.

Die Daten bestehen aus zwei unterscheidbaren Elementen. Zum einen werden in jeder
Befragung Querschnittsinformationen zum jeweiligen Zeitpunkt (z.B. Familienstand)
erhoben, teilweise durch retrospektive Erfassung spezifischer Bildungs- oder

Erwerbsepisoden. Zum anderen erfolgt iiber alle Kohorten und Wellen hinweg eine

+ Klumpen werden durch einen Studienbereich an einer Hochschule gebildet z. B. Sozialwissenschaften/
Soziologie an der Gottfried Wilhelm Leibniz Universitit Hannover. Alle Absolvent*innen des Klumpens sind
entsprechend des Stichprobendesigns Teil des Panels. Schichtkriterien bei der Ziehung sind Hochschul-,
Abschlussart und Region (wechselnd definiert zwischen den Jahrgingen).
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monatsgenaue Erfassung von Verlaufsdaten verschiedener Titigkeitskategorien seit dem
Studienabschluss im Referenzjahr. Dies ermoglicht detaillierte Ereignisdaten- und
Sequenzmusteranalysen des Lebensverlaufs in den ersten zehn Jahren nach dem Verlassen der

Hochschule.

Das DZHW-Absolventenpanel unterscheidet sich aufgrund des Stichproben- und
Erhebungsdesigns sowie den damit verbundenen Analysemoglichkeiten in vielen Bereichen
von anderen Studien, mit denen Analysen zu Hochschulabsolvent*innen betrieben werden
konnen. So ist das Bayerische Absolventenpanel (BAP) des Bayerischen Staatsinstituts fiir
Hochschulforschung und Hochschulplanung (IHF) auf Absolvent*innen bayerischer
Hochschulen begrenzt, wihrend sich das Kooperationsprojekt Absolventenstudien (KOAB)
des International Centre for Higher Education Research (INCHER) und des Instituts fiir
angewandte Statistik (istat) nur an vorab zugehorige Kooperationshochschulen richtet.
Aufgrund dieser Einschrinkung der Stichproben ist in beiden Fillen keine (bundesweite)
Reprisentativitit der Daten gewihrleistet. Andere groBe Studien wie das Nationale
Bildungspanel (NEPS)® oder das Sozio-oekonomische Panel (SOEP) haben zwar ein
geeignetes Stichprobendesign, jedoch bilden Hochschulabsolvent*innen nur einen begrenzten
Teil der Befragten, der zusidtzlich durch das Anlegen einer studieneigenen
Kohortenbetrachtung weiter eingeschriankt wiirde. Das DZHW-Promoviertenpanel bzw. die
National Academic Panel Study (Nacaps) (Briedis/Hoffstitter/Schwabe 2022) wiederum

befassen sich ausschlieSlich mit Promovierten bzw. Promovierenden.

Entsprechend eignen sich die Befragungsdaten des DZHW-Absolventenpanels besonders gut
zur Beantwortung der identifizierten Forschungsliicke, da dieses reprisentative Daten fur die
deutsche Hochschullandschaft und eine Verlaufsperspektive von bis zu zehn Jahren bietet,
Bildungs- und  Arbeitsmarktertrige iiber die  Zeit erfasst und  sowohl
Hochschulabsolvent*innen mit als auch ohne abgeschlossene Promotion beinhaltet. Fiir den
ersten Beitrag findet das Absolventenpanel des Priifungsjahrgangs 2005 Verwendung. Dort

werden neben Grundinformationen aus der ersten Betragung primir Variablen aus der dritten

5 Hier bezogen auf die Erwachsenenkohorte SC6. Die Studienanfinger*innenkohorte SC5 hitte eine
ausreichende Zahl an Absolvent*innen, diese bieten aber aktuell insbesondere auf den Anteil an Promovierten
keine vergleichbare Langzeitperspektive wie das DZHW -Absolventenpanel.
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Hauptbefragung (und einer Vertiefungsbefragung) analysiert. Der zweite Beitrag nutzt fiir
seine Modelle die jeweils dritten Wellen der Abschlusskohorten 1997, 2001, 2005 und 2009 —
erginzt um grundlegende Informationen aus der ersten Welle. Der dritte Beitrag
konzentriert sich auf das Absolventenpanel des Priifungsjahrgangs 2009 und setzt in

unterschiedlichem Umfang Angaben aus allen drei Befragungen ein.
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4. Beitrige zur kumulativen Dissertation

4.1.Einbettung der Beitrdge und Kurzdarstellung

Die vorliegende kumulative Dissertation beinhaltet drei Zeitschriftenbeitrige, die jeweils
unterschiedliche Schwerpunkte in der Analyse differenzierter Bildungsertrige im Kontext

segmentierter Arbeitsmirkte beleuchten (Tab. 1).

Bei allen Beitrdgen ist das hochschulische Qualifikationsniveau — unterschieden in
Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotionsabschluss — das zentrale
Difterenzierungskriterium von Bildung und damit die erkliarende Variable fiir mogliche
Unterschiede in den abhidngigen arbeitsmarktbezogenen Ertrdgen. Basierend auf den zuvor
ausgefiihrten Uberlegungen zum Humankapital, der Signal- bzw. Filtertheorie sowie der
Theorie segmentierter Arbeitsmérkte, wird tiberpriift, ob Ertragsdifferenzen auftreten und ob

diese zwischen Befragten mit und ohne Doktortitel variieren.

In den ersten beiden Beitrigen wird eine Langzeitperspektive nach dem Studienabschluss
eingenommen, im dritten Beitrag der Blick auf den mittelfristigen Verlauf innerhalb des
Panels geworfen. Nachfolgend wird jeweils auf den einzelnen Beitrag im Kontext der
Gesamtkonzeption der Dissertation eingegangen, sowie das jeweilige Konzept des Beitrags

erldautert. Alle drei Beitridge werden in diesem Abschnitt dargestellt.

Die zentrale Forschungsfrage, die diese Beitridge zusammentiihrt, ist:

»Welche  Unterschiede zeigen sich bei den  Bildungsertrigen von
Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotion, wenn die Segmentierung des

Arbeitsmarkts beriicksichtigt wird?“

Sowohl hinsichtlich der untersuchten Bildungsertrige im Vergleich zwischen Promovierten
und Nicht-Promovierten als auch hinsichtlich der betrachteten Teilarbeitsmirkte findet
Variation zwischen den Beitrédgen statt. So werden zum einen bildungsabhingige Differenzen
bei Lohnen (Beitrag 1 und 2) und rédumlicher (Beitrag 3) Mobilitit beleuchtet, zum anderen
wird der Arbeitsmarkt auf Basis sektoraler (Beitrag 1 und 2) oder regionaler (Beitrag 3)

Differenzierungen segmentiert.
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Tabelle 1: Untersuchungsgegenstinde, Daten und Analysemethoden der Beitrige zur

Dissertation
Beitrag 1 Beitrag 2 Beitrag 3
Kurznachweis Trennt/Euler (2019) Euler/Trennt (2023) Euler (eingereicht)
Titel Lohnunterschiede More or less the same? An | Wohin und wie weit?
zwischen Promovierten exploration of the Differenzierung von
und Nichtpromovierten in | evolution of the PhD wage | individuellen und
der Privatwirtschaft und premium in a decade of strukturellen Einfluss-
im oftentlichen Dienst higher education faktoren auf rdumliche
expansion. Arbeitsplatzmobilitit bei
Hochschul-
absolvent*innen mit und
ohne Promotion.
Datenbasis DZHW-Absolventen- DZHW-Absolventenpanel | DZHW-Absolventen-
panel 2005 1997, 2001, 2005 & 2009 panel 2009
Substichprobe(n) Erwerbstitige Hochschul- | Erwerbstitige Hochschul- | Erwerbstitige Hochschul-
absolvent*innen der absolvent*innen der absolvent*innen der
dritten Welle der dritten Welle der zweiten und dritten Welle
Abschlusskohorte 2005, Abschlusskohorten 1997, der Abschlusskohorte
ca. zehn Jahre nach 2001, 2005 & 2009, jeweils | 2009, ca. ein Jahr, fiinf
Studienabschluss ca. zehn Jahre nach Jahre und zehn Jahre nach
Studienabschluss Studienabschluss
abhingige Bruttostundenlohn von Bruttostundenlohn von Auftreten raumlicher
Variable(n) Erwerbstitigen Erwerbstitigen Arbeitsplatzmobilitit,
geoditische Distanz
zwischen Arbeitsplitzen
zentrale Vorliegen einer Vorliegen einer Vorliegen einer
unabhingige Promotion, Arbeitsmarkt- | Promotion, Arbeitsmarkt- | Promotion, Regional-
Variablen sektor Privatwirtschaft/ sektor Privatwirtschaft/ indikatoren
oftentlicher Dienst oftentlicher Dienst
Methoden OLS-Regression, Oaxaca- | OLS-Regression Produkt-Moment-
Blinder-Dekomposition, (un-/gepoolte Kohorten), Korrelation, Logistische
Gruppenvergleich Average Marginal Effects | Regression, Negative
Binomialregression,
Entropy Balancing
Publikations- Zum Zeitpunkt der Zum Zeitpunkt der Zum Zeitpunkt der
status Einreichung der Einreichung der Einreichung der

Dissertationsschrift
veroffentlicht in:
Kolner Zeitschrift fiir
Soziologie und
Sozialpsychologie, 71(2):
275-308

Dissertationsschrift zur
Publikation angenommen
in:

Gross/Jaksztat (Hrsg.).
Career Paths Inside and
Outside Academia. Special
Issue Soziale Welt

Dissertationsschrift
eingereicht bei:
Soziale Welt
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Beitrag 1: Lohnunterschiede zwischen Promovierten und Nichtpromovierten in der
Privatwirtschaft und im offentlichen Dienst

Der erste Beitrag (Trennt/Euler 2019) befasst sich mit dem Zusammenhang zwischen dem
Vorliegen einer Promotion und moglicherweise damit verbundenen

Einkommensunterschieden bei Hochschulabsolvent*innen.

Es wird dargelegt, dass bestehende Forschung, sowohl international als auch im deutschen
Kontext, einen positiven Einfluss von Bildung auf monetire Ertriage feststellt. Gleiches wird
auch fiir den Vergleich zwischen Promovierten und Nicht-Promovierten konstatiert —
Promovierte erzielen hohere Einkommen. Allerdings wird darauf verwiesen, dass Studien von
Falk/Kiipper (2013) sowie Heineck/Matthes (2012) aufzeigen, dass dieser Promotionsvorteil
u. a. vom Beschiftigungssektor beeinflusst wird. Beide Studien finden keinen monetiren
Vorteil einer Promotion fiir den 6ffentlichen Dienst. Dies widerspricht der Erwartung einer
engen Bindung von Positionen und Besoldungsstufen an Bildungsabschliisse in diesem

Sektor.

Da diese Studien jedoch nur auf einen kleinen Teil der bundesdeutschen Absolvent*innen
bzw. nur die ersten Jahre des Berufseinstiegs schauen, nimmt der erste Beitrag sich der
Aufgabe an, den Blick auf eine lingerfristige Perspektive — zehn Jahre nach Studienabschluss —
zu lenken. Damit soll auch beriicksichtigt werden, dass die Promotionsbedingungen
und -zeiten zwischen Fichern variieren und entsprechend auch spiter als fiinf Jahre nach
Studienabschluss noch Absolvent*innen eine Promotion abschlieBen und von dieser

profitieren kénnen.

Als theoretischer Ansatz wird mittels der Humankapitaltheorie postuliert, dass hohere
Bildungsabschliisse mit hoheren monetdren Ertrigen einhergehen sollten, da die
Produktivitit des Individuums (durch die erworbenen Kenntnisse und Fiahigkeiten)
gegeniiber Personen mit niedrigeren Bildungsabschliissen hoher ist. Zusitzlich wird aut Basis
der Signal- bzw. Filtertheorien erwartet, dass Arbeitgeber*innen Bildungsabschliisse als
Signal werten, dass Tridger*innen dieser Bildungstitel mit foérderlichen Eigenschaften fiir
Bildung wie Leistungsfihigkeit, Intelligenz und Durchhaltevermoégen ausgestattet sind. In
Anbetracht unvollstindiger Informationen iiber potentielle Arbeitnehmer*innen auf dem
Arbeitsmarkt (im  Widerspruch  zur  klassischen  Arbeitsmarkttheorie) greifen
Arbeitgeber*innen entsprechend auf diese Bildungstitel als Indikatoren fiir die Fahigkeiten

einer Person zuriick. Promovierte signalisieren mit ihrem Doktortitel, dass sie in der Lage
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waren, nicht nur die innere Uberzeugung aufzuweisen, eine Promotion erreichen zu kénnen,
sondern auch forderliche Eigenschaften inhdrent haben, die zum erfolgreichen Abschluss des
Promotionsverfahrens fiihrten. Die damit verbundene hohere Attraktivitit des Individuums
tiir ein Beschiftigungsverhiltnis sollte sich dann auch in monetiren Ertrigen wiederfinden.
Signaltheoretische Uberlegungen sind ebenfalls der Ausgangspunkt der Job-Competition-
Theorie (JCT), nach der die Ertrdge aus Arbeit nicht oder nicht ausschlieBlich durch die
Eigenschaften (z. B. Produktivitdt) der Individuen bestimmt werden (wie gemidl der
Humankapitaltheorie), sondern vor allem (auch) durch die Charakteristiken des Arbeitsplatzes
selbst (Thurow 1979). Unterschiede in den Ertrigen auf dem Arbeitsmarkt zwischen
Promovierten und Nichtpromovierten wiirden dann entstehen, wenn jeweils systematisch
andere Arbeitsaufgaben wahrgenommen werden, abhingig davon, welche Aufgaben ein
Arbeitsplatz umfasst und inwiefern die*der Arbeitgeber*in Bildungstitel als Signal fiir
notwendige Trainingskosten interpretiert. Dies wird insbesondere fiir komplexe, innovative

und leitungsbezogene Aufgaben zu Gunsten der Promovierten erwartet.

Zentrales Differenzierungsmerkmal aus Sicht des Arbeitsmarkts ist im ersten Beitrag der
Sektor der Beschiftigung — unterschieden zwischen der Privatwirtschaft und dem 6ffentlichen
Dienst. Dabei wird erwartet, dass die Mechanismen der Lohngenese im 6ftentlichen Dienst
planbarer sind, da diese einer Taritbindung, einem Lautbahnprinzip und stirkerer Kontrolle
durch Instanzen (Beirdite, Gremien) unterliegt. Demgegeniiber ist die Privatwirtschaft
flexibler in ihrer Lohnfindung und der Abwigung zwischen den tatsdchlich angebotenen
Fiahigkeiten einer*s Triger*in eines Bildungstitels und dem Titel an sich. So wird
beispielsweise eine grofBerer Lohneffekt der Studienficher in Bezug auf ihre Employability

erwartet.

Der erste Beitrag verwendet zur Analyse Daten der DZHW-Absolventenbefragung des
Abschlussjahrgangs 2005. Herangezogen werden, neben den grundsitzlichen Informationen
wie Geschlecht oder Studienabschluss aus der ersten Befragung, primir Variablen aus der
Hauptbefragung der dritten Welle, sowie zu einem geringen Teil aus der

Vertiefungsbefragung , Wissensarbeit®, die nach der Hauptbefragung durchgetiihrt wurde.

Als abhingige Variable wird der logarithmierte Bruttostundenlohn (berechnet aus dem
erfragten Bruttomonatseinkommen der Haupterwerbstitigkeit zum Befragungszeitpunkt und
der Wochenarbeitszeit) als Arbeitsmarktertrag verwendet. Die zentrale unabhidngige
Variable ist der Promotionsabschluss zum Befragungszeitpunkt. Ergénzt werden die Modelle
um Variablen zu beruflichen Zielen, Addquanz, Berufsfeldbezug, Betriebsgrofen,

Arbeitsplatzregionen und Wirtschaftsbereichen sowie soziodemografische Kontrollvariablen.
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Die Analysen erfolgen schrittweise. So werden separate lineare Regressionsmodelle des
logarithmierte Bruttostundenlohns fiir Beschiftigte im offentlichen Dienst und der
Privatwirtschaft gerechnet. AnschlieBend werden alle Befragten in ein gemeinsames Modell

einbezogen und zusitzlich variablenbezogene Interaktionen mit dem Sektor modelliert.

Im zweiten Schritt werden Dekompositionsmodelle zur Erklirung der Lohndifferenz
zwischen Promovierten und Nichtpromovierten unter Anwendung der Blinder-Oaxaca-

Dekompositionsmethode (Oaxaca 1973; Blinder 1973) berechnet.

Die separaten Regressionsmodelle bestéitigen einen grundsitzlichen Lohnvorteil von
Promovierten gegeniiber Nicht-Promovierten von 21 bzw. 20 Prozent. Bei Erweiterung der
Modelle um die unabhingigen und Kontrollvariablen wird dieser Promotionsvorteil mit nur
noch fiint bzw. sechs Prozent insignifikant. Der urspriingliche gefundene Einkommensvorteil
wird unter Kontrolle lohnrelevanter Merkmale aufgezehrt. Gleichzeitig wird deutlich, dass
die zugrunde liegenden Mechanismen der Lohngenese zwischen beiden Sektoren variieren.
So sind zwar Leitungspositionen und Universititsabschluss in beiden Féllen mit hoheren
Lohnen verbunden, Leistungskriterien und Lebensziele jedoch nur in der Privatwirtschatt von
signifikantem Einfluss. Auch Betriebsgroflen spielen im privaten Sektor eine groBere Rolle.
In GroBbetrieben sind spezialisierte Arbeitspldtze hdufiger anzutreften und fithren mit der
flexibleren Lohnaushandlung zu groBeren Einkommensgewinnen bei Hochqualifizierten. In
der Privatwirtschaft findet sich zudem ein Geschlechtereffekt zu Lasten von Frauen.
Insgesamt kann im oftentlichen Dienst nur ein geringer Teil der Varianz der Lohne erklart

werden — im Gegensatz zur Privatwirtschaft.

Die Blinder-Oaxaca-Dekomposition kann einen vergleichbaren Anteil der Differenz des
logarithmierten Bruttostundenlohns zwischen Nichtpromovierten und Promovierten
erkldren. Es zeigt sich, dass insbesondere der Berufsfeldbezug, die Betriebsgrofie und die

Adédquanz zur Aufkldrung der Lohnunterschiede beitragen.
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Beitrag 2: More or less the same? An exploration of the evolution of the PhD wage
premium in a decade of higher education expansion.

Der zweite Beitrag schliefft inhaltlich an den ersten an. Ausgehend von einer weltweiten
Bedeutungszunahme hochschulischer Bildung (Schofer/Meyer 2005), die sich — wenn auch
verspitet — ebenfalls fiir Deutschland zeigt (Alesi/Teichler 2013), wird erwartet, dass mit der
steigenden Zahl von Hochschulabsolvent*innen, die aut den Arbeitsmarkt dringen, es zu

Verschiebungen auf' demselben kommt.

Im Rahmen der Bildungsexpansion der letzten Jahrzehnte stieg nicht nur die Zahl der
Studienberechtigten, sondern auch die Zahl der Studierenden, Absolvent*innen und
Promovierten. Ebenso wuchs der Anteil an Beschiftigten mit akademischem Abschluss in
Relation zu allen Beschiftigten. Dieser Prozess wird von der Sorge vor einer
,,ﬂberakademisierung“ (Nida-Riimelin 2014) begleitet, gleichzeitig verweisen die Befiirworter
dieser Entwicklung auf den Wandel des Wirtschaftssystem von der Dienstleistungs- zur
Wissensgesellschaft, die in noch stirkerem Malle vom Nachschub mit hochqualifizierten
Arbeitskriften abhingig ist. In diesem Kontext werden Promovierte als besonders begehrte
Gruppe von Hochschulabsolvent*innen betrachtet, da sie aufgrund ihres lingeren Verbleibs
im Bildungssystem eine grolere Menge an Humankapital akkumulieren konnten und im
Rahmen der Promotion Fertigkeiten erlernen, die sie vom Gros der Absolvent*innen

differenzieren (Di Paolo/Marié 2016).

Basierend auf der Humankapitaltheorie sowie der Signal- und Filtertheorie werden hohere
Arbeitsmarktertrige fiir Promovierte gegeniiber Absolvent*innen ohne Doktortitel erwartet
(Mincer 1958; Spence 1973; Becker 1962; Becker 1985). Kernpunkt des Beitrags ist die Frage,
inwieweit sich die hochschulische Bildungsexpansion auf die Einkommensdifferenz zwischen
beiden Gruppen ausgewirkt hat. Der itiberwiegende Teil der bestehenden Studien zu
Einkommensdifterenzen zwischen beiden Qualifikationsniveaus basiert lediglich auf
Querschnittsbetrachtungen. Auch der erste Beitrag wurde in dieser Richtung konzipiert und
replizierte u. a. das grundsitzliche Konzept von Heineck/Matthes (2012), auch wenn in
diesem Fall eine Langfristperspektive nach dem Studienabschluss eingenommen wurde. Der
zweite Beitrag greift diese Langfristperspektive auf und untersucht erneut die
Einkommensunterschiede zum Befragungszeitpunkt zehn Jahre nach Studienabschluss. Er
schlieft gleichzeitig die Forschungsliicke des fast vollstindigen Fehlens langsschnittlicher
Betrachtungen von Bildungsertriagen beziiglich Einkommen und erweitert die einzige Studie

in diesem Segment, welche allerdings auch begrenzt bleibt, da sie nicht zwischen
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Hochschulabsolvent*innen ohne Doktortitel und Promovierten differenziert. Diese Studie
von Engelage/Hadjar (2008), welche zwar eine lingsschnittliche Perspektive beinhaltet,
befasst sich jedoch nur mit Absolvent*innen in der Schweiz, sodass auch dort die

Ubertragbarkeit auf Deutschland offen bleibt.

Zentrale Forschungsfrage des zweiten Beitrags ist, ob sich die monetdren Bildungsertrige
von Promovierten gegeniiber Nichtpromovierten iiber die Zeit verdndert haben. Erwartet
wird, dass der Einkommensvorteil von Promovierten iiber die Zeit abnimmt, da der Anteil
der Promovierten an allen Promotionsberechtigten (Promotionsquote) gestiegen ist und es

dadurch ein potenzielles Uberangebot an Promovierten geben konnte.

Aufgrund der unterschiedlichen Mechanismen zur Lohngenese — wie sie im ersten Beitrag
vorgefunden wurde — wird auch in diesem Fall zwischen Beschiftigten in der Privatwirtschaft
und im offentlichen Dienst unterschieden. Erwartet wird, dass die Bildungsertriage einer

Promotion in der Privatwirtschaft zu-, im 6ffentlichen Dienst hingegen abnehmen.

Die Analysen basieren ebenfalls aut Daten der DZHW-Absolventenpanels. Genutzt wurden
die Befragungen der Hochschulabsolvent*innen der Abschlussjahrginge 1997, 2001, 2005
und 2009 jeweils etwa zehn Jahre nach ihrem Studienabschluss. Erneut ist der logarithmierte
Bruttostundenlohn die zentrale abhingige Variable der OLS-Regressionen. Aufgrund des
angestrebten Kohortenvergleichs werden die Modelle sowohl fiir alle vier Kohorten einzeln

als auch einmal mit gepoolten Daten (jeweils getrennt nach Beschiftigungssektor) gerechnet.

Es zeigt sich, dass die Lohne der Befragten in beiden Sektoren sowohl fiir Befragte mit als
auch ohne Doktortitel ansteigen. Allerdings verdienen Beschiftigte im 6ffentlichen Dienst
durchgingig weniger als ihre Kolleg*innen in der Privatwirtschatt. Ebenso finden wir einen
durchgingig signifikanten Einkommensvorteil von Promovierten, der allerdings nur in
Modellen mit Beschiftigten der Privatwirtschaft in allen Kohorten anzutreffen ist. Im
gepoolten Modell finden sich Kohorteneftekte. Absolvent*innen der jiingsten Kohorte 2009
verdienen signifikant mehr als die Referenzgruppe aus 1997. Dies gilt sektoriibergreifend. Ein
modelliertes Interaktionsmodell weist hingegen keine signifikanten Effekte fur die
Kombination der Kohorten und dem Promotionsabschluss auf. Zwar lassen die Daten einen
eindeutigen Trend zu steigenden Lohnen in beiden Sektoren und auf beiden
Qualifikationsniveaus erkennen, jedoch sind die Effekte bei Modellierung der average
marginal effects nicht signifikant unterschiedlich. Privatbeschiftigte Promovierte verdienen
signifikant mehr als Absolvent*innen ohne Doktortitel; dieser Lohnvorteil wichst tiber die

Zeit, jedoch nicht in signifikantem Umfang.
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Beitrag 3: Wohin und wieweit? Differenzierung von individuellen und strukturellen
Finflussfaktoren auf rdumliche Arbeitsplatzmobilitit bei Hochschulabsolvent*innen
mit und ohne Promotion.

Der dritte Beitrag untersucht — abweichend von den anderen beiden Beitrdgen — nicht mehr
den Einkommensvorteil von Promovierten gegeniiber Absolvent*innen ohne Doktortitel.
Stattdessen wird die raumliche Mobilitdt bei Arbeitsplatzwechseln in den Blick genommen.
Es wird dabei iiberpriift, ob Absolvent*innen mit Promotion aufgrund ihres hoéheren
Humankapitals und der im Rahmen der Promotion verstirkten Spezialisierung ihrer
Wissensbestinde und Fahigkeiten, bei der Suche nach einer neuen Arbeitsstelle andere
Mobilititsmuster aufweisen als Hochschulabsolvent*innen ohne Promotion. Dabei wird
Mobilitit nach Sjaastad (1962) dhnlich wie Bildung im Humankapitalansatz als Investition
angesehen, die in hoheren Arbeitsmarktertrigen miinzen sollte. Auf Basis des Push-Pull-
Paradigmas (Lee 1972) werden jene Determinanten gesucht, welche die Wahrscheinlichkeit,
rdaumlich mobil zu werden, erhohen. Theoretische Grundlage bildet das Konzept
segmentierter Arbeitsmirkte, welche in diesem Fall mit regionalen Indikatoren verkniipft
werden. Es wird davon ausgegangen, dass hochspezialisierte Beschiftigte mit hohem
Humankapital aufgrund der Seltenheit von passenden Arbeitspldtzen nicht nur hdufiger
gezwungen sind, den Arbeitsort raumlich zu verlassen, sondern in diesem Fall auch bereit
sein miissen, weitere Strecken zuriickzulegen. Empirisch ist bereits bekannt, dass mit
steigender Bildung auch die Bereitschaft zu raumlicher Mobilitit sowie die Distanz im Falle
raumlicher Mobilitit ansteigt (Granato/Haas/Hamann/Niebuhr 2009; Mertens/Haas 2006;
Ptaft 2012). Gegeniiber den oft flichendeckend anzutreffenden Arbeitsplidtzen mit geringeren
Qualifikationsanforderungen, finden Absolvent*innen passende Tétigkeiten stellenweise nur
in spezialisierten iiberregionalen Arbeitsmirkten (Ganesch/Diitsch/Struck 2019). In den
Analysenmodellen werden sowohl das Eintreten rdumlicher Mobilitit als auch die zugehorige
Distanz als abhingige Variable verwendet. Als unabhingige Variablen kommen neben der
Frage des Promotionsabschlusses auch individuelle und strukturelle regionale Merkmale zur
Anwendung. Es werden jeweils Determinanten in der Ursprungsregion als auch am Zielort
betrachtet. Eine Besonderheit stellt die Verwendung tatsichlicher Distanzen dar, im
Gegensatz zu anderen Studien, die Mobilitit als Uberschreitung administrativer Grenzen

operationalisieren.
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Als Datengrundlage dient das DZHW-Absolventenpanel des Priifungsjahrgangs 2009,
erginzt um ausgewihlte regionale Kennwerte der jeweiligen Arbeitsorte. Mittels logistischer
und negativer Binomialregressionen werden Mobilititsentscheidungen und -distanzen im
Zeitraum von circa fiinf bis zehn Jahren nach Studienabschluss betrachtet. Es zeigt sich, dass
qualifikationsbedingte ~Mobilitdtsunterschiede nur fiir Personen bestehen, die im
Beobachtungszeitraum eine Promotion abschliefen. Diese werden hédufiger arbeitsplatzmobil
und nehmen dabei weitere Entfernungen zwischen Ursprungs- und Zielort in Kauf. Zudem
wird deutlich, dass vor allem berufsbezogene und regionalwirtschaftliche Merkmale, sowie
Kinder als Einflussfaktoren fiir Mobilitdtsentscheidungen und -distanzen eine signifikante
Rolle spielen. Wihrend das Alter und insbesondere berufsbezogene Merkmale auf die
Wahrscheinlichkeit, mobil zu werden, Einfluss nehmen, wird bei der Frage der
zuriickgelegten Distanzen stirker die damit verbundene Verdnderung regionaler Indikatoren
zwischen Ursprungs- und Zielort bedeutsam. Im Ergebnis kann nicht bestitigt werden, dass
Promovierte an sich arbeitsplatzmobiler oder distanzfreudiger sind. Demgegeniiber ist
allerdings festzustellen, dass der berufliche Einstieg von frisch Promovierten offensichtlich

einen Unterschied in den Mobilitditsmechanismen mit sich bringt.
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4.2.Beitrag 1: Monetidre Ertrdge einer Promotion

Monetire Ertrige einer Promotion: Lohnunterschiede zwischen Promovierten

und Nichtpromovierten in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst

Fabian Trennt & Thorsten Euler

Veroffentlicht unter:

Trennt, F. & Euler T. (2019) Monetire Ertréige einer Promotion. Lohnunterschiede zwischen
Promovierten und Nichtpromovierten in der Privatwirtschaft und im offentlichen Dienst.

KZfSS Kolner Zeitschrift fiir Soziologie und Sozialpsychologie, 71 (2): 275—308.

Der Beitrag kann iiber folgenden dauerhaften Link bezogen werden:

https://dol.org/10.1007/s11577-019-00619-5

Zusammenfassung: Promovierte gelten als Triebkrifte des wissenschaftlichen und
wirtschaftlichen Fortschritts. Daher stellt sich die Frage, ob sich diese Bedeutung auch in der
Lohnhohe widerspiegelt. Von Interesse sind ferner die Griinde fiir die Lohnvorteile gegentiiber
Nichtpromovierten. Unter Riickgrift auf die Job-Competition- Theorie wird die Rolle von
Fihrungspositionen und komplexen Arbeitsinhalten in den Blick genommen.
Ungleichgewichte auf dem Arbeitsmarkt sowie die Platzierung in geschlossenen
Teilarbeitsmirkten werden zusitzlich berticksichtigt. Als Datengrundlage wird auf die dritte
Befragung des DZHW-Absolventenpanels 2005 (circa zehn Jahre nach dem Studienabschluss)
zuriickgegriffen.  Zur  Anwendung kommen lineare Regressionsmodelle sowie
Dekompositionsverfahren. Promovierte erhalten sowohl im 6ffentlichen Dienst als auch in der
Privatwirtschaft hohere Lohne als Nichtpromovierte. Aufgrund der unterschiedlichen
Mechanismen der Lohngenese spielen in der  Privatwirtschaft individuelle

Leistungsindikatoren eine groBere Rolle fiir den Lohnvorteil Promovierter gegeniiber
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Beitrag 1: Monetire Ertrige einer Promotion: Lohnunterschiede zwischen Promovierten und
Nichtpromovierten
in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst

Absolvent*innen ohne Doktortitel, wihrend im offentlichen Dienst die Ubernahme von

Leitungspositionen relevanter ist.

Schliisselworter: Ertrige - Einkommen - Stundenlohn - Lohnunterschied - Promovierte -

Promotion - Humankapital - DZHW-Absolventenpanel

Abstract: Doctorate holders are said to be the driving forces behind scientific and economic
progress. Thus we ask if and why a doctoral degree pays oft on the labour market. Employing
Job-competition-theory we look at executive positions and sophisticated work contents.
Furthermore, we consider imbalances on the labour market as well as the placement in closed
labour market segments. To answer the question, we run linear regression models and
Blinder-Oaxaca-decompositions in order to provide quantification and causal analysis for
wage differences between higher education graduates with and without a doctorate. The data
basis comprises the third wave of the DZHW-graduate panel studies 2005-cohort. Graduates
with a doctoral degree receive higher wages compared to those without. This is true for both
the public and the private sector. Due to varying mechanisms for the formation of wages,
individual performance indicators matter in the private sector, whereas holding executive
positions is more important in public service to explain the pay gap between higher education

graduates with and without a doctorate.

Keywords: Monetary returns - Income - Hourly Wages - Wage difference -
PhD Graduates - Doctoral degree - Human capital - DZHW-graduate panel studies
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4.3.Beitrag 2: More or less the same? An exploration of the evolution of the
PhD wage premium in a decade of higher education expansion.

More or less the same? An exploration of the evolution of the PhD wage

premium in a decade of higher education expansion.

Thorsten Euler & Fabian Trennt

Veroffentlicht unter:

Euler, T. & Trennt, F. (2024): More or less the same? An exploration of the evolution of the
PhD wage premium in a decade of higher education expansion. In: Gross, C. & Jaksztat, S.
(Hrsg.), Career Paths Inside and Outside Academia. (S. 55—88). Soziale Welt — Sonderband 26.

Baden-Baden: Nomos.

Der Beitrag kann iiber folgenden dauerhaften Link bezogen werden:

https://dol.org/10.5771/9783748925590-55

Abstract: The expansion in higher education over the last decade or more has led to an
increase in the number of tertiary education graduates entering the labor market, both with
and without doctoral degrees. On the one hand this process has been accompanied by concerns
of graduate oversupply; on the other hand, proponents of higher education expansion point
towards an increasing demand for highly skilled workers in a knowledge-based economy,
especially concerning PhD-holders, as they are the driving forces of innovation. Against this
backdrop we ask to what extent higher education expansion has affected the earnings of PhD
graduates in comparison to higher education graduates without doctoral degrees. Our analysis
is based on the 1997-, 2001-, 2005-, and 2009 cohorts of the German Centre for Higher
Education and Science Studies (DZHW) graduate panel studies. Within these, surveys were

conducted for each respective cohort about ten years after graduation. In accordance with
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Beitrag 2: More or less the same? An exploration of the evolution of the PhD wage premium
in a decade of higher education expansion

human capital theory (HCT), we find a constant PhD wage premium between the different
cohorts for those employed in the private sector. In the public sector, we detect a stable but
insignificant PhD wage premium. Descriptive and analytic results show a significant wage

growth for the 2009 cohort, regardless of sector and PhD state.

Keywords: Higher education expansion - Labor market returns - Graduates - Wages -

Doctoral degree

Zusammenfassung: Im Zuge der Ausweitung hochschulischer Bildung der letzten
Jahrzehnte dréngt eine steigende Zahl von Hochschulabsolvent*innen — mit und ohne
Doktortitel — auf den Arbeitsmarkt. Einerseits wurde dieser Prozess von der Sorge eines
Uberangebots an Hochschulabsolvent*innen begleitet, andererseits verweisen die
Befiirworter der Expansion des Hochschulwesens auf die steigende Nachfrage nach
hochqualifizierten Arbeitskriften in einer wissensbasierten Wirtschaft. Dies gilt insbesondere
tiir promovierte Beschiftigte als treibenden Krifte der Innovation. Vor diesem Hintergrund
stellen wir die Frage, inwieweit sich die hochschulische Bildungsexpansion auf die
Einkommen von Promovierten im Vergleich zu Hochschulabsolvent*innen ohne Doktortitel
ausgewirkt hat. Unsere Analyse basiert auf Daten des Absolventenpanels des Deutschen
Zentrums fiir Hochschul- und Wissenschaftsforschung (DZHW). Dort wurden
Hochschulabsolvent*innen der Abschlussjahrgdnge 1997, 2001, 2005 und 2009 jeweils etwa
zehn Jahre nach ihrem Studienabschluss befragt. Im Einklang mit der Humankapitaltheorie
(HKT) finden wir einen konstanten Einkommensgewinn fiir Promovierte aller Kohorten in
der Privatwirtschaft. Im offentlichen Dienst hingegen ldsst sich nur ein insignifikanter
Lohnvorteil feststellen. Deskriptive und analytische Ergebnisse zeigen einen signifikanten

Lohnzuwachs fiir die Abschlusskohorte 2009, unabhingig von Sektor und Promotionsstatus.

Stichworte: Bildungsexpansion - Arbeitsmarktertrage - Hochschulabsolvent*innen - Lohne -

Promovierte
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4.4. Beitrag 3: Wohin und wie weit?

Wohin und wie weit? Differenzierung von individuellen und strukturellen
Einflusstaktoren auf rdumliche Arbeitsplatzmobilitit bei

Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotion.

Thorsten Euler

Veroffentlicht unter:

Zum Zeitpunkt der Einreichung der Dissertationsschrift eingereicht bei Soziale Welt (nach

Begutachtung abgelehnt)

Zusammenfassung: Der vorliegende Beitrag untersucht individuelle und strukturelle
Determinanten zwischenbetrieblicher bzw. raumlicher Mobilitét von
Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotion auf Basis humankapitaltheoretischer
Uberlegungen (Mincer 1958; Mincer 1974; Sjaastad 1962) und des Push-Pull-Paradigmas von
Lee (1972). Als Datengrundlage dient das DZHW-Absolventenpanel des Priifungsjahrgangs
2009, erginzt um ausgewihlte regionale Kennwerte der jeweiligen Arbeitsorte. Mittels
logistischer und negativer Binomialregressionen werden Mobilitidtsentscheidungen
und -distanzen im Zeitraum von circa fiinf bis zehn Jahren nach Studienabschluss betrachtet.
Es zeigt sich, dass qualifikationsbedingte Mobilitdtsunterschiede nur fiir Personen bestehen,
die im Beobachtungszeitraum eine Promotion abschlieBen. Diese werden hiaufiger
arbeitsplatzmobil und nehmen dabei weitere Entfernungen zwischen Ursprungs- und Zielort
in Kauf. Zudem wird deutlich, dass vor allem berufsbezogene und regionalwirtschaftliche
Merkmale, sowie Kinder als Einflussfaktoren fiir Mobilitdtsentscheidungen und -distanzen

eine signifikante Rolle spielen.

Schliisselworter: Hochschulabsolvent*innen « Promovierte « rdumliche Mobilitit -

Arbeitsméirkte - Humankapital
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Abstract: This paper examines individual and structural determinants of inter-firm and
spatial mobility of graduates with and without a PhD based on human capital theory (Mincer
1958; Mincer 1974; Sjaastad 1962) and Lee's (1972) push-pull paradigm. The DZHW
graduate panel of the examination year 2009 serves as the data basis, supplemented by selected
regional characteristics of the respective places of work. Using logistic and negative binomial
regressions, mobility decisions and distances are examined over a period of approximately five
to ten years after graduation. It is shown that qualification-related mobility differences only
exist for people who complete a doctorate in the observation period. They are more likely to
be job-mobile and to accept longer distances between their place of origin and destination. It
also becomes clear that job-related and regional economic characteristics, as well as children,

play a significant role as influencing factors for mobility decisions and distances.

Keywords: Graduates - PhD - Spatial mobility -+ Labor markets - Human capital
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Einleitung

Jansen (1969: 65) stellte vor tiber 50 Jahren fest: “Perhaps the question most asked and least

understood about migration is ,Why do people move?"”

Er ging damit eine Fragestellung an, der sich Geograt*innen, Okonom*innen,
Psycholog*innen und Sozialwissenschaftler*innen seitdem immer wieder stellen — dem
Verstindnis der Mechanismen rdumlicher Mobilitit. Mobilitét beschrinkt sich dabei nicht auf
die rdumliche Bewegung von Personen, sondern auch von Dingen, Ideen und Konzepten. Sie
kann verschiedenste Formen annehmen und Ursachen haben. Der Umzug zum
Studienantang, die Suche nach einer groferen Wohnung, aber auch Flucht und Vertreibung
oder der Urlaubsflug nach Australien sind Ausprdgungen personenbezogener raumlicher
Mobilitdt. Die Zunahme raumlicher Mobilitit — sowohl im beruflichen als auch privaten
Bereich — wird dabei von vielen Autor*innen als Symbol fiir die fortschreitende
Modernisierung von Gesellschaften gesehen (Canzler 2021; Ganesch 2020; Kley 2016;

Schneider et al. 2016).

Bereits seit den 1970er Jahren wird versucht, Mobilitit auf dem deutschen Arbeitsmarkt
starker in den Fokus zu nehmen und auf theoretischer sowie empirischer Basis genauer zu
verstehen und zu erkldren (Schneider et al. 2016; Struck 2006). Ab den 1990er Jahren kam es
zu grundlegenden Verdnderungen des Arbeitsmarkts. Betriebe strebten grofere
Flexibilisierungen an, die auf dem Arbeitsmarkt zu Destabilisierungs- und
Destandardisierungsentwicklungen fiihrten (Buchholz 2008; Struck 2006). Die deutsche
Wiedervereinigung und der Zusammenbruch des ostdeutschen Wirtschaftssystems fiihrten
zu einer noch stirkeren Mobilititsdynamik mit starker Abwanderung von Ost- nach
Westdeutschland (Kley 2016). Auch die Wirtschafts- und Erwerbsstruktur dnderte sich
grundlegend, einhergehend mit einer Bedeutungszunahme des Dienstleistungssektors. So
stieg der Anteil an darin Erwerbstitigen in Deutschland zwischen 1991 und 2019 von 61,3
auf 74,5 Prozent. Im sekundidren Sektor hingegen war 2019 nur noch jede*r vierte
Erwerbstitige beschiftigt (Wingerter 2021). Dies hat u. a. Auswirkungen auf die rdaumliche
Verortung von Arbeitspldtzen, da die Sektoren unterschiedlich stark von der ortlichen
Verfligbarkeit von Ressourcen, Verkehrswegen und Bevolkerung abhingig sind. Die
rdaumlichen Mobilititsanforderungen auf dem Arbeitsmarkt, ebenso wie realisierte rdumliche
Mobilitdt im beruflichen Kontext, haben in den vergangenen Jahren und Jahrzehnten
zugenommen (Riiger/Sulak 2017; Urry 2012). Gleichzeitig stiegen die Erwartungen an die
Bereitschaft von Beschiftigten, iiberbetrieblich und/oder rdumlich mobil zu sein

(Doering-Manteuftel 2007).
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Die beiden Wellen der Bildungsexpansion in den 1960/70er Jahren und die Neugriindung
und  Standorterweiterung  von  Hochschulen = nach  der  Wiedervereinigung
(Jungbauer-Gans/Gottburgsen 2022) haben parallel zu einem Bedeutungszuwachs
akademischer Abschliisse gefiihrt. An 423 Hochschulen in Deutschland werden inzwischen
tast eine halbe Million Studienabschliisse und etwa 28.000 Promotionen im Jahr erfolgreich
abgeschlossen (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2022). Entsprechend befinden sich
gegeniiber fritheren Jahrzehnten mehr Personen fiir lingere Phasen in Bildungsprozessen und
erzielen hohere Qualifikationen. Diese , Investitionen” in Bildung erhéhen das Humankapital
der Absolvent*innen und befdhigen sie zur Bearbeitung anspruchsvoller Tatigkeiten und
Beschiftigung mit einem hohen Anteil an Wissensarbeit. Gleichzeitig gehen diese lingeren
Bildungsphasen aber auch mit hohen Kosten fiir die Gesellschaft als Tréger von Institutionen
tertidgrer Bildung und mit Opportunititskosten (z. B. entgangenes Erwerbseinkommen) fiir
die Lernenden einher. Es ist daher von besonderem Interesse fiir alle Beteiligten, dass die
Investition in Bildung tatséchlich Nutzen erbringt. Der Ubergang von der Dienstleistungs-
zur Wissensgesellschaft in modernen Industrienationen (Teichert 2021) und der erhohte
Bedart an hochqualifizierten Beschiftigten (Drdger 2009) fithren zum Anspruch,
Hochschulabsolvent*innen entsprechend ihren vorhandenen Qualifikationen auf dem
Arbeitsmarkt addquat zu platzieren. Aufgrund der ungleichmiBigen Verteilung von
Arbeitspldtzen ist dies insbesondere fiir Hochschulabsolvent*innen hiaufig nur mittels

raumlicher Mobilitit sicherzustellen (Pfaff 2012).

Zusitzlich ist raumliche Mobilitdt auch ein zentraler Punkt fiir Fragen der Bildungspolitik.
Falk/Kratz (2009) benennen mehrere Ebenen, auf denen der Weggang oder Verbleib von
Absolvent*innen von Interesse ist. Hochschulen rekrutieren ihre Studierenden in der Regel
im regionalen Umkreis von ca. 50 bis 70 Kilometern (Kratz/Lenz 2015). Gleichzeitig erwarten
lokale Wirtschaft und politischen Entscheidungstriger*innen, dass die ausgebildeten
Absolvent*innen der ortlichen Wirtschaft als Arbeitskrifte langfristig zugutekommen
(Kratz/Lenz 2015). Innovationen und Wissensbestinde sollen aus der Hochschule
transferiert werden (Jungbauer-Gans/Gottburgsen 2022), ein hoher Anteil an qualifizierten
Beschiftigten erhoht das regionale Wirtschaftswachstum (Ganesch et al. 2019) und das
Angebot an passenden Arbeitskriften wirkt als Standortfaktor bei Ansiedlungs-
entscheidungen von Betrieben (Fallmann/Meusburger 1997). Hochqualifizierte gelten zudem
— insbesondere in der Phase der beruflichen Etablierung — als tiberproportional mobile

Personengruppe (Corcoran/Faggian 2017).
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Promovierte haben innerhalb der Gruppe der Hochschulabsolvent*innen durch ihren
lingeren Verbleib im Bildungssystem mehr Humankapital gesammelt und einen hoheren
Spezialisierungsgrad erreicht. Die Mechanismen rdumlicher Mobilitit bei Absolvent*innen
im Vergleich mit und ohne Doktortitel sind jedoch kaum beleuchtet. Dieser Beitrag zielt
daraut ab, diese Forschungsliicke zu schliefen. Dies fiihrt zu den zentralen Forschungsfragen
des Beitrags: ,Inwiefern unterscheiden sich berufstitige Hochschulabsolvent*innen mit und
ohne Promotion hinsichtlich der Determinanten rdaumlicher Arbeitsplatzmobilitidt? Lassen
sich neben der Realisierung von Mobilitidt an sich auch Difterenzen bei den zuriickgelegten

Distanzen zwischen Arbeitsstellen feststellen?”

Theorie, Forschungsstand und Hypothesen

Humankapital, Arbeitsmarkt und regionale Mobilitit

Die Humankapitaltheorie postuliert, dass sich Individuen durch ihre Beteiligung an
Bildungsprozessen einen Stock an individuellem Humankapital autbauen, durch den sie ihre
Fiahigkeiten steigern. Aus Arbeitsmarktperspektive ist die Akkumulation von Humankapital
durch Bildung dabei relevant, da sie (in Form von Qualifikation) mit hoherer Produktivitit
einhergeht (Mincer 1958). Hierdurch erhoht sich die Attraktivitit der Person auf dem
Arbeitsmarkt und die auf diesem erzielbaren Arbeitsmarktertrige (z. B. Lohne) (Mincer
1974). Im Hochschulsystem fungieren Abschliisse als Zeichen fiir das erworbene
Humankapital — Bourdieu (1983) wiirde von institutionalisiertem kulturellen Kapital
sprechen. Der Abschluss dient Arbeitgeber*innen als Signal fiir eine hohere Produktivitit
(Spence 1973) der Beschiftigten auf Basis der im Studium erworbenen Féhigkeiten und
speziellen Wissensbestinde (Abraham/Hinz 2018; FaBmann/Meusburger 1997). Der
Bachelorabschluss kann aufgrund der kiirzeren Studienzeit als die hochschulische
Qualifikation mit dem geringsten Humankapitalstock angesehen werden, wihrend Master,
Diplom, Magister und Staatexamen auf einer hoheren Ebene liegen. Die Promotion stellt die
nichste Stufe der hochschulischen Qualifikation (vor der Habilitation) dar und unterscheidet
sich vom Master sowohl in der Art und Dauer des weiteren Verbleibs im Bildungssystem als
auch den dort erlernten Fahigkeiten. Promovierte spezialisieren sich auf einen begrenzten
Teil ihres Fachgebiets und signalisieren die Befihigung zur eigenstindigen

wissenschaftlichen Arbeit.
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Die (neo)klassische 6konomische Arbeitsmarkttheorie geht von einem einheitlichen, oftenen
Arbeitsmarkt aus, auf dem sich Arbeitgeber*innen und -nehmer*innen gegeniiberstehen.
Dieser steht allen potentiellen Akteur*innen offen, die als streng ©konomisch-rational
denkende und ihren Nutzen maximierende Wirtschaftssubjekte agieren
(Abraham/Hinz 2018; FaBmann/Meusburger 1997). Mittels Aushandlungsprozessen
kommen auf Basis von Angebot und Nachfrage Arbeitsverhiltnisse zustande. Dieser Ansatz
ist bereits frith in die Kritik geraten, da er u.a. die vollstindige Substituierbarkeit von
Arbeitskriften untereinander postuliert und von vollstindiger Information aller Beteiligten
ausgeht (FaBmann/Meusburger 1997). Im Gegensatz dazu gehen Theorien segmentierter
Arbeitsmirkte (Doeringer/Piore 1971; Sengenberger 1978) von einer Spaltung des
Arbeitsmarkts in ,Segmente” aus, fiir die eigene Allokationsregelungen und
Zugangsberechtigungen existieren und unterschiedliche Einkommens-, Karriere- und
Beschiftigungschancen vorliegen kénnen (Famann/Meusburger 1997; Sengenberger 1987).
Dabei ist die Definition der Grenzen zwischen den Segmenten nicht klar festgelegt — oft wird
nur zwischen allgemeinzuginglichen, berufsfachlichen und betriebsinternen
Teilarbeitsmirkten unterschieden — jedoch sind auch Differenzierungskategorien wie
Qualifikation, Alter, Geschlecht oder Region vorstellbar (FaBmann/Meusburger 1997). Der
Zugang zum jeweiligen Teilarbeitsmarkt kann dann an eine Reihe von Bedingungen und
Selektionsprinzipien gekniipft sein (Blossfeld/Mayer 1988) — institutionalisierte Abschliisse
oder die Zugehorigkeit zu einem Betrieb (Leuze 2010; Spangenberg et al. 2012) sind zwei der
gingigsten Formen derartiger Zugangskriterien. Neben dem Zugang kann auch die
raumliche Verortung einen Teilarbeitsmarkt definieren und iiber seine Verteilung rdumliche

Segmentation darstellen (Krabel/Flsther 2014; Mohr 2001; Morrison 1990).

Empirisch zeigt sich, dass Absolvent*innen gegeniiber Personen ohne Hochschulabschluss
besonders mobil sind und gréBere Distanzen iiberwinden (Granato et al. 2009; Mertens/Haas
2006; Pfaft 2012). Zudem sind Hochgebildete hdufiger Fern- oder Wochenendpendler
(Buch 2006; Nobis/Kuhnimhof 2018; Riiger/Sulak 2017). Gegeniiber den oft flichendeckend
anzutreffenden  Arbeitsplitzen mit geringeren Qualifikationsanforderungen, finden
Hochschulabsolvent*innen passende Titigkeiten stellenweise nur in spezialisierten
tiberregionalen Arbeitsmirkten (Ganesch et al. 2019). Wihrend Lehrer*innen bundesweit
verfiigbare Stellen antreffen, sind Professor*innen auf Hochschulstandorte angewiesen.
Entsprechend kann davon ausgegangen werden, dass mit steigendem Qualifikationsniveau

eine groBere Abhidngigkeit von spezialisierten Arbeitsmédrkten besteht, und die
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Notwendigkeit rdaumlicher Mobilitdt® im Falle eines Arbeitsplatzwechsels zunimmt
(Falk/Kratz 2009). Studien legen nahe, dass regionale Arbeitsplatzmobilitit von
Absolvent*innen sowohl von individuellen (Engelage/Schubert 2009; Fehse/Kerst 2007;
Hacket 2009), als auch regionalen Merkmalen (Faggian/McCann 2009; Falk/Kratz 2009;
Venhorst et al. 2010) bedingt wird. Hinsichtlich der individuellen Eigenschaften
Hochqualifizierter bietet es sich an, zwischen studienbezogenen Charakteristika wie dem
Studienfach oder Abschlussniveau, privaten Gegebenheiten wie Partnerschaft und Familie
und berufsbezogenen Lagen wie Addquanz einer Beschiftigung oder dem Lohnniveau zu
differenzieren. In die gleiche Richtung weist das Push-Pull-Paradigma der Migrationstheorie
von Lee (1972), der Faktoren der Herkunfts- bzw. der Zielregion, intervenierende Hindernisse
und personliche Eigenschaften als individuelle und strukturelle Einfliisse zur Erkldrung

individueller Mobilitdtsentscheidungen heranzieht.

Empirische Studien zur rdumlichen Mobilitit von Erwerbstitigen verwenden verschiedene
Abgrenzungen des rdumlichen Systems. So werden fiir Untersuchungen zur deutschen
Binnenwanderung sowohl Kreise (Lehmer/Ludsteck 2011), Raumordnungsregionen
(Ganesch et al. 2019; Ganesch 2020; Krabel/Flother 2014), Arbeitsmarktregionen (Haas 2000;
Maier/Sprietsma 2016), Bundeslinder (Fabian/Minks 2008; Haussen/Uebelmesser 2018a)
oder Kombinationen von Gebieten (Geis-Thone 2020) herangezogen. Auch international ist
keine einheitliche Auslegung anzutreffen (vgl. Faggian et al. 2017). Die Abgrenzung
rdaumlicher Mobilitdt als Wechsel von Gebietsgrenzen steht dabei in der Kritik. Zwar
argumentiert Haas (2000) dass der Wechsel einer Arbeitsmarktregion auch mit dem Wechsel
des Pendelgebiets einhergehen wiirde, dem gegeniiber verweisen aber Haussen/Uebelmesser
(2018a) sowie Quast et al. (2022) darauf, dass Mobilitit bei kleinen Gebieten iiber- (Wechsel
tiber Landesgrenze) und bei groen Raumeinheiten unterschitzt wiirde (Wechsel innerhalb
Landesgrenze) (vgl. Yankow 2002). Nur in wenigen Studien werden tatsdchliche rdumliche
Distanzen als Grundlage von Mobilititsanalysen verwendet (Kratz/Lenz 2015; Lorz 2008;
Pfaff 2012; Quast et al. 2022). Hiufig liegt dies an fehlender Verfiigbarkeit, da aus Griinden
des Datenschutzes auf hoher aggregierte Raumeinheiten zuriickgegriffen werden muss.
Dieser Beitrag schlieBt an die Verwendung realer Distanzen an, um Arbeitsplatzmobilitit

vollumfinglicher zu erfassen.

¢ Rdumliche Mobilitit dient dann als Investition zur Verwertung des eigenen Humankapitals (Sjaastad 1962).
41



Beitrag 3: Wohin und wie weit? Differenzierung von individuellen und strukturellen Einflussfaktoren
auf rdumliche Arbeitsplatzmobilitit bei Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotion

Forschungsstand und Hypothesen

Hinsichtlich ihrer studienbezogenen Merkmale konnen Absolvent*innen grundsitzlich
beziiglich der Art der besuchten Hochschule, des abgeschlossenen Studienfachs, der
erreichten Note und des Abschlussniveaus difterenziert werden. Bei der Art der Hochschule
sind die Zusammenhidnge zur rdumlichen Mobilitit nicht eindeutig. Wihrend sowohl
Maier/Sprietsma (2016) als auch Kratz/Lenz (2015) bei Fachhochschulabsolvent*innen eine
geringere Mobilitidt im Vergleich zu Absolvent*innen von Universititen feststellen, kommen
Krabel/Flother (2014) zum gegenteiligen Ergebnis. Kratz/Lenz (2015) wiederrum
konstatieren, dass Fachhochschulen besonders in lindlichen Regionen darin erfolgreich sind,
ihre Graduierten am Ort zu halten. Auch hinsichtlich der Noten ist das Bild gemischt. So
zeigen Haussen/Uebelmesser (2018b), dass Absolvent*innen mit schlechten Examensnoten
signifikant hédufiger die Hochschulregion fiir die erste Erwerbstitigkeit verlassen, jedoch
gleichzeitig hdufiger fiir die aktuellen Stelle in die Hochschulregion zuriickkehren.
Maier/Sprietsma (2016) wiederum finden keinen Mobilititsunterschied auf Basis der
Abschlussnote. Lehrkrifte sind seltener mobil (Haussen/Uebelmesser 2018a), ebenso wie
Absolvent*innen der Rechts- und Naturwissenschaften und Sozialpidagogik
(Falk/Kratz 2009; Krabel/Flother 2014; Mohr 2002). Demgegeniiber sind Absolvent*innen
der Wirtschaftswissenschaften und kiinstlerischer Ficher mobiler als Absolvent*innen
anderer Fachrichtungen (Falk/Kratz 2009; Mohr 2002). Haussen/Uebelmesser (2018a)
finden, dass bei Stellenwechseln Geisteswissenschaftler*innen seltener und Mediziner*innen
haufiger mobil werden. Hinsichtlich der Differenzierung von Qualifikationsniveaus zeigen
Krabel/Flother (2014), dass Bachelorabsolvent*innen signifikant mobiler sind als Personen
mit Master- oder Diplomabschluss. Insbesondere das Mobilitdtsverhalten im Vergleich von
Promovierten und Absolvent*innen ohne Doktortitel ist aber kaum beleuchtet. In Anlehnung
an die Uberlegungen zur Akkumulation von Humankapital und der hoheren Spezialisierung

von Promovierten werden folgende Hypothesen aufgestellt:

H1: Je mehr Humankapital eine Person hat, desto hoher ist die Notwendigkeit zur

Arbeitsplatzmobilitit.

H2: Je mehr Humankapital eine Person hat, desto groflere Entfernungen werden bei

der Arbeitsplatzmobilitit zuriickgelegt.

42



Beitrag 3: Wohin und wie weit? Differenzierung von individuellen und strukturellen Einflussfaktoren
auf rdumliche Arbeitsplatzmobilitit bei Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotion

Im Bereich der individuellen Charakteristika von Erwerbstitigen, konnen soziale Netzwerke
eine Rolle bei Mobilitdtsentscheidungen spielen. Sie lassen sich — Granovetter (1983)
folgend — in schwache und starke interpersonale Beziehungen (weak and strong ties)
differenzieren. Sie konnen bei der Suche nach einem Arbeitsplatz zum Tragen kommen,
beispielsweise durch frithere Praktika/Beschiftigungen bei Arbeitgebern (Fehse/Kerst 2007;
Granovetter 1983; Wieschke 2016), und beeinflussen, ob autf Basis der Erfahrungen ein
erneutes Arbeitsverhiltnis aufgenommen wird (Krabel/Flother 2014). Ebenso erleichtern
soziale Netzwerke Informationsfliisse iiber potenzielle Arbeitsplédtze und konnen dabei helfen,
unvollstindige Wissensbestidnde vor Mobilititsentscheidungen zu mindern. Auf der anderen
Seite spielen soziale Netzwerke auch im privaten Bereich eine Rolle, da sie die Bindung an
einen Ort erhohen und die Nutzung sozialer Ressourcen ermoéglichen. Der Abbruch dieser
Netzwerke ist mit hohen sozialen Kosten verbunden (Krabel/Flsther 2014), die in der Kosten-
Nutzen-Analyse von Mobilitdt beriicksichtigt werden. So zeigen Studien, dass eine stidrkere
soziale Einbindung vor Ort, die i. d. R. iiber die Zeit aufgebaut wird, die Wahrscheinlichkeit
von Migration verringert (Busch/Weigert 2010; Wieschke 2016) und von Re-Migration
erhoht (DaVanzo 1981; DaVanzo 1983). Von besonderer Bedeutung fiir die Entwicklung von
Sozialkapital sind das Alter (Ganesch et al. 2019; Haussen/Uebelmesser 2018b; Pfaff 2012),
die bisherige Verweildauer (privat und im Betrieb) sowie die familidre Bindung durch
Partnerschaft (Pfaff 2012) und Kinder (Geis-Thone 2020; Haussen/Uebelmesser 2018b;
Krabel/Flother 2014). Elternschaft wirkt dabei insbesondere bei Frauen mobilititshemmend
(Schneider et al. 2016). Angesichts der Bedeutung sozialer Bindungen wird folgende
Hypothese aufgestellt:

H3: Je stirker die sozialen Bindungen am Heimatort sind, desto niedriger ist die

Arbeitsplatzmobilitit.

Auch fur die Frage der Distanz spielen soziale Bindungen eine Rolle. So verweist Wieschke
(2016) daraut, dass auch starke Netzwerke (wie familidre Bindungen) bei groferen Umziigen
an Bindungskraft verlieren, da die rdumliche Entfernung die Aufrechterhaltung der
Bindungen erschwert. Gleichzeitig ist erwartbar, dass beispielsweise Partnerschaft und
Kinder, aber auch das Freizeitleben, einen Anreiz bieten, im Falle von Arbeitsplatzmobilitit

groBere raumliche Wege zu vermeiden, um Umziige (und die damit verbundenen sozialen
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Kosten fiir alle Haushaltsmitglieder) als auch den Zeitaufwand fiir das Pendeln zur Arbeit
(welche dann fiir Familien- und Sozialleben fehlt) zu begrenzen. Entsprechend wird folgende

Hypothese aufgestellt:

H4: Je stirker die sozialen Bindungen am Heimatort sind, desto geringer sind die

zuriickgelegten Distanzen der Arbeitsplatzmobilitit.

Unter den beruflichen Gegebenheiten kommen sowohl die Ausgestaltung der tatsdchlich
ausgeiibten Stelle als auch der Betrieb und die Anforderungen der Branche zum Tragen. Dem
Push-Pull-Paradigma von Lee (1972) folgend, erfolgt rdumliche Arbeitsplatzmobilitidt dann,
wenn die gegebenen Arbeitsbedingungen nicht mehr attraktiv genug sind fiir den Verbleib.
Dies kann durch eine Verschlechterung der Arbeitssituation geschehen, durch das Veréndern
der Anspriiche/Erwartungen (Kalter 2000) oder durch das Hinzukommen einer alternativen
Arbeitsmoglichkeit mit besseren Bedingungen gegentiber dem Status Quo. Entsprechend sind
sowohl die beruflichen Merkmale an sich als auch die potentielle Verdnderung derselben
mogliche Ausloser von Mobilitit. So zeigen Trennt/Dahm (2022), dass Absolvent*innen die
vertikale (positionale) Addquanz ihrer Beschiftigung durch iiberregionale Mobilitéit
verbessern konnen und zusitzlich stirkere Mobilitdtsanreize in Abhidngigkeit von der
horizontalen (qualifikatorischen) Addquanz bestehen. Insgesamt erhoht Mobilitit die
Wahrscheinlichkeit der Passung der Beschiftigung zu den eigenen Qualifikationen und
Fihigkeiten (Maier/Sprietsma 2016; Mertens/Haas 2006). Hinsichtlich des Lohnniveaus
zeigen Studien, dass rdumliche Mobilitit mit Einkommensvorteilen einhergeht
(Kratz/Briider] 2013; Maier/Sprietsma 2016; Trommer/Euler 2022). Der Einfluss der
Lohnhohe ist dabei nicht eindeutig. Wihrend einige Studien (Kratz/Briiderl 20183;
Reichelt/Abraham 2017; Windzio 2004) feststellen, dass Personen mit hoheren Einkommen
eher bereit sind, die Kosten von Mobilitit zu tragen, merkt Pfaff (2012) an, dass hohe
Einkommen mit einem verringerten Migrationsgewinn einhergehen kénnen und dadurch
Mobilitdt unwahrscheinlicher wiirde. Liick und Ruppenthal (2010) geben an, dass befristet
Beschiftigte eine erhohte Wahrscheinlichkeit zu raumlicher Mobilitit aufweisen, wihrend
Riiger/Sulak (2017) aufzeigen, dass Fiithrungskrifte hdufiger zum Fernpendeln neigen. Auch
die Dauer der Zugehorigkeit zum Betrieb hat einen Einfluss auf das Mobilitdtsverhalten —
lingere Beschiftigung macht Mobilitit unwahrscheinlicher (Ganesch et al. 2019;
Krabel/Flother 2014; Pfaff 2012). Ausgehend von der grundsitzlichen Annahme von Hacket

(2009), dass Arbeitsplatzmobilitit hdufig als ,Anpassungsmobilitdt” auftritt, die primir dazu
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dient, weniger erfolgreichen Beschiftigten die Kompensation ihrer berutlichen Nachteile zu

ermoglichen, wird folgende Hypothese formuliert:

Hs5: Je ungiinstiger die berufliche Ausgangssituation, desto wahrscheinlicher findet

Arbeitsplatzmobilitit statt.

In Abwédgung der unterschiedlichen Belastungen — insbesondere monetér — zwischen einem
Stellenwechsel im Nahbereich, im Bereich des Fernpendelns oder notwendiger Umziige, kann
davon ausgegangen werden, dass der Grad der beruflichen Verbesserung einen Einfluss auf

den Umfang der Mobilitdtsdistanz hat. Entsprechend gilte:

Hé: Je stérker sich die berufliche Situation durch Mobilitédt verbessert, desto grofere

Distanzen der Arbeitsplatzmobilitdt werden zuriickgelegt.

In Bezug auf den Einfluss der wirtschaftlichen Bedingungen in den Ursprungs- und
Zielregionen lassen sich verschiedene Faktoren identifizieren. So ziehen Regionen mit
tiberdurchschnittlichem Lohnniveau Hochqualifizierte an (Arntz 2010), wihrend eine hohe
Beschiftigungsquote ebentfalls forderlich auf’ die Zuwanderung wirkt (Arntz et al. 2014).
Weist die Ursprungsregion einen hohen Anteil an akademischen Beschiftigten auf, wandern
Absolvent*innen seltener ab (Krabel/Flother 2014), da der o6rtliche Arbeitsmarkt auch im
Falle eines Stellenwechsels genug alternative Optionen anbietet. Gleichzeitig ist die
Konkurrenz hoher, sodass zugewanderte Akademiker*innen trotz Mobilitdt nur in geringem
Male direkte berufliche Verbesserungen erfahren (Ganesch et al. 2019). Kreistreie Grof3stidte
haben den hochsten Anteil an akademischer Beschiftigung, allerdings auch die niedrigste
Beschiftigungsquote (Spellerberg 2016). Dichtbesiedelte ~ Regionen ziehen
Hochschulabsolvent*innen eher an (Falk/Kratz 2009; Kratz/Lenz 2015; Rolfes 1996). Auch
der Anteil von GroBunternehmen beeinflusst die Attraktivitit von Regionen fiir
Absolvent*innen, da Grofibetriebe hohere Lohnzuwichse (Finke 2011) und die weitgeticherte
Hierarchie groBere Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten bieten (Blossfeld/Mayer 1988;

Carroll/Mayer 1986; Ganesch et al. 2019). Die Rolle der Arbeitslosenquote ist hingegen nicht
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eindeutig. Bei Windzio (2004) und Falk/Kratz (2009) wirkt hohe regionale Arbeitslosigkeit
mobilitdtshemmend, bei Granato et al. (2009) hingegen fordernd. Auf Basis dieser regionalen

Charakteristiken wird erwartet, dass:

H7: Je ungiinstiger die Arbeitsbedingungen im regionalen Arbeitsmarkt, desto

wahrscheinlicher findet Arbeitsplatzmobilitit statt.

H8: Je stédrker sich die Arbeitsbedingungen im regionalen Arbeitsmarkt durch
Mobilitét verbessern, desto grof3er sind die zuriickgelegten Distanzen der

Arbeitsplatzmobilitit.
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Daten und Methoden

Datenbasis und Stichprobenbeschreibung

Zur Beantwortung der Forschungsfragen werden Daten des Absolventenpanels des
Deutschen Zentrums fiir Hochschul- und Wissenschaftsforschung (DZHW) der
Abschlusskohorte 2009 verwendet (Rehn et al. 2011). Die Grundgesamtheit bilden alle
Personen, die im Priifungsjahr 2009 (Wintersemester 2008/2009, Sommersemester 2009)
ihren ersten berufsqualifizierenden Studienabschluss (Bachelor, Diplom, Magister,
Staatsexamen) an einer staatlich anerkannten Hochschule in Deutschland erworben haben.
Im Panel nicht enthalten sind Absolvent*innen von Fern-, Bundeswehr- und
Verwaltungsfachhochschulen, Berufsakademien sowie Hochschulen, die sich ausschlieBlich an
Berufstitige richten. Die Stichprobe wurde als geschichtete Klumpenstichprobe gezogen und
ist bundesweit repridsentativ fiir Absolvent*innen der entsprechenden Abschlussarten,
Studienbereiche und Hochschultypen (Baillet et al. 2022). Insbesondere an Universitidten hat
der grofite Teil der Bachelorabsolvent*innen im Befragungszeitraum zusdtzlich einen
Masterabschluss erworben (Briedis et al. 2016). Fiir die Analysen werden Daten aus allen drei
Befragungen genutzt, die jeweils im Friihjahr 2010 (Welle 1, Zeitpunkt t0), 2015 (Welle 2,
Zeitpunkt t1) und 2019 (Welle 3, Zeitpunkt t2) erhoben wurden. Der Fokus liegt dabei jedoch
auf dem Zeitraum zwischen den Zeitpunkten der zweiten und dritten Befragung, da dort die
tiir die vorliegenden Analysen notwendigen Informationen zu den Distanzen erhoben wurden.
Die Angaben beinhalten sowohl Querschnittsinformationen fiir den jeweiligen
Befragungszeitpunkt (z. B. den aktuellen Familienstand), als auch eine episodische Erfassung
von Titigkeiten tiber den Zeitraum dazwischen (Baillet et al. 2022). Diese Episoden enthalten
u. a. den Arbeitsort der Erwerbstitigkeit und ermoglichen damit die Ermittlung und

Quantifizierung raumlicher Mobilitit.

Insgesamt nahmen 3883 Befragte an allen drei Erhebungen des DZHW-Absolventenpanels
der Abschlusskohorte 2009 teil. Von diesen mussten 782 wegen nicht-verwertbarer Angaben
bei den Postleitzahlen (fehlend, ungiiltig oder Postfach) von den Analysen ausgeschlossen
werden. Ebenso wurden 236 Personen, die im Ausland arbeiten, ausgeschlossen. Weitere 824
Personen wurden fallweise aufgrund fehlender Informationen in den Modellvariablen (zu
mind. einem der beiden Zeitpunkte) herausgenommen. In Summe gehen 2041

Absolvent*innen in die nachfolgenden Analysen ein.
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Abhingige Variablen

Als abhingige Variablen werden das Vorliegen rdaumlicher Arbeitsplatzmobilitit und die
zugehorige Entfernung zwischen den Arbeitsorten verwendet. Zu diesem Zweck wurde in
einem ersten Schritt {berpriift, ob sich die Postleitzahlen (als Proxy fiir den
Beschiftigungsort) der Haupterwerbstitigkeit zu t1 und t2 unterscheiden.” 624 Befragte
(80,6%) gaben unterschiedliche Postleitzahlen ihrer  Arbeitsorte und damit
Arbeitsplatzmobilitit im Beobachtungszeitraum an, 1417 Personen (69,4%) waren nicht
mobil. Zur Ermittlung der rdumlichen Distanz wurde der individuelle Léingen- und
Breitengrad des geografischen Mittelpunkts des jeweiligen Postleitzahlgebiets festgestellt
und die einfache geoditische Distanz in Kilometern berechnet. Diese bewegt sich circa

zwischen einem und 720 Kilometern (siehe Tabelle V).

Unabhingige Variablen

Als zentrale unabhidngige Variable zur Beantwortung der Forschungsfrage dient das
hochschulische Qualifikationsniveau, unterschieden fiir Absolvent*innen mit und ohne
abgeschlossene Promotion. Das jeweilige Qualifikationsniveau der Befragten kann sich
zwischen den beiden relevanten Beobachtungszeitpunkten verdndern, entsprechend wird in
einigen Modellen zwischen Befragten ohne Promotion, mit vor t1 erworbenem Doktortitel
und mit Promotionsabschluss nach t1 unterschieden. Die weiteren unabhingigen bzw.
Kontrollvariablen lassen sich in vier Gruppen gliedern: hochschulbezogene,

soziodemografische bzw. individuelle, berufsbezogene Merkmale und regionale Indikatoren.

Als hochschulbezogene Merkmale werden die Art der besuchten Hochschule

(Fachhochschule/Hochschule fiir angewandte Wissenschaft gegeniiber Universitit bzw.
andere Hochschule), die Fdachergruppe (zehn Kategorien) gemidl Gruppenzuordnung des
Statistischen Bundesamts fiir das Priifungsjahr und die Nofe des Studienabschlusses
verwendet. Die Note wurde zusitzlich invertiert und am Mittelwert des jeweiligen

Studienbereichs standardisiert.

Fir den Einschluss soziodemografischer bzw. individueller Merkmale der Befragten werden

sieben Variablen herangezogen. Als zeitkonstante Eigenschaften finden das Geschlecht der
Befragten (dichotomisiert), das Vorliegen eines Migrationshintergrunds (eigene oder elterliche
Migration) sowie frithere Mobilititserfahrungen zum bzw. innerhalb des Studiums Einzug.

Mobilitdt vor dem Studium liegt dann vor, wenn zwischen dem Ort des Erwerbs der

7 Fur Tatigkeiten in to lagen lediglich die ersten drei Stellen der Postleitzahl vor, die keine Distanzberechnung
ermoglichen.
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Hochschulzugangsberechtigung und dem Ort der Abschlusshochschule ein Wechsel der
Postleitzahlleitregion (ersten beiden Stellen) stattfand. Mobilitdt im Studium bezeichnet
Auslandsemesters oder -praktika. Als zeitverdnderliche Informationen werden der
Familienstand (alleinstehend, in Partnerschaft, verheiratet/in eingetragener Partnerschaft),
das Alter zum Befragungszeitpunkt und das Vorhandensein von Kindern (dichotom)

verwendet.

Die Angaben zu beruflichen Merkmalen speisen sich v. a. aus Angaben der Befragten zu ihrer

aktuellen bzw. letzten Haupterwerbstitigkeit zum Messzeitpunkt. Verwendet werden der
Bruttostundenlohn in Euro, die bisherige Berufserfahrung seit Studienabschluss in Jahren® und
der Wirtschaftsbereich, dem die Befragten ihre Beschiftigung zuordnen (aufgeteilt auf sechs
KRategorien, siehe Tab. 1). Jeweils dichotom ist erfasst, ob die Befragten angaben, als
Freiberufler*in oder Unternehmer*in selbstindig erwerbstitig zu sein, als Beamt*in zu
arbeiten, ob es sich um eine Beschiftigung in Vollzeit handelt und ob sie eine Leitungsposition
innehaben. Abschlielend ist die Addquanz der Beschittigung aufgenommen. Diese basiert auf
einem Abgleich der Angabe der Befragten, welches Abschlussniveau?® fiir ihre Tétigkeit am
besten geeignet sei und dem tatséchlich vorhandenen Hochschulabschluss. Ist das eigene
Abschlussniveau hoher (niedriger) als die notwendige Qualifikation, so wird von einer

Uberqualifikation (Unterqualifikation) der Beschiftigten ausgegangen.

Alle Regionalinformationen stammen nicht aus dem Absolventenpanel, sondern aus der

INKAR-Datenbank auf Kreisebene fiir das Jahr 2015 bzw. 2018/2019 (Bundesinstitut fiir
Bau-, Stadt- und Raumforschung 2021). In die Analysen gehen das regionale Medianeinkommen
(der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten) und das Bruttoinlandsprodukt (BIP) je
Einwohner*in  als  Indikatoren flir  wirtschaftlich starke Kreise mit hohen
Einkommensstrukturen ein. Die Arbeitslosenquote und die Beschdiftigungsquote tungieren als
Merkmale fiir die lokale Arbeitsmarktlage. Der Anteil der Beschiftigten am Arbeitsort mat
akademischem Berufsabschluss und der Anteil an Groffunternehmen (>250 Beschiftigte) zeigen
Arbeitsmirkte an, in denen Hochqualifizierte wahrscheinlicher eine qualifikationsadiquate
Beschiftigung finden konnen. Die Eimnwohnerdichte tungiert als Proxy fiir urbane Regionen.
AbschlieBend ist noch der Binnenwanderungssaldo aufgenommen, um Orte zu identifizieren, die

eine hohe Erwerbswanderung innerhalb der Altersgruppe der Absolvent*innen (80 bis <50

8 Die Befragten gaben in einem Kalendarium monatsgenau ihre Tédtigkeiten an. Als Berufserfahrungen werden
selbstindige Erwerbstitigkeiten, nicht-selbstindige Beschiftigungen, Ubergangsjobs, Werk- und
Honorarvertrige, Referendariate und Traineestellen gezihlt.

9 Promotion; Master/Magister/Diplom/Staatsexamen; Bachelor; kein Hochschulabschluss notwendig.
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Jahre) autweisen. Zwischen t1 und t2 wird die Verdnderung der Indikatoren als relativer!®
(prozentualer) Unterschied zwischen Ursprung- und Zielregion dargestellt. Zum Anspielen
der Regional- und Ortsinformationen wurden fiir die Postleitzahlgebiete der amtliche

Gemeindeschliissel (AGS) und der zugehorige Schliissel der Kreisebene ermittelt.

Fiir die Berechnung der Analysemodelle fiir Mobilititsdistanzen wurde zusitzlich die
durchschnittliche geodatische Entfernung des Ursprungsorts zu allen moglichen Zielorten als
Kontrollvariable ermittelt und aufgenommen. Diese dient als Korrektiv, um zu
berticksichtigen, dass beim Umzug aus peripheren Zonen im Grenzgebiet der Bundesrepublik
(vor allem in Nord-Siid-Richtung) grofere maximale Distanzen auftreten konnen, als bei

Ursprungsregionen, die zentraler in der Mitte Deutschlands liegen.

Methodik

Analyseschritte und Regressionsverfahren

Zur Beantwortung der Forschungsfragen wird ein mehrstufiger Ansatz gewihlt. Im ersten
Schritt erfolgt ein deskriptiver Vergleich von mobilen und ortstreuen Befragten hinsichtlich
der im vorherigen Kapitel benannten Merkmale zu t1 und t2. Im zweiten Schritt werden fiir
die Frage der realisierten Mobilitit logistische Regressionsmodelle berechnet und tiberpriift,
welche Determinanten zur Steigerung oder Senkung der Wahrscheinlichkeit, rdumlich
arbeitsplatzmobil zu werden, identifiziert werden konnen. AnschlieBend wird mithilfe von
Binomialregressionen untersucht, welche unabhiangigen Variablen im Zusammenhang mit

der Distanz bei Arbeitsplatzmobilitit stehen.

Da die rdumliche Distanz nicht normalverteilt ist, sondern Ahnlichkeiten mit der Poisson-
bzw. negativen Binominalverteilung ausweist, kommt die klassische lineare Regression nicht
zum Einsatz. Aufgrund von vorliegender Uberdispersion!!, die bei einer Poissonregression zu
einer Verschlechterung der Schiatzung fiihrt, wird die negative Binomialregression

(Long et al. 2006) herangezogen.

Gewichtung und Robustheit

Als zentrale unabhingige Variable dient das hochschulische Qualifikationsniveau der

Befragten, prinzipiell unterschieden zwischen Befragten mit (ausschlieBlich einem)

10 Ausgenommen ist die Verdnderung des Erwerbswanderungssaldos, die als absoluter Wert zwischen beiden
Zeitpunkten verwendet wird.

1 Uberdispersion liegt vor, wenn eine groflere Variabilitit in der Variable vorliegt, als im Verteilungsmodell
erwartet (Tutz 2010).
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Hochschulabschluss  und Promovierten. Allerdings ist das Abschlussniveau von
verschiedenen Faktoren wie individuellen Merkmalen der Befragten und Entscheidungen der
Studien(fach)wahl beeinflusst. Diese Einfliisse konnen zusitzlich auf die Entscheidung zur
Arbeitsplatzmobilitit und/oder auf die Distanz realisierter rdumlicher Mobilitit wirken.
Entsprechend muss die Selektion in das Qualifikationsniveau bei der Formulierung der
Modelle beriicksichtigt werden. Zu diesem Zweck wird Entropy Balancing als Ansatz zur
Berechnung von Matching-Gewichten eingesetzt (Hainmiiller 2012). Matching-Vertahren
versuchen, die Charakteristika zu vergleichender Gruppen hinsichtlich der beobachteten
Variablen konstant zu halten, um unbeobachtete Heterogenitit zu verringern. Hierfiir werden
beide Gruppen so gewichtet, dass die Effekte des dichotomen Treatments (im vorliegenden
Fall Promotionsabschluss ja/nein) fiir ansonsten identische Mittelwerte der
Gewichtungsvariablen bestimmt werden (Gangl 2010). Fiir das Entropy Balancing der
Promotionswahrscheinlichkeit werden das Geschlecht (dichotom), der
Migrationshintergrund, die Fiachergruppe des abgeschlossenen Studienfachs, die
Hochschulart (dichotom), der elterliche Bildungshintergrund (ein, zwei oder kein Elternteil
mit Hochschulabschluss) sowie die am Bundesland standardisierte Note der
Hochschulzugangsberechtigung verwendet. Die Note fungiert dabei als Proxy fiir die
individuelle kognitive Leistungsfihigkeit und die Moglichkeit zulassungsbeschrinkte
Studiengénge bzw. -ficher zu wihlen. Die Hochschulart berticksichtigt das i. d. R. fehlende
Promotionsrecht an Fachhochschulen und die dort deutlich niedrigeren Ubergangsquoten in
ein weitertiihrendes Masterstudium. Die Fichergruppen représentieren die unterschiedlichen
Facherkulturen und Erwartungshaltungen zum Abschluss einer Promotion. Wihrend
Absolvent*innen der Naturwissenschaften und Medizin sehr hohe Promotionsquoten
aufweisen, sind die Anteile der Absolvent*innen mit Doktortitel in den Geisteswissenschaften
deutlich geringer (Euler et al. 2018; Fabian et al. 2016; Statistisches Bundesamt 2022). Das
Matching erfolgt mittels des Stata-Befehls ebalance (Hainmiiller/Xu 2013) und unterscheidet
die Gruppen nach dem Vorliegen eines Promotionsabschlusses zum Zeitpunkt der dritten

Befragung.

Aufgrund des Samplings als Klumpenstichprobe (Baillet et al. 2022), werden in den
Analysemodellen zudem cluster-robuste Standardfehler eingesetzt. Dies beachtet, dass die
Absolvent*innen eines Klumpens sich aufgrund der rdaumlichen Lage der Hochschule (und
damit des Arbeitsmarkts und der Region) untereinander dhnlicher sind als gegeniiber

Befragten anderer Klumpen (unbeobachtete Heterogenitit).
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Ergebnisse

Deskriptiver Uberblick

Tabelle I zeigt die Verteilung der Auspriagungen der Modellvariablen fiir Befragte mit und
ohne Arbeitsplatzmobilitdt zwischen t1 und t2. Zeitkonstante Eigenschaften sind jeweils nur
einmal aufgefiihrt. Es zeigen sich bereits Unterschiede bei den akademischen Abschliissen.
Wihrend 16 Prozent der nicht-mobilen Absolvent*innen zu t1 einen Bachelorabschluss als
hochstes Qualifikationsniveau aufwiesen, lag dieser Wert fiir die mobilen Befragten bei knapp
zehn Prozent. Einen Masterabschluss oder &dquivalenten traditionellen Studienabschluss
(Diplom, Magister, Staatsexamen) haben 76,7 Prozent der Nicht-Mobilen und 81,7 Prozent
der Mobilen. Bei beiden Abschlussarten lidsst sich ein Absinken zu t2 feststellen, da viele
Befragte einen hoheren Abschluss erreichen. Dementsprechend steigen insbesondere bei
mobilen Absolvent*innen die Anteile an Promovierten. Mobile Befragte sind etwas haufiger
(8,5%) bereits zu t1 promoviert und erhéhen diesen Anteil auf 20,8 Prozent zum Ende des
Beobachtungszeitraums. Bei den nicht-mobilen Personen ist der Zuwachs deutlich geringer

(von 7,3 auf 11,5%).

Tabelle I: Deskriptive Verteilung der Modellvariablen (getrennt nach
Befragungszeitpunkt und Mobilitit)

nicht arbeitsplatzmobil arbeitsplatzmobil
Zeitpunkt t1 t2 t1 t2
5 v Ante%l Bachelor o 16,0% 14,3% 9,8% 8,7%
Z = Anteil Master o. Aquivalent 76,7% 74,2% 81,7% 70,5%
< ' Anteil Promovierte 7,8% 11,5% 8,5% 20,8%
Anteil Universitit 67,9% 72,9%
Abschlussnote (z-standardisiert) 0,1 (0,9) 0,0 (1,0)
= Anteil Sprach-/Kulturwissenschaften 23,1% 21,8%
E Anteil Sportwissenschaften 0,7% 0,2%
5 Anteil Rechts-, Wirtschafts-,
% Sozialwissenschaften 31,6% 34,5%
5 Anteil Mathematik,
o0 Naturwissenschaften 17,6% 16,8%
_c; Antell Humanmedizin,
= Gesundheitswissenschaften 5,4% 6,6%
'§ Anteil Veterindrmedizin 0,8% 1,0%
§ Anteil Agrar-, Forst-,
an Ernidhrungswissenschaften 4,3% 5,6%
Anteil Ingenieurwissenschaften 14,8% 12,2%
Anteil Kunstwissenschaften 1,9% 1,8%
g . Alter (ifl Jahr.en) 32,6 (4,0) 86,6 (4,0)| 32,0 (3,6) 36,0 (3,6)
%é hé Anteil alleinstehend 21,4% 15,6% 23,7% 14,9%
‘g & Anteil in Partnerschaft 40,9% 26,0% 47,8% 34,0%
N Anteil verheiratet 37,8% 58,8% 28,5% 51,1%
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Anteil Eltern 29,4% 59,3% 23,9% 50,8%
Anteil Migrationshintergrund 9,2% 9,6%
Anteil Frauen 57,5% 63,5%
Anteil Mobilitdt Schule->Hochschule 72,1% 79,3%
Anteil Auslandsmobilitit im Studium 26,9% 32,2%
Bruttostundenlohn 21,2 (7,3) 29,1 (11,7)] 19,4(8,7) 28,8 (12,8)
Anteil befristete Beschiftigung 21,6% 9,4% 41,3% 18,9%
Anteil Addquanz tiberqualifiziert 22,2% 23,1% 24,4% 29,0%
Anteil Addquanz passend qualifiziert 70,5% 71,2% 68,3% 66,7%
= Anteil Addquanz unterqualifiziert 7,8% 5,7% 7,4% 4,3%
E Anteil Selbstindig 7,5% 8,3% 5,9% 9,8%
5  Anteil Beamte 12,4% 15,5% 4,3% 9,1%
% Anteil Vollzeittitigkeit 80,1% 77,6% 71,0% 73,4%
g%o Anteil Leitungsposition 25,4% 51,0% 29,5% 46,0%
3 Anteil Land-/Forstwirtschatft,
f-; Bergbau 3,4% 3,3% 2,9% 3,7%
“‘é Anteil Verarbeitendes Gewerbe 15,9% 17,3% 12,2% 18,8%
e Anteil Dienstleistungen, Handel 42,3% 41,6% 41,7% 41,7%
Anteil Bildung, Forschung, Kultur 27,5% 25,1% 33,0% 20,7%
Anteil Verbénde, Stiftungen, Verw. 10,5% 11,6% 10,1% 14,6%
Anteil Sonstiges 0,3% 1,8% 0,2% 0,6%
Berufserfahrung (in Jahren) 4,9 (1,1) 8,6 (1,6) 4,6 (1,3) 8,2 (1,7)
Regionales Medianeinkommen (SV- 3.253,4 3.602,3 3.232,9 3.567,7
Vollbeschiftigte in €) (522,5) (560,1) (525,2) (557,6)
_ Regionales BIP/Capita (in 1000€) 46,8 (20,6) 52,9 (24,6)| 46,5 (20,2) 51,9 (23,0)
g Arbeitslosenquote 6,7(2,5) 5,2(1,9)] 7,1(2,7)  5,3(2,0)
% Regionaler Erwerbswanderungssaldo
.%’« (Je 1000 30-50jdhrige) -5,6 (24,7) -5,8(12,8)| -5,1(22,6) -5,0(183,5)
= Anteil GroBunternehmen (>250 43,9% 47,5% 44,2% 45,6%
2 Beschiftigte) an Niederlassungen (14,5) (15,3) (14,9) (14,8)
g Beschiftigungsquote (je 100
‘5o Erwerbstihige) 56,2 (4,2) 61,4 (4,2) 55,9 (4,2) 61,4 (4,2)
~ Regionaler Beschiftigtenanteil
Akademiker*innen 17,6% (7,1) 20,4% (8,4)| 18,0% (6,6) 20,7 (8,3)
Regionale Einwohnerdichte (je km?) 1.565,3 1.607,4 1.591,2 1.681,0
(1.430,0) (1.476,3) (1.386,3) (1.4«94«,2)
Fallzahl 1.417 624

Quelle: DZHW-Absolventenpanel 2009.
Anmerkung: Standardabweichung in Klammern; Faktorvariablen eingeriickt, eigene Berechnung.

Die Befragten haben mehrheitlich (ca. zwei Drittel) ihren Abschluss an einer Universitit
erreicht, dieser Anteil ist bel den mobilen Absolvent*innen um fiinf Prozentpunkte hoher.
Hinsichtlich der Abschlussnote und den Féachergruppen der abgeschlossenen Studienticher
lassen sich keine grofleren Differenzen beobachten. Ingenieur*innen,
Sportwissenschaftler*innen, Geisteswissenschaftler*innen und MINT-Absolvent*innen sind
etwas hiufiger ortstreu, wihrend Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaftler*innen

sowie Mediziner*innen etwas hiufiger arbeitsplatzmobil werden.

58



Beitrag 3: Wohin und wie weit? Differenzierung von individuellen und strukturellen Einflussfaktoren
auf rdumliche Arbeitsplatzmobilitit bei Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotion

Bei den soziodemografischen Merkmalen zeigen sich bei beiden Gruppen nur geringe
Unterschiede hinsichtlich des Alters und des Migrationshintergrunds. Mobile
Absolvent*innen sind hédufiger unverheiratet, dafiir haufiger in einer Partnerschaft. Dies hat
zu beiden Zeitpunkten Bestand, auch wenn die Befragten mehrheitlich (58,8 bzw. 51,1%) zu
t2 in einer Ehe/Lebenspartnerschaft sind. Demgegeniiber sind die Absolvent*innen ohne
Arbeitsplatzmobilitét bereits zu t1 hdufiger Eltern — ein Faktor, der laut Forschungsstand die
Wabhrscheinlichkeit von Mobilitét verringert. Frauen bilden in beiden Gruppen die Mehrheit,
sind aber bei den Mobilen etwas héufiger vertreten. Die mobile Befragtengruppe weist zudem
hohere Anteile an fritherer Mobilitédtserfahrung auf, sowohl vor der Studienaufhahme als auch
im Studium. Knapp jede*r Dritte (32,2%) hat ein Auslandssemester oder -praktikum
absolviert und der groB3te Teil der Befragten beider Gruppen wechselte fiir das Studium die
Postleitzahlleitregion (72,1 bzw. 79,3%).

Ortstreue Absolvent*innen erzielen im Schnitt héhere Bruttostundenléhne, die mobilen
Befragten konnen ihren Lohnnachteil zu t2 allerdings von im Schnitt 1,8 Euro aut 0,3 Euro
verringern. Dies entspricht auch den Ergebnissen einer Studie mit anderer
Mobilititsdefinition von Trommer und Euler (2022). Deutliche Unterschiede zeigen die
beiden Gruppen bei der Befristung. Wihrend nur jede*r fiinfte (21,6%) nicht-mobile
Absolvent*in zu t1 einer befristeten Beschiftigung nachging, war der Anteil bei den mobilen
Befragten doppelt so hoch (41,3%). In beiden Gruppen reduziert sich die Befristungsquote zu
t2 um etwa die Halfte. Hinsichtlich der Addquanz der Beschiftigung gibt die Mehrheit beider
Gruppen eine Passung zwischen Anforderungsniveau und eigenem Abschluss an. 21,6 bzw.
24,4 Prozent zeigen eine Uberqualifikation an. Dieser Anteil ist bei den mobilen
Absolvent*innen geringfiigig hoher und steigt zu t2 deutlich an. Dies liegt moglicherweise
an zwischenzeitlichen Bildungsabschliissen und der Beschiftigung mit initial

niedrigschwelligeren Aufgaben in der neuen Arbeitsstelle.

Nicht-mobile Befragte geben zu t1 fast dreimal so hiufig eine Verbeamtung an wie mobile
Absolvent*innen (12,4 zu 4,3%). Letztere konnen ihre Verbeamtungsquote jedoch zu t2 mehr
als verdoppeln (9,1%) — ein moglicher ,Ertrag® von Arbeitsplatzmobilitit. Ortstreue
Absolvent*innen sind aullerdem héufiger in Vollzeit beschiftigt. Hinsichtlich der
Wirtschaftsbereiche zeigen sich kaum Unterschiede zwischen beiden Gruppen. Am
deutlichsten ist die Differenz bei Befragten aus dem Bereich ,Bildung, Forschung, Kultur®.
Wihrend deren Anteil zu t1 unter den Mobilen groBer ist, dreht sich dies zu t2. Da sich dieser
Wirtschaftsbereich primir aus Lehrkriften an allgemeinbildenden und Hochschulen, sowie

Wissenschaftler*innen speist, konnte diese Tendenz ein Zeichen fiir den Wechsel dieses
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Personals in andere Wirtschaftszweige (z. B. Verbidnde, Stiftungen und Verwaltung) sein.
Hinsichtlich der jeweiligen Berufserfahrung zeigen sich nur geringe Unterschiede von 0,3
bzw. 0,4 Jahren. Auch im Bereich der Regionalinformationen sind die Differenzen eher gering.
Arbeitsplatzmobile Befragte stammen eher aus Kreisregionen mit einer geringfiigig hoheren

Arbeitslosenquote als Absolvent*innen ohne Mobilitit.

Vergleicht man die regionalen Indikatoren in den beiden Befragtengruppen mit den
tatsdchlichen Verteilungen der 401 Rreisregionen (Kreise und kreistreien Stiddte) der INKAR-
Daten (Tab. A-I), so zeigen sich einige Unterschiede. Kreisregionen beider Befragtengruppen
weisen ein im Schnitt um ca. 300 Euro hoheres Medianeinkommen auf. Die regionale
Arbeitslosenquote der Absolvent*innen ist ebenfalls hoher als der Durchschnitt aller
Kreisregionen, ebenso wie der regionale Anteil an GroBunternehmen. Die
Beschiftigungsquoten sind hingegen vergleichbar. Auffillig ist dariiber hinaus, dass die
Arbeitsplatzregionen der Befragten einen im Mittel negativen Erwerbswanderungssaldo
(Jeweils ca. -5 Personen) ausweisen, wihrend dieser {iber alle Kreisregionen hinweg leicht
positiv ist. Mit 17,56 bis 20,7 Prozent liegt der regionale Anteil beschiftigter
Akademiker*innen an allen Beschiftigten deutlich tiber dem Regionsschnitt von 11,1 bzw.
12,8 Prozent. Die stirkste Differenz zeigt sich in der Einwohnerdichte. Leben iiber alle
Regionen hinweg ca. 530 Personen auf einem Quadratkilometer, sind es bei den
Arbeitsplatzregionen der Befragten bis zu dreimal so viele (1.565 - 1.681 Personen/km?). Dies
spricht datiir, dass die untersuchten Absolvent*innen iiberproportional héufig in dicht

besiedelten und wirtschaftlich starken urbanen Regionen beschiftigt sind.

Eine Betrachtung der paarweisen Korrelationen (nach Pearson) zeigt zudem, dass die
regionalen Indikatoren im Regelfall stark miteinander zusammenhingen (Tab. A-II).
Regionen mit einem hohen Medianeinkommen weisen gleichzeitig einen stark positiven
Zusammenhang (vgl. Cohen 1988) mit dem BIP pro Kopf, sowie moderate positive
Verbindungen zum Anteil der Grounternehmen in der Region, dem Beschiftigungsanteil an
Akademiker*innen und der Bevolkerungsdichte auf. Die Erwerbswanderung steht hingegen
dazu in einem moderat negativen Verhiltnis — wirtschaftlich starke Regionen verlieren
demzufolge dennoch Beschiftigte. Die allgemeine Beschiftigungsquote korreliert
erwartungskonform moderat negativ mit der Arbeitslosenquote. Interessanterweise sinkt die
Beschiftigungsquote allerdings mit steigender Einwohnerdichte, Medianeinkommen, Anteil
an GroBunternehmen und akademischem Beschiftigungsanteil. Stark verdichtete Regionen
zeigen eine wirtschaftliche Konzentration bei gleichzeitig geringerer Beschiftigung bzw.

hoherer Arbeitslosigkeit. Zwischen den beiden Befragungszeitpunkten korrelieren die
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Indikatoren sehr hoch (=0,95) mit sich selbst, einzige Ausnahme ist der Wanderungssaldo,
der moglicherweise durch jahresspezifische Effekte wie die Fliichtlingsbewegungen der Jahre

2015/ 16 beeinflusst ist (Tab. A-II).

Wahrscheinlichkeit von Arbeitsplatzmobilitit

Zur Analyse der Einflussfaktoren fiir das Vorliegen rdaumlicher Arbeitsplatzmobilitdt werden
in  aufeinander folgenden Modellen die Merkmale zu den verschiedenen
Befragungszeitpunkten in die logistischen Regressionsmodelle aufgenommen. Im ersten
Schritt wird fiir t1 auf die Situation in der Ursprungsbeschiftigung bzw. -region (Tab. II)
eingegangen. Merkmalsauspragungen, die zur Erhéhung der Mobilitdatwahrscheinlichkeit
beitragen, fungieren im Sinne von Lee (1972) als Push-Faktoren, da sie die Chance eines
Weggangs steigern. Zeigt sich ein negativer Zusammenhang mit der Mobilitit, handelt es
sich eher um Haltefaktoren bzw. Mobilititshiirden. Die Modelle werden blockweise von einem
Minimal- zu einem Vollmodell aufgebaut. Im zweiten Schritt wird mittels der Angaben aus
t2 auf die Situation in der Zielbeschiftigung bzw. -region (Tab. III) eingegangen.
Merkmalsauspriagungen, die hier zur Erhohung der Mobilititwahrscheinlichkeit beitragen,
tungieren entsprechend als Pull-Faktoren (Lee 1972). Dabei muss beriicksichtigt werden, dass
die kausale Richtung hierbei nicht immer eindeutig ist, da die Zielsituation sowohl ursichlich
tiir Mobilitit sein kann als auch Folge des Mobilititereignisses (vgl. Trommer/Euler 2022).
AbschlieBend wird die Verdnderung des Bildungsabschlusses bzw. der regionalen Indikatoren

betrachtet (Tab. I'V).

Modellierung zu Beginn des Beobachtungszeitraums (t1)

Tabelle II gibt die Koeffizienten der logistischen Regression, arbeitsplatzmobil zu werden,
wieder. Im Leermodell (L.21) zeigt sich, dass Absolvent*innen mit Promotionsabschluss vor
t1 nicht signifikant hdufiger mobil sind als Befragte ohne Promotion. Dies bleibt auch in den
Folgemodellen der Fall. Der Block hochschulbezogener Merkmale (L.22) zeigt ebentfalls keine
signifikanten Effekte. Im Bereich der Soziodemogratie (1.23) weisen das Alter der Befragten
und das Vorliegen eines Migrationshintergrunds einen signifikanten Einfluss auf. Mit
steigendem Lebensalter sinkt die Wahrscheinlichkeit von Arbeitsplatzmobilitdt. Dies
entspricht der theoretischen Erwartung, da mit hoherem Alter mehr Zeit zur Entwicklung
sozialer Bindungen bestand und damit bei Mobilitédt hohere soziale Kosten geschultert werden
miissten. Befragte mit Migrationshintergrund sind hingegen mit hoherer Wahrscheinlichkeit

bereit, mobil zu werden. Ob dies z. B. auf eine eigene Migrationserfahrung (DaVanzo 1981)
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oder eine schwichere soziale Integration zuriickzufiihren ist, bleibt offen. Hinsichtlich der
berufsbezogenen Merkmale (L24) liegen mehrere signifikante Effekte vor. Befristet
beschiftigte Absolvent*innen sowie Personen, die sich fiir ihre Beschiftigung als
iberqualifiziert einordnen, werden mit hoherer Wahrscheinlichkeit arbeitsplatzmobil. Hier
kann der Stellenwechsel als Chance fiir eine Entfristung oder einer besseren Passung des
Qualifikationsniveaus fungieren. Selbstindige und Beamt*innen sind hingegen deutlich
seltener arbeitsplatzmobil. Dies ldsst sich aus der hohen Arbeitsplatzsicherheit des
Beamtenverhiltnisses, der starken Bindung an eine Gebietskorperschaft (z. B. Gemeinde,
KRreis, Bundesland) und den stirkeren rechtlichen Hiirden beim Wechsel in eine andere
zustindige Gebietskorperschaft erkldren.'? Vollzeitbeschittigte werden signifikant seltener
arbeitsplatzmobil, Befragte mit Leitungsposition hingegen hdufiger. Eine Erkldrung konnte
sein, dass es sich hierbei um Personen handelt, die bereits friih einen Karriereaufstieg erzielen
konnten und innerhalb der gegenwirtigen Arbeitsstelle keine weiteren Verbesserungen mehr
umsetzbar sind. Fiir den Block der regionalen Indikatoren (L.25) zeigen sich keine
signifikanten Effekte, es lassen sich somit keine Push-Faktoren aus der jeweiligen Region
ableiten. Die identifizierten Determinanten flir Arbeitsplatzmobilitit bleiben flir das
Vollmodell (L.26) bestehen. Entsprechend ldsst sich sagen, dass zu t1 lediglich
soziodemografische und berufsbezogene Merkmale einen Einfluss aut die Wahrscheinlichkeit

von Arbeitsplatzmobilitit autweisen.

Tabelle II: Logistische Regression raumlicher Arbeitsplatzmobilitit (Modellvariablen
zum Zeitpunkt t1)

Modelle
L21 L22 Les L24 L2s Le6
Promotion -0,182 -0,087 -0,065 -0,315 -0,125 -0,162
(0,192) (0,211) (0,189) (0,216) (0,198) (0,239)

Hochschulbezogene Merkmale

Universititsabschluss 0,301 0,460

(Ref.: FH/HAW-Abschluss) (0,290) (0,321)

Abschlussnote -0,050 -0,119

(z-standardisiert) (0,082) (0,092)

Sportwissenschaften -1,488 -0,558

(Ref: Sprach-/ (1,029) (1,127)
Rulturwissenschaflen)

Rechts-, Wirtschafts-, 0,176 0,484

Sozialwissenschaften (0,255) (0,262)

12 So ist es fiir verbeamtete Lehrkrifte zwar relativ leicht, innerhalb eines Bundeslandes den Arbeitsplatz zu
wechseln, jedoch treten bei Wechseln zwischen Bundeslindern grofiere Hiirden auf.
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Mathematik, -0,055 0,108
Naturwissenschaften (0,245) (0,241)
Humanmedizin, -0,288 0,347
Gesundheitswissenschaften (0,298) (0,372)
Veterindrmedizin -0,216 -0,084

(0,242) (0,277)

Agrar-, Forst-, 0,412 0,700
Erndhrungswissenschaflen (0,332) (0,446)
Ingenieurwissenschaften 0,200 0,609
(0,312) (0,334)

Kunstwissenschaften -0,230 0,260
(0,504) (0,548)

Soziodemografische / individuelle Merkmale

Alter (in Jahren) -0,086 * -0,069 *
(0,084) (0,083)
in Partnerschaft 0,250 0,254
(Ref: alleinstehend) (0,224) (0,236)
verhetratet -0,051 0,077
(0,246) (0,264)
Elternschaft 0,140 0,004
(0,217) (0,244)

Migrationshintergrund 0,555 * 0,541 *
(0,254) (0,269)
Geschlecht - Weiblich 0,191 0,118
(Ref.: Ménnlich) (0,180) (0,206)
Mobilitit Schule 0,066 0,187
-> Hochschule (0,199) (0,212)
Auslandsmobilitit im 0,171 0,299
Studium (0,168) (0,185)

Berufsbezogene Merkmale

Bruttostundenlohn -0,021 -0,024
(in Euro) (0,012) (0,014)

Befristet beschiftigt 0,486 ** 0,501 *
(Ref.: unbefristet) (0,169) (0,203)

Addquanz - iberqualifiziert 0,444 * 0,453 *
(Ref: passend) (0,224) (0,221)
Adiquanz - -0,005 0,018
unterqualifiziert (0,309) (0,330)

Selbstiandigkeit -0,995 ** -1,058 **

(0,371) (0,363)

Beamter*in -1,014 ** -0,928 *
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(0,326) (0,373)
Vollzeitbeschiftigung -0,418 * -0,505 *
(0,190) (0,198)
Leitungsposition 0,451 * 0,491 *

(0,192) (0,205)

Land-/Forstwirtschaft, -0,602 -0,8385

Bergbau (Ref:: Verarbeitendes (0,583) (0,638)
Gewerbe)

Dienstleistungen, Handel -0,153 -0,087

(0,300) (0,324

Bildung, Forschung, Kultur 0,481 0,479

(0,329) (0,343)

Verbdnde, Stiftungen, -0,106 0,005

Verwaltung (0,370) (0,385)

Sonstiger Wirtschafisbereich -0,722 -0,191

(1,343) (1,493)

Berufserfahrung -0,027 0,012

(in Jahren) (0,066) (0,073)

Regionale Indikatoren

Regionales -0,000 0,000

Medianeinkommen (0,000) (0,000)

Regionales BIP/Capita -0,005 -0,007

(0,010) (0,009)

Regionale 0,012 0,082

Arbeitslosenquote (0,049) (0,050)

Regionaler 0,003 0,004

Erwerbswanderungssaldo (0,003) (0,004)

Regionaler Anteil 0,643 -0,119

Groflunternehmen (0,773) (0,781)

Regionale -0,026 0,002

Beschiftigungsquote (0,023) (0,023)

Regionaler 0,038 0,006

Beschiftigtenanteil (0,021) (0,021)
Akademiker*innen

Regionale Einwohnerdichte -0,000 -0,000

(0,000) (0,000)

Konstante -0,542 *¥%*% 0,830 * 1,777 -0,125 1,027 -0,002

(0,090) (0,340) (1,169) (0,495) (1,981) (2,284)

N 2.041 2.041 2.041 2.041 2.041 2.041

Pseudo R2 0,001 0,006 0,024 0,085 0,012 0,112

Quelle: DZHW-Absolventenpanel 2009.
Anmerkung: * p<0,05, ¥* p<0,01, ¥** p<0,001, Standardfehler in Klammern, kursiv = Kategorien einer
Faktorvariablen, eigene Berechnung.
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Modellierung zum Ende des Beobachtungszeitraums (t2)

In Tabelle III werden die Modellschritte aut Basis der Situation zu t2 wiederholt. Hier zeigt
sich bereits im Leermodell (L31) ein signifikanter Zusammenhang: promovierte
Absolvent*innen haben mit signifikant hoherer Wahrscheinlichkeit Arbeitsplatzmobilitit
realisiert. Der Block studienbezogener Merkmale (L32) weist erneut keine signifikanten
Effekte auf. Bei der Soziodemografie (L.33) zeigen sich die gleichen Faktoren wie aus dem
vorherigen Schritt. Im Block der berufsbezogenen Variablen (L34) zeigen sich allerdings
einige Unterschiede. So haben weder der Befristungsstatus noch die Selbstindigkeit,
Beamtentitigkeit oder Vollzeitbeschiftigung zu t2 einen signifikanten Zusammenhang mit
der realisierten Mobilitit. Befragte, die sich als tiberqualifiziert charakterisieren, weisen eine
hhere Mobilitdtswahrscheinlichkeit auf. Das heif3t, dass Uberqualifizierte nicht nur haufiger
mobil werden, sondern die Uberqualifizierung auch nach dem Mobilititsereignis hiufiger
bestehen bleibt. Die Leitungsposition zeigt erneut einen signifikanten Zusammenhang,
allerdings ist dieser nun negativ. Dies bedeutet, dass mobile Personen signifikant seltener eine
Leitungsposition innehaben. Da sich der Anteil an Leitungspersonal zwischen den
Befragungen deutlich erhoht hatte (Tab. I), kann dies eventuell darauf zuriickzufiihren sein,
dass nicht-mobile Befragte ohne Leitungsposition zwischenzeitlich auf der innerbetrieblichen
Rarriereleiter aufgestiegen sind, oder dass mobile Befragte mit Leitungsposition dies an der
neuen Arbeitsstelle nicht beibehalten konnten. Im Gegensatz zum vorherigen Modell zeigen
sich nun aber signifikante Effekte der Wirtschaftszweige. Im Einzelblock waren Beschittigte
des Dienstleistungsbereichs signifikant seltener mobil gegeniiber Erwerbstitigen des
verarbeitenden Gewerbes. Besonders selten sind Personen aus dem sonstigen
Wirtschaftsbereich mobil geworden. Ebenfalls neu hinzugekommen ist ein signifikanter
Eftekt der Berufserfahrung. Befragte mit mehr Erfahrung waren seltener mobil. Hierfiir sind
unterschiedliche Erkldrungen denkbar. Zum einen kann ein Arbeitsplatzwechsel durch
Arbeitslosigkeitsphasen bedingt sein, die ihrerseits Ausfallszeiten bei der Berufserfahrung
generieren. Zum anderen ist zehn Jahre nach Studienabschluss ein nennenswerter Teil der
Absolvent*innen mit der Familiengriindung, Kinderbetreuung und Elternzeiten beschiftigt
(Euler et al. 2018). Betreuungszeiten werden jedoch nicht als Berufserfahrung gezihlt,
gleichzeitig sind betreuende Personen in Paarbeziehungen hiufiger gezwungen, mit der/dem
Partner*in mitzuziehen (Nisic 2010). Im Block der regionalen Indikatoren (.35) zeigen sich
erneut keine nennenswerten Effekte — es lassen sich somit auch keine Pull-Faktoren aus der
Jeweiligen Region ableiten. Im Vollmodell (L36) bleiben die meisten Effekte stabil, lediglich

die Einfliisse von Alter und Beschiftigung im Dienstleistungsbereich werden insignifikant.

60



Beitrag 3: Wohin und wie weit? Differenzierung von individuellen und strukturellen Einflussfaktoren
auf rdumliche Arbeitsplatzmobilitit bei Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotion

Beschiftigte im Wirtschaftsbereichen Bildung, Forschung, Kultur signifikant seltener

arbeitsplatzmobil geworden.

Tabelle III: Logistische Regression riumlicher Arbeitsplatzmobilitit
(Modellvariablen zum Zeitpunkt t2)

Modelle
Ls31 Ls2 L33 L34 L35 Lse

Promotion 0,744 ¥%% (0830 ¥¥* (699 ¥¥k (18 ¥KE (760 KX (734 ¥k

(0,145) (0,159) (0,148) (0,174) (0,147) (0,190)

Hochschulbezogene Merkmale

Universititsabschluss

0,263 0,249
(Ref.: FH/HAW-
Abschluss) (0,286) (0,308)
Abschlugspote -0,161 -0,167
(z-standardisiert)
(0,084) (0,089)
Sportwissenschaften -1,101 0,749
(Ref:: Sprach-/
Kulturwissenschaflen) (1,050) (1,022)
Rechzf‘s—, W irtschafis-, 0217 0,206
Sozialwissenschaften
(0,263) (0,258)
Mat/zematz/f, 0,070 0,133
Naturwissenschaften
(0,252) (0,239)
Humanmedizin,
L ’ -0,304 -0,182
Gesundheitswissenschaften
(0,316) (0,313)
Veterinirmedizin 0,352 0,475
(0,215) (0,279)
Agrar-, Forst-, 0,475 0,285
Erndhrungswissenschaften
(0,358) (0,458)
Ingenieurwissenschaften 0.215 0,052
(0,297) (0,314)
Kunstwissenschaften 0,206 0,596
(0,511) (0,611)
Soziodemografische / individuelle Merkmale
. Alter -0,069 * —0,0445
(in Jahren)
(0,030) (0,036)
tn Partnerschaft
: 0,368 0,519
(Ref: alleinstehend)
(0,289) (0,298)
verheiratet 0,048 0,184
(0,331) (0,329)
Elternschaft 0,092 0,150
(0,231) (0,259)
Migrationshintergrund 0,546 * 0,673 *
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Geschlecht - Weiblich
(Ref.: Miénnlich)

Mobilitit Schule
->Hochschule

Auslandsmobilitit im
Studium

Bruttostundenlohn
(in Euro)

Befristet beschiftigt
(Ref.: unbefristet)

Adiquanz - iiberqualifiziert
(Ref: passend)

Adiquanz - unterqualifiziert

Selbstindigkeit

Beamter*in

Vollzeitbeschiftigung

Leitungsposition

Land-/Forstwirtschaft,
Bergbau (Ref.: Verarbeitendes
Gewerbe)

Dienstleistungen, Handel

Bildung, Forschung, Kultur
Verbinde, Stiftungen,
Verwaltung

Sonstiger Wirtschafisbereich

Berufserfahrung
(in Jahren)

Regionales
Medianeinkommen

Regionales BIP/Capita

(0,261) (0,262)
0,208 0,051
(0,181) (0,210)
0,068 0,087
(0,197) (0,199)
0,148 0,231
(0,163) (0,174)
Berufsbezogene Merkmale
0,001 0,001
(0,008) (0,007)
-0,178 -0,172
(0,236) (0,250)
0,373 * 0,389 *
(0,184) (0,194)
0,554 0,642
(0,357) (0,405)
0,087 0,125
(0,288) (0,296)
-0,161 -0,044
(0,298) (0,311)
0,102 0,013
(0,174) (0,203)
-0,344 * -0,438 *
(0,164) (0,170)
-0,278 -0,572
(0,424) (0,424)
-0,506 * -0,531
(0,238) (0,278)
-0,408 -0,641 *
(0,277) (0,319)
-0,005 -0,095
(0,346) (0,361)
-3,006 *** -2,858 **
(0,894) (0,904
-0,171 *** -0,187 *
(0,051) (0,057)
Regionale Indikatoren
-0,000 -0,000
(0,000) (0,000)
-0,001 0,003
(0,007) (0,008)
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_ Regionale 0,044 0,031
Arbeitslosenquote

(0,064) (0,070)

Regionaler 0,018 0,022
Erwerbswanderungssaldo

(0,011) (0,012)

Regionaler Anteil 0,089 0,827
GrofBunternehmen

(0,832) (0,854)

. Regionale 0,018 0,021
Beschiftigungsquote

(0,023) (0,024)

_ Regionaler 0,019 0,020
Beschiftigtenanteil

Akademiker*innen (0,019) (0,020)
Regionale

. . 0,000 0,000
Einwohnerdichte

(0,000) (0,000)

Konstante -0,970 ¥%% _1 215 *** 1160 0,813 0,750 4,198

(0,087) (0,343) (1,155) (0,509) (1,877) (2,487)

N 2.04:1 2.04:1 2.04:1 2.04:1 2.041 2.04:1

Pseudo R2 0,024 0,034 0,045 0,066 0,032 0,101

Quelle: DZHW-Absolventenpanel 2009.
Anmerkung: * p<0,05, ¥* p<0,01, ¥** p<0,001, Standardfehler in Klammern, kursiv = Kategorien einer
Faktorvariablen, eigene Berechnung.

Entwicklung des Qualifikationsniveaus

Werden anstelle des jeweiligen Qualifikationsniveaus zu t1 bzw. t2 die Entwicklung der
Abschliisse zwischen beiden Wellen betrachtet (Tab. IV), so zeigt sich eine mogliche
Erklarung fiir die unterschiedliche Wirkung des Promotionsabschlusses. Teilt man das
Vorliegen einer Promotion in drei Kategorien auf (keine Promotion, Promotion vor t1,
Promotion nach t1), so sind nur Absolvent*innen, die nach t1 eine Promotion abgeschlossen
haben, signifikant hdufiger arbeitsplatzmobil (L.41). Dies bleibt auch im Vollmodell (L.42)
bestehen. Die weiteren identifizierten Determinanten (s. Tab. II) bleiben ebentalls erhalten.
Die Arbeitsplatzmobilitdt zwischen t1 und t2 wird entsprechend nicht vom reinen Vorliegen
einer Promotion an sich, sondern vom Ubergang zwischen Hochschul- und

Promotionsabschluss beeinflusst.

Verinderung regionaler Kennwerte

Regionale Indikatoren zeigten in den bisherigen Analysen weder als Push- noch Pull-
Faktoren einen signifikanten Einfluss auf die Realisierung von Mobilitit. Allerdings wire
denkbar, dass nicht die Situation in der Ursprungs- bzw. Zielregion, sondern deren

Verinderung zueinander relevant fiir die Entscheidung zur Mobilitit sind.
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Tabelle IV: Logistische Regression raumlicher Arbeitsplatzmobilitit
(Modellvariablen zum Zeitpunkt t1, Qualifikationsniveau zu Zeitpunkt t1 und t2,
Verinderung regionaler Indikatoren t2 in Relation zu t1)

Modelle
L41 L42 L4s L44
Prgmotz'on vor 1 0,996 -0,029 0,126 0,202
(Ref: keine Promotion) (0,184) (0,234) (0,243) (0,251)
Promotion nach t1 1,236 **¥* 0519 * 0,504 * 0,517 *
(0,198) (0,238) (0,257) (0,252)
Hochschulbezogene Merkmale
Universititsabschluss 0.509 0.685 0,512
(Ref.: FH/HAW-
Abschluss) (0,330) (0,341) (0,360)
Abschlussnote _0.127 -0.104% -0,088
(z-standardisiert)
(0,092) (0,098) (0,103)
Sportwissenschaften -0,501 0,018 0,216
(Ref: Sprach-/
Rulturwissenschaften) (1,120) (1,181) (1,145)
Rechts-, Wirtschafs-, 0,419 0,769 ** 0,781 *
Sozialwissenschaften (0,264) (0,291) (0,297)
Mathematzk, 0,098 0,331 0,230
Naturwissenschaften (0,243) (0,256) (0,272)
Humanmedizin, 0.337 0,472 0,258
Gesundheitswissenschaften
(0,366) (0,394) (0,408)
Veterinirmedizin -0,016 -0,047 0,090
(0,274) (0,276) (0,320)
_ Agrar-, Forst, 0,688 0,250 0,524
Ernihrungswissenschaften (0,452) (0,356) (0,419)
Ingenieurwissenschaften 0.520 0.704 0,799 *
(0,331) (0,348) (0,874)
Kunstwissenschaften 0,387 0,778 0,650
(0,647) (0,483) (0,507)
Soziodemografische / individuelle Merkmale
. ﬁlter -0,066 *  -0,112 ** = _0,125 ***
(in Jahren) (0,081) (0,084) (0,087)
in Partnerschaft 0,219 0,114 0,097
(Ref.: alleinstehend) (0,236) (0,252) (0,252)
verheiratet 0,042 -0,077 -0,090
(0,268) (0,290) (0,311)
Elternschaft 0.051 0.116 0,094
(0,251) (0,278) (0,281)
Migrationshintergrund 0.551 * 0.476 0.551
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(0,267) (0,294) (0,329)
Geschlecht - Welb.hch 0,114 0,307 0,252
(Ref.: Miénnlich)
(0,204) (0,219) (0,205)
Mobilitit Schule 0,113 0,036 -0,020
->Hochschule
(0,214) (0,222) (0,231)
Auslandsmoblhtéi‘F im 0,297 0,248 0,284
Studium
(0,185) (0,197) (0,197)
Berufsbezogene Merkmale
Bruttostundenlohn 0,021 -0,035 * 0,033
in E
(in Euro) (0,014) (0,017) (0,018)
Befrist?t beschaftlgt 0,41 5 * 0,508 * 0,516 *
(Ref.: unbefristet)
(0,207) (0,212) (0,246)
Adiquanz - iiberqualifiziert 0,483 * 0,186 0,174
(Ref: passend) (0,216) (0,248) (0,265)
Adiquanz - unterqualifiziert 0,081 0,138 -0,255
(0,840) (0,338) (0,316)
Selbstiandigkeit -1,000 *¥* _1027 ¥*¥  _0811 *
(0,365) (0,354) (0,387)
Beamter*in 0,815 *  -1,019 *  -0,784
(0,384) (0,461) (0,461)
Vollzeitbeschiftigung -0,482 *  -0,419 -0,499 *
(0,201) (0,237) (0,241)
Leitungsposition 0,490 * 0,302 0,220
(0,203) (0,201) (0,211)
Land-/Forstwirtschaff, 0,759 0,454 0,192
Bergbau (Ref.:
Verarbeitendes Gewerbe) (0,648) (0,670) (0,467)
Dienstleistungen, Handel 0,057 0,116 0,292
(0,320) (0,320) (0,323)
Bildung, Forschung, Kultur 0,411 0,319 0,329
(0,342) (0,879) (0,367)
Verbinde, Stiftungen, 0,071 0,040 0,029
Verwaltung (0,381) (0,409) (0,418)
Sonstiger Wirtschaftsbereich 0,046 0,551 0,362
(1,506) (1,508) (1,529)
Berufserfahrung 0,022 0,098 0,079
(in Jahren
(0,078) (0,077) (0,080)
Regionale Indikatoren
~ Regionales 0,000 -0,001
Medianeinkommen
(0,000) (0,000)
' Ve'r’(inderung -11,481 | 1,401 Sk
Medianeinkommen
(2,209) (2,254)
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Regionales BIP/Caplta _07007 0’003
(0,009) (0,011)
Verinderung BIP/Capita 2,660 *¥¥ g @11 ¥k
(0,712) (0,699)
~ Regionale 0,027 -0,009
Arbeitslosenquote
(0,049) (0,062)
Verdnderung _1.256 ~0.974
Arbeitslosenquote (0,988) (0,859)
Regionaler 0,004 0,059 **
Erwerbswanderungssaldo
(0,004) (0,021)
Verdnderung 0,004 0,064 **
Erwerbswanderungssaldo (0,004) (0,022)
Regionaler Anteil -0,162 3,458 **
GroBunternehmen
(0,793) (1,169)
Verdnderung Anteil 0.303 0.968 *
Groflunternehmen (0,347) (0,440)
N Regionale 0,001 -0,007
eschattigungsquote
snsq (0,023) (0,032)
Verdnderung 7,026 ** 5,903
Beschiftigungsquote (2,689) (3,040)
Regionaler 0,007 0,029
Beschiftigtenanteil
Akademiker*innen (0,021) (0,030)
Verdnderung -1.035 -0.468
Beschiftigtenanteil
Akademiker*innen (0,720) (0,829)
~ Regionale -0,000 0,000
Einwohnerdichte
(0,000) (0,000)
Verdnderung 1,146 *%* 1,208 *¥*
Einwohnerdichte (0,225) (0,250)
Regionale
Durchschnittsdistanz
Konstante -0,970 ***  _0257 1,854 2,484
(0,087) (2,240) (1,286) (2,973)
N 2.041 2.041 2.041 2.041
Pseudo R? 0,044 0,116 0,249 0,282

Quelle: DZHW-Absolventenpanel 2009.
Anmerkung: * p<0,05, *¥* p<0,01, *** p<0,001, Standardfehler in Klammern, kursiv =
Kategorien einer IFaktorvariablen, eigene Berechnung.
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Zu diesem Zweck werden in zwei Modellen (43 und L44; Tab. IV) die Verdnderungen der
regionalen Indikatoren'? zwischen den Arbeitsorten zu t1 und t2 beriicksichtigt. Dabei zeigen
sich einige Verdnderungen hinsichtlich der Wirkung der Determinanten. In beiden Féllen
sind Absolvent*innen der Rechts-, Wirtschatts- und Sozialwissenschaften gegeniiber Sprach-
und Kulturwissenschaftler*innen signifikant hdufiger arbeitsplatzmobil, in Modell L44
kommen die Ingenieurwissenschaftler*innen hinzu. Migrationshintergrund, Uber-
qualifizierung sowie Leitungsposition sind hingegen keine Determinanten fiir Mobilitit mehr,
der Beamt*innenstatus bzw. eine Vollzeittitigkeit nur noch in einem der beiden Modelle. Der
Effekt des Bruttostundenlohns ist in Modell L43 signifikant. Absolvent*innen mit hoheren
Einkommen neigen seltener zum rdumlichen Wechsel ihres Arbeitsplatzes. Betrachtet man
nur die Verdnderungen der regionalen Gegebenheiten an sich, so zeigen sich signifikante
Effekte fiir die Veridnderung des regionalen Medianeinkommens, des BIP/Kopf, der
Beschiftigungsquote und der Einwohner*innendichte. In den meisten Iillen besteht ein
positiver Zusammenhang zwischen der realisierten Mobilitdt und der Verdanderung regionaler
Indikatoren. Da sich in Tabelle 1 bereits zeigte, dass diese Regionalinformationen fiir mobile
und nicht-mobile Absolvent*innen gleichermallen steigen, liegt das Verstidndnis der Modelle
hier im Grad der Veridnderung. Befragte, deren Arbeitsplatz zu t2 einen stirkeren Zuwachs
an Einwohner*innendichte, BIP/Kopf und Beschiftigungsquote aufweist als zu Beginn, sind
hdufiger rdumlich arbeitsplatzmobil. Lediglich beim regionalen Medianeinkommen zeigt sich
ein schwicherer Zuwachs fiir die mobilen gegeniiber den nicht-mobilen Absolvent*innen.
Kombiniert man die Verdnderung der regionalen Indikatoren mit den Werten der
Ursprungsregionen zu t1 (L44), so spielt die Verdnderung der Beschiftigungsquote keine
Rolle mehr. Hingegen kommen der Ursprungszustand und die Verinderung sowohl des
Erwerbswanderungssaldos als auch der Grounternehmen hinzu. Befragte mit einem hoheren
Wanderungssaldo der Ursprungsregion oder einer stirkeren Zunahme an Zuziigen, werden
haufiger arbeitsplatzmobil. Absolvent¥*innen, deren Arbeitsplatz in einer Region mit hohem

oder wachsendem Anteil an GroBunternehmen liegt, werden ebentalls hdufiger mobil.

13 Die Verdnderung wurde jeweils als prozentuale Veridnderung des Indikatorwerts der zweiten Befragung (t1)
zum Wert der dritten Befragung (t2) berechnet (ausgenommen die Verinderung des Erwerbswanderungs-
saldo, bei dem die absolute Personenzahl verwendet wurde). Exemplarisch fiir die Arbeitslosenquote:
regionale Arbeitslosenquote 2019)

Verand Arbeitsl t =<
eranderung Arbetstosenquote regionale Arbeitslosenquote 2015
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Distanzen der Arbeitsplatzmobilitit

Bei den nachfolgenden Analysen wurden lediglich jene 624 Befragte ins Regressionsmodell

aufgenommen, bei denen eine rdumliche Distanz beim Arbeitsplatzwechsel (>0 km) vorlag.

Verteilung der Arbeitsplatzdistanzen

Bereits bei der deskriptiven Betrachtung der Arbeitsplatzdistanzen (Abb. I) lassen sich
Unterschiede in Bezug auf die Bildungsabschliisse der Befragten erkennen. Die dargestellten
Boxplot-Diagramme zeigen auf, dass Absolvent*innen ohne Promotion die engste Verteilung,
sprich den geringsten Interquartilsabstand (A 25%- und 75%-Quantil) aufweisen. Median und
Interquartilsabstand sind bei Personen mit Doktortitel tiber die gesamte Zeitspanne
geringfiigig grofer, zudem finden sich nur wenige Ausreiller. Absolvent*innen, die erst nach
tl promoviert wurden, weisen eine deutliche breitere Streuung auf. Jede*r Zweite

iberschreitet bei Arbeitsplatzmobilitit eine Distanz von mehr als 100 Kilometern.

Abbildung I: Boxplot-Diagramme der raumlichen Distanz bei Arbeitsplatzwechseln
im Beobachtungszeitraum nach Qualifikationsniveau (in Kilometern)

keine Promotion }— Im o® o
Promotion vor t1 } F e o
Promotion nach t1 }~ I ®
T u T T T T T u T u T
0 100 200 300 400 500 600 700

Geodatische Distanz in km

Quelle: DZHW-Absolventenpanel 2009, n=624, eigene Berechnung
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Anhand der zugehorigen Lage- und Streuungsmale in Tabelle V, ldsst sich erkennen, dass
Absolvent*innen ohne Promotion bei Arbeitsplatzwechseln im Schnitt rund 100 Kilometer
zuriicklegten. Ein Viertel der Wechsel lag im Nahbereich von ca. zehn Kilometern, jeder
zweite Wechsel noch innerhalb von gut 30 Kilometern und ein Viertel der Befragten wurde
um mehr als 145 Kilometer mobil. Wer bereits vor t1 promoviert war, legte im Schnitt etwa
zehn Kilometer mehr beim Wechsel der Stelle zuriick. Absolvent*innen, die zwischen t1 und
t2 ihre Promotion abschlossen, wechselten mit im Schnitt 170 Kilometern und damit deutlich
weiter als die Vergleichsgruppen. Jede*r zweite Spatpromovierende legte beim Wechsel des
Arbeitsplatzes mehr als 125 Kilometer zuriick. Damit sind in dieser Gruppe Fernpendeln und
berufsbedingte Umziige anteilig deutlich wahrscheinlicher als zum Beispiel bei den Nicht-
Promovierten, bei denen die Mehrheit der Arbeitsplatzwechsel unterhalb von 50 Kilometern

erfolgte.

Tabelle V: Lage- und Streuungsmaf3e der Distanz bei raumlicher
Arbeitsplatzmobilitiit (getrennt nach Qualifikationsniveau zu Zeitpunkt t1 und t2)

Quartile
Mittel- Standard 25% 50% 75% Minimum Maximum N
wert abw.
keine Promotion 102,7 145,3 10,1 30,2 145,1 0,9 723,2 494
Promotion vor t1 112,0 141,3 8,5 39,3 161,9 1,9 504,3 53
Promotion nach t1 168,3 159,0 21,83 1259 2499 2,0 614,8 77

Quelle: DZHW-Absolventenpanel 2009, eigene Berechnung.

Modellierung zu Beginn des Beobachtungszeitraums (t1)

Tabelle VI gibt die Koeffizienten der negativen Binomialregression der Distanzen bei
realisierter Arbeitsplatzmobilitit wieder. Im Leermodell (NB21) zeigt sich, dass
Absolvent*innen mit Promotionsabschluss zu t1 keine Distanzunterschiede zu Nicht-
Promovierten aufweisen. Dies bleibt auch in den Folgemodellen der Fall. Im Block der
hochschulbezogenen Merkmale (NB22) legen mobile Absolvent*innen der Veterindrmedizin
geringere  Distanzen  zuriick als die  Referenzgruppe der  Sprach- und
Kulturwissenschaftler*innen. Im Bereich der Soziodemogratie (NB23) weisen das Vorliegen
eines Migrationshintergrunds bzw. einer Elternschaft einen signifikanten Einfluss auf. Eltern
und Personen mit Migrationshintergrund wechseln ihren Arbeitsplatz mit geringerer
Distanz. Fiir Befragte mit Kind entspricht dies den theoretischen Erwartungen, da geringe
Entfernungen beim Wechsel der Arbeitsstelle den Verbleib am Wohnort vereintfachen und die
Belastung durch Pendelzeiten klein halten konnen. Hinsichtlich der berufsbezogenen

Merkmale (NB24) zeigen sich vor allem Unterschiede zwischen den Wirtschaftsbereichen.
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Gegeniiber der Referenzkategorie der Beschiftigten im verarbeitenden Gewerbe sind die
Strecken bei fast allen anderen Branchen signifikant kiirzer. Selbstindige legen beim Wechsel
des Arbeitsorts deutlich geringere Distanzen zuriick. Im Block der regionalen Indikatoren
weist lediglich die Beschiftigungsquote einen signifikanten Einfluss auf. Befragte aus einer
Ursprungsregion mit niedriger Beschiftigungsquote legen groflere Strecken bei
Arbeitsplatzmobilitdt zurtick. Im Vollmodell (NB26) kommt der regionale Anteil an
GroBunternehmen als nennenswerte Determinante fiir Arbeitsplatzdistanzen hinzu, wihrend
die Féchergruppe, der Migrationshintergrund und Teile der Wirtschaftsbereiche an
Bedeutung verlieren. Befragte aus Regionen mit hohen Anteilen an GroBunternehmen legen
geringere Entfernungen zuriick. In der Ausgangslage zu t1 zeigen sich wenige Merkmale der
beruflichen Situation und der regionalen Ausstattung als relevant fiir die zuriickgelegte

Distanz bei Arbeitsplatzmobilitit.

Tabelle VI: Negative Binomialregression der Distanz bei raumlicher
Arbeitsplatzmobilitit (Modellvariablen zum Zeitpunkt t1)

Modelle
NB21 NB22 NB23 NB24 NB25 NB26
Promotion ) o, -0,189 -0,108 0,153 -0,329 -0,023
(0,227) (0,214) (0,218) (0,320) (0,246) (0,297)

Hochschulbezogene Merkmale

Universititsabschluss

-0,461 -0,222
(Ref.: FH/HAW- ’ ’

Abschluss) (0,280) (0,265)

Abschlugspote 0,002 0,052
(z-standardisiert)

(0,101) (0,080)

Sportwissenschafien 0,004 0,007
(Ref: Sprach-/

Kulturwissenschaften) (0,187) (0,350)

Rech%s-, W irtschafts-, 0,161 20,075
Sozialwissenschaften

(0,281) (0,218)

Mathematz/f, 0,070 0,010
Naturwissenschaflen

(0,215) (0,218)
Humanmedizin,

e g -0,585 -0,392
Gesundheitswissenschaften

(0,363) (0,438)

Veterinirmedizin 0,971 ¥ 0,514

(0,258) (0,351)

Agfar—, Forst-, 0,009 0,491
Erndhrungswissenschaften

(0,245) (0,275)

Ingenieurwissenschaften 20,318 0,029

(0,317) (0,332)

Kunstwissenschaften 0,206 0,858
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(0,386) (0,474
Soziodemografische / individuelle Merkmale
| Alter -0,023 -0,020
(in Jahren)
(0,022) (0,024)
in Partnerschaft
; 0,005 0,110
(Ref.: alleinstehend)
(0,181) (0,198)
verheiratet 0,005 0,041
(0,225) (0,220)
Elternschaft ~0,689 ** -0,766 **
(0,251) (0,262)
Migrationshintergrund -0,385 * -0,395
(0,192) (0,271)
Geschlecht - Weiblich
A -0,139 0,034
(Ref.: Minnlich) ’ ’
(0,162) (0,184)
Mobilitédt Schule
0,038 0,178
->Hochschule
(0,184) (0,156)
AuslandsmoblhtaF im -0,321 -0,197
Studium
(0,173) (0,175)
Berufsbezogene Merkmale
Bruttostun.denlohn -0,009 -0,005
(in Euro)
(0,013) (0,018)
Befristet beschiftigt
: -0,008 0,287
(Ref.: unbefristet)
(0,219) (0,240)
Adaquanz - iberqualifiziert 0,113 -0,035
(Ref: passend)
(0,218) (0,208)
Addquanz - unterqualifiziert 0,455 0.365
(0,264 (0,323)
Selbstindigkeit 20,942 ** 0,937 **
(0,361) (0,294,
"
Beamter*in 0,186 0,048
(0,385) (0,330)
Vollzeitbeschiftigung 0,021 0,038
(0,197) (0,159)
Leitungsposition -0,235 -0,036
(0,183) (0,180)
Land-/Forstwirtschaft, 1,584 %H* 1,505 **
Bergbau (Ref::
Verarbeitendes Gewerbe) (0,434 (0,517)
Dienstleistungen, Handel 0,784 * 0,316
(0,352) (0,297)
Bildung, Forschung, Kultur -0,613 * -0,471
(0,265) (0,277)
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Verbinde, Stiftungen,

-0,453 -0,030
Verwaltung
(0,377) (0,362)
Sonstiger Wirtschaftsbereich 3,279 *¥* -2, 408 ¥k
(0,467) (0,685)
Berufsgrfahrung -0,073 -0,063
(in Jahren)
(0,058) (0,064

Regionale Indikatoren

Regionales

. R -0,000 -0,000
Medianeinkommen

(0,000) (0,000)

Regionales BIP/Capita 0,008 0,009

(0,008) (0,008)

. Regionale -0,072 -0,068
Arbeitslosenquote

(0,087) (0,045)

Regionaler 0,000 0,005
Erwerbswanderungssaldo

(0,003) (0,004<)

Regionaler Anteil ~1,099 _1.625 *

Grofunternehmen

(0,667) (0,698)

. Regionale 20,060 ¥*  _0,061 **

Beschiftigungsquote

(0,022) (0,022)

_ Regionaler -0,016 -0,005
Beschiftigtenanteil

Akademiker*innen (0,017) (0,017)
Regionale

. . 0,000 0,000
Einwohnerdichte

(0,000) (0,000)
Regionale

negl -0,000 -0,002
Durchschnittsdistanz

(0,00I) (0,00Q)

Konstante 4,926 ¥*%*% 5466 *¥** 5984 %%k 5997 *¥% 10089 ¥¥k |9 470 kkk

(0,085) (0,851) (0,667) (0,470) (1,679) (2,098)
Inalpha 0,486 **¥% 0,455 ¥** 0400 **¥* 0,487 ¥¥* (449 ¥¥¥ (g9 ¥k*
(0,061) (0,060) (0,070) (0,058) (0,067) (0,070)
N 624 624 624 624 624 624
Pseudo R? 0,000 0,004 0,008 0,006 0,005 0,019

Quelle: DZHW-Absolventenpanel 2009.
Anmerkung: * p<0,05, ¥* p<0,01, *¥¥* p<0,001, Standardfehler in Klammern, kursiv = Kategorien einer
Faktorvariablen, eigene Berechnung.

Modellierung zum Ende des Beobachtungszeitraums (t2)

Im Gegensatz zu den logistischen Regressionen gibt es keinen nennenswerten Einfluss des
Qualifikationsniveaus zu t2 (Tab. VII, NB31). Im Block der berufsbezogenen Merkmale
(NB34) sind lediglich der sonstige Wirtschaftsbereich und eine Vollzeittitigkeit als

Determinanten hervorzuheben. Beschiftigte in der Kategorie ,sonstiger Wirtschaftsbereich®
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legen bei Arbeitsplatzmobilitdt signifikant geringere Distanzen zurtick. Absolvent*innen, die
zu t2 in Vollzeit beschiftigt sind, haben beim Wechsel des Arbeitsorts gegeniiber
Teilzeitbeschiftigten eine signifikant weitere Strecke zuriickgelegt. Erneut zeigen sich die
meisten signifikanten Eftekte bei der Berticksichtigung der regionalen Indikatoren (NB35).
Sowohl das regionale Medianeinkommen als auch die Arbeitslosenquote haben dabei einen
leicht negativen Zusammenhang mit der iiberwundenen Distanz. Das BIP/Kopf in der
Zielregion hingegen fillt mit einer hoheren Entfernung zwischen den Arbeitsorten
zusammen. Im Vollmodell (NB36) beschrinken sich die signifikanten Zusammenhénge der
Regionalvariablen auf das BIP/Kopf (positiv) und den Anteil an GroBunternehmen (negativ).
Die Effekte der Vollzeitbeschiftigung und des Migrationshintergrunds sind nicht mehr
signifikant. Auch hinsichtlich des Qualifikationsniveaus zum Zeitpunkt t2 findet sich kein

verwertbarer Zusammenhang.

Tabelle VII: Negative Binomialregression der Distanz bei riumlicher
Arbeitsplatzmobilitit (Modellvariablen zum Zeitpunkt t2)

Modelle
NB31 NBs2 NB33 NB34 NB35 NB36
Promotion ) 594 0,267 0,198 0,312 0,306 0,348

(0,158) (0,178) (0,157) (0,191) (0,162) (0,199)

Hochschulbezogene Merkmale

Universititsabschluss

-0,443 -0,5628
(Ref.: FH/HAW- ’ ’

Abschluss) (0,260) (0,285)

Abschlugspote ~0,040 0,042
(z-standardisiert)

(0,114) (0,105)

Sportwissenschafien 0,249 0,578
(Ref: Sprach-/

Kulturwissenschaften) (0,178) (0,574

Rech%s-, W irtschafts-, 0,091 0,263
Sozialwissenschaften

(0,208) (0,233)

Mathematz/f, 0,043 -0,174
Naturwissenschaflen

(O,Ql 1) (0,222)
Humanmedizin

e g -0,561 -0,767
Gesundheitswissenschaften

(0,347) (0,5244)

Veterindrmedizin 1,150 *¥% 0,718 *

(0,189) (0,325)

Agrar-, Forst-, 0,066 ~0,098
Erndhrungswissenschaften

(0,266) (0,284)

Ingenieurwissenschaften 0,281 ~0,325

(0,293) (0,390)

Kunstwissenschaften 0,448 0,403
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(0,379) (0,587)
Soziodemogratische / individuelle Merkmale
Alter
. -0,03 -0,010
(in Jahren) 099 ,
(0,020) (0,027)
in Partnerschaft
: -0,296 -0,14:3
(Ref.: alleinstehend)
(0,240) (0,263)
verheiratet 20,216 0,155
(0,255) (0,261)
Elternschaft 0,450 ** -0,454 *
(0,178) (0,179)
Migrationshintergrund 0,389 * -0,281
(0,191) (0,280)
Geschlecht - Weiblich
R -0,1
(Ref: Minnlich) 0199 0090
(0,162) (0,207)
Mobilitit Schule
-0,047 0,179
->Hochschule
(0,186) (0,193)
AuslandsmoblhtaF im 0,289 0,152
Studium
(0,177) (0,181)
Berufsbezogene Merkmale
Bruttostun.denlohn 0,002 0,004
(in Euro)
(0,007) (0,005)
Befristet beschiftigt
. 0,186 0,205
(Ref.: unbefristet)
(0,224) (0,298)
Adaquanz - iberqualifiziert 0,185 0,332
(Ref: passend)
(0,181) (0,207)
Addquanz - unterqualifiziert 0,436 0,566
(0,319) (0,375)
Selbstindigkeit -0,336 -0,508
y (0,328) (0,301)
Beamter*in 0,258 0,102
(0,266) (0,263)
Vollzeitbeschiftigung 0,390 * 0,136
(0,173) (0,187)
Leitungsposition -0,214 -0,316
(0,158) (0,177)
Land-/Forstwirtschaft, 0,359 0,151
Bergbau (Ref::
Verarbeitendes Gewerbe) (0,308) (0,454
Dienstleistungen, Handel 0,071 0,148
(0,235) (0,272)
Bildung, Forschung, Kultur -0,038 0,097
(0,268) (0,305)
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Verbinde, Stiftungen,

0,183 0,032
Verwaltung

(0,304) (0,287)

Sonstiger Wirtschaftsbereich 0,086 *** -2,389 ***

(0,322) (0,404

Berufsgrfahrung -0,073 -0,069
(in Jahren)

(0,038) (0,048)

Regionale Indikatoren

Regionales
. -0,001 *  -0,001
Medianeinkommen
(0,000)  (0,000)

Regionales BIP/Capita 0.029 * 0.024 %%

(0,009) (0,009)

| Regionale 20,139 %  -0,120
Arbeitslosenquote
(0,066)  (0,071)
Regionaler

-0,007 -0,001
Erwerbswanderungssaldo

(0,007) (0,009)

Regionaler Anteil -

Grofunternehmen -1,064 1,514%

(0,651)  (0,764)

. Regionale 0,040 0,051
Beschiftigungsquote

(0,026)  (0,027)

_Regionaler -0,019 -0,024
Beschiftigtenanteil

Akademiker*innen (0,016) (0,018)
Regionale

. . 0,000 0,000
Einwohnerdichte

(0,000)  (0,000)
Regionale

R R 0,000 -0,000
Durchschnittsdistanz

(0,001) (0,002)

Konstante 4,686 **% 5089 *¥% g 79g *¥*k 4 956 *¥* g 948 ¥k 11,890 ***
(0,113) (0,350) (0,700) (0,446) (1,987) (2,365)

Inalpha 0,480 **%* 0,450 *** (0,419 **% (0,485 *¥** (441 *¥* (324 *¥*
(0,068) (0,065) (0,066) (0,067) (0,071) (0,061)
N 624 624 624 624 624 624

Pseudo R2 0,001 0,005 0,008 0,006 0,006 0,019
Quelle: DZHW-Absolventenpanel 2009.
Anmerkung: * p<0,05, ¥* p<0,01, *** p<0,001, Standardfehler in Klammern, kursiv = Kategorien
einer Faktorvariablen, eigene Berechnung.

Entwicklung des Qualifikationsniveaus

Wird anstatt des jeweiligen Qualifikationsniveaus zu t1 bzw. t2 die Entwicklung der
Abschliisse im Beobachtungszeitraum betrachtet (Tab. VIII), so treten erstmals signifikante
Eftekte der Abschliisse zutage. Im basalen Modell (NB41) weisen Befragte, die ihre Promotion

nach t1 abgeschlossen haben, eine signifikant hohere Distanz beim Arbeitsplatzwechsel auf
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als die anderen Befragten. Dies entspricht auch den Erwartungen aus der deskriptiven
Verteilung in Abbildung I. Auch das Vollmodell (NB42) unterscheidet sich von den
vorherigen Vollmodellen (Tab. VIII). Kiinstler*innen und Kunstwissenschaftler*innen legen
beim Arbeitsplatzwechsel signifikant weitere Distanzen zuriick — moglicherweise durch die
hohe Spezialisierung und wenig verfiigbare Arbeitsstellen fiir diese Féchergruppe.
Elternschaft und Selbstidndigkeit sind wie zuvor (siehe Modellen Tab. VI) relevante
Préddiktoren fiir die Distanz beim Stellenwechsel. Bei den Wirtschaftsbereichen sind die
Entfernungen gegeniiber der Referenzkategorie (verarbeitendes Gewerbe) bei allen anderen
Branchengruppen niedriger — fiir den priméren Sektor, den Bereich Bildung, Forschung und
Kultur sowie dem sonstigen Wirtschaftsbereich ist dies signifikant. Analog zu den bisherigen
Modellen (Tab. VI, Modell 1.26) weisen bei den regionalen Indikatoren nur der Anteil an
GroBunternehmen sowie die Beschiftigungsquote jeweils einen negativen Zusammenhang

mit der zuriickgelegten Distanz auf.

Tabelle VIII: Negative Binomialregression der Distanz bei riumlicher
Arbeitsplatzmobilitit (Modellvariablen zum Zeitpunkt t1, Qualifikationsniveau zu
Zeitpunkt t1 und t2, Verinderung regionaler Indikatoren t2 in Relation zu t1)

Modelle
NB41 NB42 NB4s NB44
Prgmotz’on vor t1 0,033 0,099 0,224 0,142
(Ref.: ketne Promotion) (0,245) (0,296) (0,305) (0,293)
Promotion nach t1 0,440 ** 0,381 * 0,358 0,366
(0,158) (0,187) (0,192) (0,194)
Hochschulbezogene Merkmale
Universititsabschluss (Ref.: _0.219 ~0.805 -0.9237
FH/HAW-Abschluss)
(0,248) (0,251) (0,237)
Abschlussnote 0.056 0.065 0,065
(z-standardisiert)
(0,078) (0,081) (0,082)
Sportwissenschaften 0,128 0,169 0,279
(Ref:: Sprach-/
Kulturwissenschaften) (0,343) (0,379) (0,378)
Rechts-, Wirtschafts-, 0,104 -0,017 -0,041
Sozialwissenschaften (0,217) (0,218) (0,218)
Mathezmtz/f, 0,039 0,100 0,108
N .
aturwissenschaften (0,212) (0,209) (0,216)
Humanmedizin, -0,477 -0,458 -0,454%
Gesundheitswissenschaften (0,411) (0,464) (0,437)
Veterindrmedizin 0,478 0,142 -0,324
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Agrar-, Forst-,
Erndhrungswissenschaften

Ingenieurwissenschaften

Kunstwissenschaften

Alter
(in Jahren)

in Partnerschaft
(Ref:: alleinstehend)

verheiratet

Elternschaft

Migrationshintergrund

Geschlecht - Weiblich
(Ref.: Minnlich)

Mobilitdt Schule
->Hochschule

Auslandsmobilitit im
Studium

Bruttostundenlohn
(in Euro)

Befristet beschiftigt
(Ref.: unbefristet)

Adiquanz - iiberqualifiziert
(Ref:: passend)

Addquanz - unterqualifiziert
Selbstindigkeit
Beamter*in

Vollzeitbeschiftigung

Leitungsposition

(0,342) (0,335) (0,330)
0,428 0,594 * 0,380
(0,274) (0,299) (0,275)
-0,092 -0,024 -0,085
(0,308) (0,323) (0,310)
1,027 * 1,270 * 1,144 *
(0,489) (0,585) (0,5672)
Soziodemogratfische / individuelle Merkmale
-0,016 -0,018 -0,023
(0,023) (0,025) (0,023)
0,088 0,014 0,014
(0,196) (0,184) (0,195)
0,088 0,110 0,036
(0,216) (0,212) (0,211)
-0,772 **% 0,752 %% 0,677 **
(0,252) (0,261) (0,259)
-0,388 -0,399 -0,428
(0,260) (0,213) (0,263)
0,026 0,047 0,098
(0,178) (0,176) (0,188)
0,145 0,100 0,052
(0,155) (0,155) (0,154)
-0,168 -0,180 -0,175
(0,173) (0,173) (0,177)
Berufsbezogene Merkmale
-0,003 0,001 -0,008
(0,013) (0,013) (0,0138)
0,216 0,167 0,171
(0,229) (0,238) (0,254)
-0,003 0,014 0,008
(0,204 (0,216) (0,205)
0,358 0,512 0,283
(0,319) (0,287) (0,299)
-0,829 ** -1,049 ** -1,007 **
(0,311) (0,328) (0,308)
0,107 0,031 -0,084
(0,340) (0,325) (0,315)
0,128 0,049 0,106
(0,165) (0,170) (0,165)
-0,066 -0,114 -0,021
(0,174) (0,170) (0,168)
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Land—/Forsth’chhqﬂ, -1,329 * 1,354 %% 1,087 **
Bergbau (Ref.: Verarbeitendes
Gewerbe) (0,518) (0,509) (0,492)
Dienstleistungen, Handel -0,265 -0,161 0,305
(0,296) (0,333) (0,304)
Bildung, Forschung, Kultur -0,524 * -0,542 0,533 *
(0,267) (0,284) (0,270)
Verbinde, Stiftungen, -0,081 -0,279 -0,070
Verwalt
erivatting (0,359) (0,371) (0,349)
Sonstiger Wirtschaftsbereich 2,406 ¥¥¥ g 175 %% _g g4 k¥*
(0,663) (0,778) (0,718)
BeFUfS?Ff?h}fung -0,055 ~0,053 -0,035
in Jahren
( ) (0,064 (0,066) (0,063)
Regionale Indikatoren
~ Regionales ~0,000 -0,000
Medianeinkommen
(0,000) (0,000)
~ Verdnderung 0,556 0,809
Medianeinkommen
(0,580) (0,803)
Regionales BIP/Capita 0,008 0,013
(0,008) (0,011)
Verinderung BIP/Capita 0,118 0,325
(0,202) (0,311)
' Regionale -0,068 -0,042
Arbeitslosenquote
(0,044 (0,057)
Yer'anderung 0,388 ** 0,317
Arbeitslosenquote
(0,135) (0,201)
Regionaler 0,005 0,010
Erwerbswanderungssaldo
(0,004) (0,008)
Verinderung 0,008 0,006
Erwerbswanderungssaldo
(0,008) (0,007)
Regionaler Anteil 1,657 * 2,602 *¥**
GroBunternehmen
(0,668) (0,771)
Verédnderung Anteil 0,046 0,347 *
GroBunternehmen
(0,103) (0,140)
- Regionale ~0,064 ** -0,076 *
Beschiftigungsquote
gungsq (0,021) (0,030)
_— f\_’erﬁnderung 1,326 -0,484
eschéftigungsquote
sUNESq (0,861) (1,167)
Regionaler ~0,000 0,009
Beschiftigtenanteil
Akademiker*innen (0,018) (0,022)
0,038 -0,034
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Verinderung
Beschiftigtenanteil
Akademiker*innen (0,123) (0,157)
Regionale Einwohnerdichte 0,000 0,000
(0,000) (0,000)
_ Verinderung 0,009 0,007
Einwohnerdichte
(0,008) (0,008)
Regionale ~0,002 ~0,002 0,008 *
Durchschnittsdistanz
(0,002) (0,002) (0,002)
Konstante = 4,686 *** 19 419 *** 6,389 **¥*% 19 906 ***
(0,113) (1,944) (0,915) (2,5615)
Inalpha 0,469 *** 0,813 *** (0,312 ***  (,28] ***
(0,065) (0,072) (0,071) (0,071)
N 624 624 624 624
Pseudo RZ2 0,002 0,020 0,021 0,024

Quelle: DZHW-Absolventenpanel 2009.
Anmerkung: * p<0,05, ¥* p<0,01, ¥** p<0,001, Standardfehler in Klammern, kursiv =
Kategorien einer Faktorvariablen, eigene Berechnung.

Verinderung regionaler Kennwerte

Bei Betrachtung der beiden Modelle (NB43 und NB44), welche die Verdnderung der
regionalen Indikatoren zwischen den Arbeitsorten zu t1 und t2 integrieren, spielt das
Qualifikationsniveau der Befragten keine Rolle mehr. Werden nur Verdnderungen der
Regionalkennzahlen iiber die Zeit beriicksichtigt, zeigt lediglich die Arbeitslosenquote einen
positiven Zusammenhang mit der Distanz. Zusitzlich haben Absolvent*innen der
Fiachergruppe Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaft gegeniiber
Geisteswissenschaftler*innen beim Arbeitsplatzwechsel eine signifikant groffere Entfernung
zuriickgelegt. Dieser Zusammenhang verliert bei gleichzeitigem Einschluss der regionalen
Indikatoren und deren zeitlicher Verianderung jedoch wieder an Relevanz. Gleiches geschieht
tir die Verdnderung der Arbeitslosenquote. Befragte legen zudem umso groBere Distanzen
bei der Arbeitsplatzmobilitit an den Tag, je geringer der Anteil an GroBunternehmen und die
Beschiftigungsquote in ihrer Ursprungsregion sind. Gleichzeitig geht eine Steigerung des
Anteils an GroBunternehmen zwischen Ursprungs- und Zielregion mit einer geringeren

Entfernung einher.
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Uberpriifung der Robustheit

Zur Uberpriifung der Robustheit der verwendeten Modelle wurden einige Parameter
verdndert und die Ergebnisse verglichen. Zum einen wurden Absolvent*innen von
Fachhochschulen bzw. Mediziner*innen aufgrund ihrer Jeweiligen
Promotionswahrscheinlichkeit aus dem Datensatz ausgeschlossen. Wihrend eine Promotion
an einer Fachhochschule seltener vorkommt (auch wenn die Zahl derer mit Promotionsrechte
zunimmt) und sich dies in der Promotionsquote widerspiegelt (Euler et al. 2018), sind die
Promotionsbedingungen in der Human- und Zahnmedizin stark abweichend von den
Kontexten, unter denen in anderen Fichern promoviert wird. Daher werden in einigen
Studien (z. B. Jaksztat 2014) Mediziner*innen aus den Analysen ausgeschlossen. In beiden
Fillen konnte kein nennenswerter Unterschied zu den vollstindigen Vergleichsmodellen mit

allen Befragten festgestellt werden.
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Zusammenfassung und Hypothesenpriifung

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass sich die gepriiften Variablen in
unterschiedlichem Mafle als Determinanten fiir die Realisierung von Arbeitsplatzmobilitét
und die Lédnge der Mobilitdtsdistanz zwischen Arbeitsorten eignen. Wihrend
studienbezogene Merkmale keinen nennenswerten Erklarungsansatz liefern, wirken sich
einzelne soziodemografische Eigenschaften der Absolvent*innen signifikant auf das
Mobilititsverhalten aus. Der berufliche Kontext der Beschiftigung zu beiden
Beobachtungszeitpunkten stellt die wichtigsten Faktoren fiir die Umsetzung einer
Arbeitsplatzmobilitdt dar. Die Zugehorigkeit zu spezifischen Wirtschaftsbereichen und die
damit verbundenen rdumlich verteilten Arbeitsmirkte sind Erkldrungsfaktoren fiir die
zuriickgelegte Distanz der Mobilitédtsereignisse. Die wirtschaftlichen Ausgangsbedingungen
der Arbeitsplatzregion haben nur einen begrenzten Einfluss aut das Mobilitdtsverhalten der
Befragten, liefern jedoch eindeutige Ergebnisse, wenn sie nicht als gegebener Zustand,

sondern auch im Hinblick auf ihre Verdnderung tiber die Zeit hinweg betrachtet werden.

Hinsichtlich der Hypothese H1 (Je mehr Humankapital eine Person hat, desto hoher ist die
Notwendigkeit zur Arbeitsplatzmobilitit.) zeigen die Analysen ein gespaltenes Bild. Promovierte
neigen prinzipiell nicht zu einer hoheren Arbeitsmobilitit als Absolvent*innen ohne
Doktortitel. Fiir Befragte mit einer bereits zu t1 abgeschlossenen Promotion konnte kein
Unterschied im Mobilitdtsverhalten festgestellt werden. Allerdings zeigt sich, dass
Absolvent*innen, die erst nach t1 ihre Promotion abschliefen, signifikant héaufiger
arbeitsplatzmobil werden. Es kann interpretiert werden, dass die Erhchung des
Humankapitals durch den Erwerb des Doktortitels als institutionalisiertes kulturelles Kapital
nach Bourdieu (1983) mit der nun hoheren Wissensausstattung einen Arbeitsplatzwechsel
notwendiger macht. Entsprechend beeinflusst nicht das Mall an Humankapital an sich die
Mobilitdtsentscheidung, sondern dessen Verdnderung wirkt als Impuls fiir Mobilitit.
Beziiglich der zugehorigen Hypothese H2 (Je mehr Humankapital eine Person hat, desto grofere
Entfernungen werden bei der Arbeitsplatzmobilitit zuriickgelegt.) kann Vergleichbares konstatiert
werden. Die hohere Humankapitalausstattung von Promovierten fithrt im Falle von
Arbeitsplatzmobilitdt nicht zu einem Unterschied in der Linge der zuriickgelegten Distanz.
Promovierte miissen trotz ihrer Spezialisierung keine weiteren Strecken zuriicklegen.
Absolvent*innen, die ihre Promotion jedoch erst nach t1 abschlieBen, nehmen beim Wechsel
der Arbeitsstelle deutlich weitere Distanzen auf sich. Es ist vorstellbar, dass die Verdnderung
der Humankapitalausstattung sich stirker auf die initiale Stellensuche auswirkt und lediglich

nachfolgende Wechsel mit kiirzeren Distanzen einhergehen. Haussen/Uebelmesser (2018a)
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zeigen, dass iiberregionale Migration nicht nur beim Berufseinstieg, sondern auch bei
tfolgenden Stellenwechseln zu beobachten ist. Die Ergebnisse der Analysen dieses Beitrags
deuten darauf hin, dass diese Folgewechsel allerdings mit kiirzeren Distanzen eingehen

konnten.

Soziale Bindungen spielen gemil3 Forschungstand eine wichtige Rolle fiir die Entscheidung
zur Mobilitdt und der Form der Umsetzung. Hinsichtlich der Hypothese H3 (Je stirker die
sozialen Bindungen am Heimatort sind, desto niedriger ist die Arbeitsplatzmobilitit.) kann
testgestellt werden, dass lediglich das Alter der Befragten einen negativen Eftekt auf die
Wabhrscheinlichkeit von Arbeitsplatzmobilitidt hat. Es ist anzunehmen, dass mit steigendem
Alter stirkere soziale Netzwerke vor Ort und im Betrieb bestehen, die einen ridumlichen
Stellenwechsel mit hoheren sozialen Kosten verbinden wiirden. Auch Selbstidndige wechseln
deutlich seltener ihren Arbeitsort. Dies ist durch die Abhéngigkeit dieser Gruppe von lokalen
Kund*innennetzwerken, die nur mit groBerem Aufwand substituiert werden koénnen,
erklirbar (Krabel/Flother 2014). Entsprechend zeigen Selbstindige im Fall von
Arbeitsortswechseln auch eine deutliche Tendenz, in der rdumlichen N#he zu verbleiben, um
aut diese Netzwerke weiter zugreifen zu konnen und bestitigen damit diesbeziiglich
Hypothese H4# (Je stirker die sozialen Bindungen am Heimatort sind, desto geringer sind die
zuriickgelegten Distanzen der Arbeitsplatzmobilitit). Dariiber hinaus stellen auch Kinder einen
begrenzenden Faktor fiir die Entfernung beim Arbeitsplatzwechsel dar, sowohl durch soziale
Bindungen (Schulen, Freundeskreise, Familienangehorige) der Familie, als auch durch die
hoheren sozialen Kosten, insbesondere beim Fernpendeln (Geis-Thone 2020;

Schneider et al. 2016).

Hypothese H5 (Je ungiinstiger die berufliche Ausgangssituation, desto wahrscheinlicher findet
Arbeitsplatzmobilitit statt.) wurde im Sinne der Push- und Pull-Faktoren nach Lee (1972)
aufgestellt. Das diesbeziigliche Bild stellt sich gemischt dar. Befristet beschittigte
Absolvent*innen, die sich als tiberqualifiziert fiir ihre aktuelle Tétigkeit beschreiben und
Teilzeitbeschiftigte wechseln héufiger rdaumlich ihren Arbeitsplatz. Gleiches gilt allerdings
auch fiir Personen in Leitungsverantwortung, bei denen ein Arbeitsortwechsel sogar eher zum
Leitungsverlust fiihrt. In diesem Fall ldsst sich vermuten, dass die Entscheidung zum Wechsel
weniger an einer ungiinstigen beruflichen Situation, sondern vielmehr an einem lidngerfristig
antizipierten Nutzen wie beispielsweise zusitzliche Moglichkeiten des Karriereaufstiegs
hingt und die mobilen Absolvent*innen in diesen Fillen auch kurzfristige negative
Auswirkungen in Kauf nehmen. Hinsichtlich der zuriickgelegten Distanzen kann die

Erwartung von Hypothese H6 (Je stirker sich die berufliche Situation durch Mobilitit verbessert,
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desto grofiere Distanzen der Arbeitsplatzmobilitit werden zuriickgelegt.) nicht bestétigt werden.
Befragte in  ungiinstigen  beruflichen  Situationen  (befristet, tiberqualifiziert,

teilzeitbeschiftigt) legen beim Arbeitsplatzwechsel keine weiteren Strecken zuriick.

Hinsichtlich der regionalen Indikatoren zeigt sich fiir Hypothese H7 (Je ungiinstiger die
Arbeitsbedingungen im regionalen Arbeitsmarkt, desto wahrscheinlicher findet Arbeitsplatzmobilitit
statt.), dass die grundsitzliche wirtschaftliche Situation in der Ursprungsregion keinen
Einfluss auf die Entscheidung zur Arbeitsplatzmobilitit hat. Allerdings kann die
Beriicksichtigung der Verdnderung der lokalen Bedingungen zur Erkldrung der Realisierung
von Mobilitit stellenweise beitragen. Die Erhohung der regionalen Einwohner*innendichte,
des  BIP/Kopf, der regionalen Anteile von GroBunternehmen und des
Erwerbswanderungssaldos machen Arbeitsplatzmobilitdt wahrscheinlicher. Lediglich die
zeitliche Verdnderung des Medianeinkommens wirkt gegenldufig. Hypothese HS8 (Je stirker
sich die Arbeitsbedingungen im regionalen Arbeitsmarkt durch Mobulitit verbessern, desto grofer sind
die zuriickgelegten Distanzen der Arbeitsplatzmobilitit.) kann nicht bestitigt werden. Die
ausgewihlten regionalen Indikatoren der Ursprungsregion haben einen Einfluss auf die
Linge der Entfernung beim Arbeitsplatzwechsel — ein hoher Anteil an GroBunternehmen und
eine hohe Beschiftigungsquote senken die Distanz. Die Veridnderung der regionalen
Arbeitsmirkte zeigt jedoch — bis auf den Anteil an GroBunternehmen — keinen nennenswerten
Eftekt. Entsprechend muss festgestellt werden, dass mobile Absolvent*innen bei der
Entscheidung, ihren Arbeitsort zu wechseln, nicht von der wirtschaftlichen Verianderung des
regionalen Umfelds beeinflusst werden. Vorstellbar ist, dass die Mobilitdtsentscheidung im
Zeichen unvollstindiger Informationen getroffen werden muss (Lehmer/Ludsteck 2011) oder
aufgrund des hohen Spezialisierungsgrads der Absolvent*innen die regionalen

Gegebenheiten eine geringere Rolle spielen als erwartet.
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Fazit

Der vorliegende Beitrag konnte zeigen, dass Unterschiede im Mobilitdtsverhalten zwischen
Hochschulabsolvent*innen beim Wechsel von Arbeitspldtzen bestehen. Die bisher nicht
gingige Verwendung von Postleitzahlbezirken als Ankerpunkte fiir Arbeitsstellen und die
Extrapolation geoditischer rdumlicher Distanzen zwischen Arbeitsorten circa fiintf und zehn
Jahre nach Studienabschluss hat sich zur Untersuchung beruflicher Migration als besonders
geeignet gezeigt. So konnten nicht nur relevante Determinanten raumlicher Mobilitit
identifiziert, sondern auch in Beziehung zur zuriickgelegten Strecke beim Wechsel des
Arbeitsplatzes gesetzt werden. Im Gegensatz zu anderen Studien wurde in diesem Beitrag die
Uber- bzw. Unterschitzung von Mobilitit aufgrund der Festlegung arbitrirer
administrativer Grenzen vermieden. Zudem wurde die Forschungslandschaft um die bisher
vernachlissigte Binnendifferenzierung von Hochqualifizierten in Absolvent*innen mit und

ohne Promotion erweitert.

Einige Limitationen sind dabei anzusprechen: durch die Verbindung der geografischen
Informationen mit den Befragungsinhalten konnten parallele Erwerbsepisoden nicht
beriicksichtigt werden. Offen bleibt ebenfalls das zeitliche Verhaltnis zwischen Promotion und
Mobilitétsereignis. Zwei der grofiten Liicken im Datenmaterial bestehen im Fehlen von
Informationen zum Wohnort und familidren Kontext der Befragten. Hierdurch liegen weder
Informationen iiber die rdumliche Distanz zwischen Wohn- und Arbeitsort noch iiber
mogliche Verlagerungen des Heims vor. Entsprechend kann nicht festgestellt werden, ob ein
Arbeitsplatzwechsel mit einem verdnderten Pendelverhalten, der Etablierung von Fern- oder
Wochenendpendeln (Riiger/Sulak 2017) oder dem Umzug des gesamten Haushalts
(Ralter 2000) verbunden war (Pfaff 2012). Fiir den familidfren Kontext und die
Entscheidungsprozesse zu rdaumlicher Mobilitdt spielen neben dem Wohnort wiederrum auch
die beruflichen Situationen der Befragten und der zugehorigen Partner*innen eine Rolle. Es
ist in den vorliegenden Daten nicht enthalten, ob und in welchem Umfang die anderen
Haushaltsmitglieder erwerbstitig sind und inwieweit dies die Aushandlungsprozesse zu
Mobilititsentscheidungen beeinflusst (Auspurg et al, 20145 Auspurg/Abraham, 2007;
Pfaft 2012).

Es konnten in den Analysemodellen zur Wahrscheinlichkeit und Distanz rdumlicher
Mobilitit eindeutige Unterschiede in Abhidngigkeit vom Qualifikationsniveau festgestellt
werden. Absolvent*innen, die nach t1 eine Promotion abschlossen, wurden raumlich mobiler,
sowohl verglichen mit Personen ohne Doktortitel als auch im Vergleich zu Promovierten, die

bereits vor t1 eine Promotion abgeschlossen haben. Dies wirft die Frage auf, ob die stirkere
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Umsetzung rdumlicher Mobilitit und die Uberwindung lingerer Distanzen zwischen
Arbeitspldtzen durch die Erhéhung des Humankapitals oder im Zuge des beruflichen
Einstiegs nach der Beendigung von Qualifikationsstellen zur Promotion begriindet ist. Zu
diesem Zweck sollten die grundsitzlichen Uberlegungen des Beitrags mit Daten wiederholt
werden, die eine durchgingige Betrachtung rdumlicher Mobilitit ab dem Zeitpunkt des
Studienabschlusses ermoglichen, da diese insbesondere beim Arbeitsmarkteinstieg von
Absolvent*innen von Interesse ist (Teichert et al. 2018; Teichert 2021). Eine Einbeziehung
von Wohnorten wiirde zudem eine Unterscheidung zwischen punktueller (Umziige) und

zirkuldrer (Pendeln) Mobilitit zulassen.

Zusitzlich ist eine Beobachtung lidngerfristiger Wirkung von Arbeitsplatzmobilitét
wiinschenswert, da sich zwar zeigt, dass diese positive Eftekte hat (Kratz/Briiderl 20183;
Maier/Sprietsma 2016; Reichelt/Abraham 2017), das Beispiel der Leitungsfunktion aber die
Frage aufwirft, inwiefern langfristig erwartete Ertragsvorteile des Arbeitsplatzwechsels
tatsdchlich realisiert werden (FaBmann/Meusburger 1997; Reichelt/Abraham 2017).
Ebenfalls von Forschungsinteresse wiren Mobilitdtsbetrachtungen, die Arbeitsmérkte noch
stirker nach rdumlichen Gesichtspunkten differenzieren. So ist vorstellbar, dass sich
insbesondere im Dienstleistungssektor eine Trennung nach fast {iberall anzutreffenden
Arbeitspldtzen und geclusterten Spezialistenpositionen anbieten konnte. In Anbetracht des
mobilititshemmenden Effekts von Elternschaft und bekannter Studien zur hoheren
Fernpendelaktivitidt von Ménnern (Pfaft 2012; Riiger/Sulak 2017), wire auch eine gesonderte
Betrachtung moglicher geschlechtsspezifischer Unterschiede in den Determinanten von
Mobilitit bei Hochqualifizierten interessant. Die hohe Erwerbsbeteiligung von
Absolvent*innen und der Anspruch, die Investition in Bildung auf dem Arbeitsmarkt zu
monetarisieren, stellt gerade in der Gruppe der Hochqualifizierten neue Herausforderungen,
da insbesondere bei Doppelverdiener*innen und doppelt Qualifizierten (Windzio 2013) die
Mobilitdtsanforderungen und Karriereperspektiven beider Beteiligter in den Blick genommen

werden miissen (Schneider et al. 2016).
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Beitrag 3: Wohin und wie weit? Differenzierung von individuellen und strukturellen Einflussfaktoren
auf rdumliche Arbeitsplatzmobilitit bei Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotion

Anhang:

Tabelle A-I: Lage- und Streuungsmafle der regionalen Indikatoren

Variable Jahr Mittelwert Standard-  Minimum  Maximum

abweichung
Medianeinkommen (in €) 2015 2.948,0 452,2 2.036,0 4.610,0
2019 3.251,6 459,5 2.879,7 5.088,9
BIP/Capita (in 1000€) 2015 34,4 14,6 15,1 181,1
2019 38,5 17,0 16,6 188,3
Arbeitslosenquote 2015 6,0% 2,77 1,8% 15,1%
2019 4,7% 2,10 1,4% 12,8%
Beschiftigungsquote 2015 57,6% 4,20 39,4% 68,0%
2019 62,4% 4,22 45,6% 71,3%
Erwerbswanderung 2015 1,8 24,0 -220,2 33,5
2018 2,2 18,5 -187,5 27,3
Anteil Groflunternehmen 2015 36,4% 15,0 5,0% 87,0%
2018 39,0% 15,3 5,0% 93,0%
Akademischer 2015 11,1% 4,84 4,4% 31,9%
Beschiftigungsanteil 2019 12,8% 5,65 5,3% 35,7%
Einwohnerdichte (je km2) 2015 528,0 693,3 36,3 4.668,1
2019 537,0 709,7 35,6 4.777,0

Quelle: INKAR-Daten auf Ebene Rreisregion (n=401); eigene Berechnung.
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Tabelle A-II: Paarweise Korrelationen zwischen regionalen Indikatoren (innerhalb
und iiber die Referenzzeitpunkte 2015 bzw. 2018/19)

2 0 g =
- o = o -
g g = -
— = g 2 & & <
+ o = = @' g = = =
o ~< < O < = = e
S .s kS z : £ E & B3
= g =2 = 2 O 5 & E = .E
< = o = = = £ = s = 2
. £ 2 = 2 = g8 % E¥3 £
G e = — ~ = S = O ] g
= = = ~a < & < = s < m =
Median- 2015 1,00
. 0,99
einkommen 2019 1,00
BIP/Capita 2015 0,73 1,00
0,98
2019 ’ 0,74 1,00
Arbeitslosenquote 2015 -0,28 -0,10 1,00
0,97
2019 ’ -0,14 -0,08 1,00
Erwerbs- 2015 5 -0,08 -0,19 -0,09 1,00
0,53
wanderung o018 °% _0.25 -0,39 -0,25 1,00
Anteil 2015 5 0,44 0,63 0,23 -0,26 1,00
0,9
GroBunternehmen 918 ™ 0,45 0,61 0,28 -0,47 1,00
Beschiftigungs- 2015 -0,24 -0,10 -0,38 0,21 -0,21 1,00
0,98
quote 9019 ’ -0,21 -0,09 -0,46 0,32 -0,18 1,00
Akadem. 2015 0,49 0,59 0,18 -0,18 0,42 -0,23 1,00
Beschiftigungs- 519 0,99 60 062 0,14 -0,45 0,44 -0,25 1,00
anteil
Einwohnerdichte 2015 100 0,48 0,51 0,38 -0,21 0,53 -0,44 0,63 1,00
2019 0,49 0,47 0,44 -0,45 0,52 -0,42 0,66 1,00

Quelle: INKAR-Daten auf Ebene Kreisregion (n=401); eigene Berechnung
Anmerkung: Korrelationen jeweils innerhalb der Jahre 2015 bzw. 2018/ 19; fett=signifikant
auf Niveau p=0,001.
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5. Zusammenfassung der Ergebnisse

5.1.Zentrale Ergebnisse

Eine Promotion fiihrt prinzipiell zu einem hoheren Bruttostundenlohn. Dies trifft zeitlich
unabhingig und irrespektiv des Beschiftigungssektors oftentlicher Dienst oder
Privatwirtschaft zu. Allerdings sind die Mechanismen, warum es diesen Ertrag
hochschulischer Bildung gibt, sektoral unterschiedlich. Dies zeigt, dass Teilarbeitsmirkte
nicht nur eigene Zugangsbedingungen aufweisen, sondern auch im Sinne unterschiedlicher
Konvertibilitit andere Mechanismen bei der Transformation von kulturellem in
o6konomisches Kapital beinhalten. Wihrend der Promotionsabschluss in der Privatwirtschaft
starker mit der Ubernahme komplexe Aufgaben und innovativen Titigkeiten verbunden ist,
fithrt der Kredentialismus im offentlichen Dienst dazu, dass der Titel stirker mit der
Berechtigung zur Ubernahme von Leitungspositionen verkniipft ist. Gleichzeitig muss
testgestellt werden, dass tiber die Zeit das Lohngetfille zwischen beiden Sektoren bestehen
bleibt. Dies hat auch Auswirkungen aut die Frage des Bildungsertrags. Mit einer Promotion
verdienen Beschiftigte im offentlichen Dienst im Durchschnitt mehr als Nichtpromovierte,
aber immer noch weniger als Nichtpromovierte in der Privatwirtschaft. Entsprechend ist
unter Beriicksichtigung des zukiinftigen Arbeitsbereichs von Hochschulabsolvent*innen
nicht nur die Affinitdt zu wissenschaftlichem Forschen Grundlage fiir die Entscheidung fiir
oder gegen ein Promotionsverfahren, sondern auch das notwendige Wissen tiber die zu
erwartenden Ertrdge aus der Erhchung des eigenen Humankapitals. Wie der tibergreifende
Blick tiber die drei Artikel zeigt, kann eine Promotion auf der einen Seite positiv auf die eigene
Einkommensstruktur wirken, aber zur gleichen Zeit als Bildungsertrag auch eine hohere
Mobilitdtsnotwendigkeit bedingen. Entsprechend ldsst sich kein generelles Urteil tiber den
Vor- oder Nachteil einer Promotion bilden, sondern es muss berticksichtigt werden, dass diese
mit verschiedenen Effekten unterschiedlicher Stirke und Richtung behaftet ist. Diese
Konsequenzen des Bildungsabschlusses machen eine gewissenhafte Abwigung notwendig

und konnen daher individuell zu sehr unterschiedlichen Kosten-Nutzen-Ergebnissen fiihren.

5.2.Limitationen und offene Fragen

Obgleich die verwendeten Daten und Analysemodelle fiir die Beantwortung der
Fragestellungen geeignet waren, ergeben sich doch eine Reihe von Limitationen und noch
offene Fragen. So ist nur bedingt eine direkte Kausalitdt zwischen dem Bildungsabschluss und

den jeweiligen abhingigen Variablen darstellbar. Dies liegt primir daran, dass die
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Befragungsdaten ~ der =~ DZHW-Absolventenstudien zum  groften  Teil aus
Querschnittsbefragungen entstehen. Zwar liegen auch episodische Informationen im
Zeitverlaut vor, jedoch kann nicht zeitgenau erfasst werden, ob beispielsweise rdaumliche
Mobilitit oder die Verdnderung des Einkommens zeitlich vor oder nach der Erhchung des
Qualifikationsniveaus lagen. Gerade unter Beriicksichtigung von Signaltheorie und
Zugangsbedingungen fiir Teilarbeitsmirkte ist dies aber von grofer Relevanz. Zudem ist
kritisch  zu sehen, dass die in den Vergleichen verwendeten Gruppen der
Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotion in sich immer noch sehr heterogen sind.
Dies zeigt sich bei den Analysen zur rdumlichen Mobilitit, die nur fiir Frischpromovierte
einen Effekt aufwiesen. Zur besseren Analyse wiren deutlich mehr Messzeitpunkte
notwendig, die sowohl die Phase direkt nach Studienabschluss abdecken als auch sehr lange
Zeitraume (aktuell bis zu fiinf Jahre) zwischen den Messungen vermeiden. Dies ist der Vorteil
beispielsweise der Daten des Nationalen Bildungspanels, welche eine deutliche hohere
Befragungsfrequenz haben. Im Kontext der DZHW-Absolvent*innenbefragungen ruht hier
die Hoffhung zukiinftig auf dem Student Life Cycle Panel.

Offene Fragen ergeben sich zahlreiche; zum grofiten Teil sind diese bereits in den Beitriagen
aufgeworfen. Personlich finde ich insbesondere die Frage von Mobilitit relevant und wie diese
nicht nur durch das Qualifikationsniveau, sondern insbesondere durch die Einbettung der

Absolvent*innen in Branchen, Unternehmen und soziale Netze moderiert wird.

5.3.Fazit

Diese Arbeit konnte zeigen, das arbeitsmarktbezogene Bildungsertriage nie isoliert betrachtet
werden sollten, sondern immer im Kontext méglicher segmentierter Teilarbeitsmirkte. Diese
Teilarbeitsmirkte weisen inhidrent unterschiedliche Mechanismen der Genese dieser
Bildungsertrige auf, sodass sich stirkere Difterenzierungen bei den Ertragen ergeben, als dies
ad-hoc erwartet werden kénnte. So ist auch mit Ende dieser Dissertationsschrift und dem
moglichen AbschlieBen des Promotionsvorhabens ein monetiarer Bildungsertrag nicht

zwangslédufig gegeben.
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