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Zusammenfassung

In den letzten Jahren und Jahrzehnten hat in Deutschland eine deutliche Auswei-
tung hochschulischer Bildung stattgefunden. Zunehmend mehr junge Menschen ha-
ben sich fiir die Aufnahme eines Studiums entschieden und auch ihren Abschluss
erlangt. Begleitet war diese hochschulische Bildungsexpansion von der Sorge eines
Uberangebots an Akademiker*innen auf dem Arbeitsmarkt und der Befiirchtung
schlechter werdender Arbeitsmarktchancen. Im Durchschnitt konstante bis steigen-
de Einkommen von Hochschulabsolvent*innen konnen diese Position zwar entkraf-
ten. Allerdings zeigt die Forschung auch, dass es eine grofle Bandbreite in den
Ertrdgen von Hochschulabsolvent*innen gibt, die im Laufe der Jahre tendenziell
sogar noch grofler geworden ist. Hochschulabschluss ist somit nicht gleich Hoch-
schulabschluss, weshalb die Ertriage tertidrer Bildung zunehmend differenzierterer
Erklarungen bediirfen. Bisher standen diesbeziiglich die Fachrichtung und die Hoch-
schulart (Fachhochschule oder Universitét) im Fokus der Forschung. Deren Vor-
hersagekraft fiir die Arbeitsmarktertrige von Hochqualifizierten hat im Zuge der
Hochschulexpansion aber nicht zu-, sondern eher abgenommen. Mit der Umstellung
der einphasigen Diplom- und Magisterstudiengénge auf die zweiphasigen Bachelor-
und Masterstudiengdnge im Rahmen der Bologna-Reformen steht seit der zwei-
ten Halfte der 2000er-Jahre eine neue hochschulische Differenzierungsdimension zur
Verfiigung. Komplettiert wird diese durch die Promotion als formal dritte Studien-
phase im européischen Hochschulraum. Dies aufgreifend, untersucht das vorliegende
Promotionsvorhaben den Einfluss vertikal differenzierter Hochschulabschliisse (Ba-
chelor, Master und Promotion) auf die Ertridge von Hochschulabsolvent*innen. Dies

erfolgt im Rahmen von drei Fachartikeln.

Der erste Fachartikel (Zahit sich ein Master aus? Einkommensunterschiede zwi-
schen den neuen Bachelor- und Masterabschliissen) untersucht Einkommensunter-
schiede zwischen Bachelor- und Masterabsolvent*innen und mogliche dahinterlie-
gende Griinde. Der Beitrag kommt zu dem Ergebnis, dass Masterabsolvent*innen
aufgrund ihres zusétzlichen Humankapitals hohere Stundenlohne erhalten als Gra-
duierte mit einem Bachelorabschluss. Ein wesentlicher Grund fiir die niedrigeren
Einkommen von Bachelorabsolvent*innen ist aber auch, dass diese ihr Potential
nicht voll ausschopfen konnen und haufiger als Masterabsolvent*innen auf Stellen
arbeiten, fiir die sie formal {iberqualifiziert sind.

Der zweite Fachartikel (Monetdire Ertrage einer Promotion. Lohnunterschiede
zwischen Promouvierten und Nichtpromouvierten in der Privatwirtschaft und im df-
fentlichen Dienst) thematisiert Lohndifferenzen zwischen promovierten und nicht-

promovierten Hochschulabsolvent*innen und fragt ebenfalls nach moéglichen Griin-



den. Zentrales Ergebnis dieses Beitrags ist auch hier, dass sich ein ldngerer Verbleib
an der Hochschule auszahlt: Promovierte Hochschulabsolvent*innen erzielen hohere
Stundenlohne als ihre Kolleg*innen ohne Doktortitel. Im Gegensatz zum voran-
gegangenen Artikel ist aber nicht nur das Humankapital ausschlaggebend. In der
Privatwirtschaft fungiert der Doktortitel auch als Signal fiir Leistungsfahigkeit. Im
Offentlichen Dienst haben Promovierte demgegeniiber héhere Chancen, auf besser
bezahlte Leitungspositionen zu gelangen. Dies unterstreicht den kredentialistischen
Charakter des offentlichen Dienstes, der eher von bildungsbezogenen Schlieungs-
prozessen gepragt ist.

Der dritte Fachartikel (More or less the same? An exploration of the evolution
of the Phd wage premium in a decade of higher education erpansion) thematisiert
schlieBlich das Zusammenspiel aus Hochschulexpansion und -differenzierung und
fragt, inwiefern sich das steigende Angebot von Hochschulabsolvent*innen mit und
ohne Promotion auf die Lohne auswirkt. Insgesamt kénnen trotz Expansion keine
sinkenden Lohne von Hochschulabsolvent*innen beobachtet werden. Im Detail gibt
es allerdings in Abhéngigkeit vom Beschéftigungssektor (Privatwirtschaft oder 6f-
fentlicher Dienst) und vom Abschlussniveau (promoviert oder nichtpromoviert) gra-
duelle Unterschiede in der Lohnentwicklung. Diese iibersetzen sich in einen — wenn
auch nicht signifikanten — Trend eines steigenden Lohnvorteils von Promovierten in
der Privatwirtschaft und einen u-férmigen Verlauf im 6ffentlichen Dienst.

Alle drei Artikel zeigen somit, dass sich die Heterogenitdt hochschulischer Ab-

schliisse auch in heterogenen Lohnen widerspiegelt.

Schlagworter: Bildungsexpansion; Differenzierung; Hochschulabsolvent*innen; Er-

triage; Lohne



Abstract

Over the last years and decades, Germany has seen a considerable expansion of
higher education. More and more young people decided to go to university (of ap-
plied sciences) and obtained a degree. Accompanying this expansion was the concern
of a graduate oversupply on the labour market with possible negative effects on re-
wards and returns. While research generally has rebutted this concern by detecting
constant or even rising average returns to higher education, it has also been shown,
that wage inequality among higher education graduates has been increasing. Thus,
it becomes more important to have a more differentiated look on this group. So
far, research in Germany has focused on field of study or type of institution (uni-
versity vs. university of applied sciences) in order to explain differences in rewards
among higher education graduates. However, both dimensions have not been shown
to become more important for predicting rewards of higher education graduates —
rather the opposite is true. Following the Bologna reform — the most important
reform of higher education in Germany within the last two or three decades — a new
dimension of vertical differentiation has emerged (consecutive bachelor and master
degrees instead of single-phase diploma and magister degrees). And additionally,
the doctoral degree has been confirmed as third part of the academic life cycle.
Therefore, this doctoral thesis asks for the impact of vertically differentiated higher
education degrees (bachelor, master, doctorate) on wages. This is done in three

papers.

The first paper (Zahlt sich ein Master aus? FEinkommensunterschiede zwischen
den neuen Bachelor- und Masterabschliissen) scrutinises wage differentials between
bachelor and master graduates and asks for underlying reasons. It concludes that
master graduates earn more than bachelor graduates, mainly due to their additional
human capital. However, another reason for bachelor graduates earning less than
their peers with a master degree is, that they more often work in jobs for which they
are formally overqualified (i.e., they are not able to exploit their earnings potential
or human capital).

The second paper (Monetire Ertrige einer Promotion. Lohnunterschiede zwis-
chen Promovierten und Nichtpromovierten in der Privatwirtschaft und im d&ffent-
lichen Dienst) examines wage differences between higher education graduates with
and without a doctoral degree. Additionally, it also asks for reasons underlying the
wage differentials. Again, it can be shown that higher education graduates, who
stayed in higher education for a longer time (doctoral degree holders), earn more
than those who left higher education earlier (higher education graduates without

a doctoral degree). However, contrary to the wage differential between bachelor



and master graduates, human capital seems to account for a smaller part of the
wage gap: In the private sector of the economy, the doctoral degree partly serves a
signal for ability. And in the public sector, doctoral degree holders have a higher
probability to work in better paid leading positions which reflects credentialism in
public sector companies.

The third paper (More or less the same? An exploration of the evolution of
the Phd wage premium in a decade of higher education expansion) expands the
second by having a look at the development of the wage differential between higher
education graduates with and without a doctoral degree over a period of more
than ten years with a substantial expansion of higher education. Thus, it connects
the topics of expansion and differentiation of higher education in Germany and
asks, whether vertical differentiation becomes more important in the face of higher
education expansion. Despite expansion, there is no general decline in wages for
higher education graduates with and without a doctoral degree. However, there
are differences in the development of wages depending on sector of employment and
type of degree (with or without doctoral degree). In sum, these differences translate
into a small and insignificant, but constant increase of the PhD wage premium in

the private sector and a u-shaped path in the public sector.

Keywords: educational expansion; differentiation; higher education graduates; re-

turns; wages



1 Einleitung

“Should I stay or should I go?” Den Eintritt in das Erwerbsleben wagen oder den Bildungs-
weg weiter beschreiten? Aus sozialwissenschaftlicher Perspektive und, insofern die ihr ureigenen
Theorien kein zu vereinfachtes Bild der Realitdt entwerfen, auch aus individueller Perspektive,
hangt die Antwort auf diese Frage u.a. von den positiven Konsequenzen — also den Ertragen — der
verschiedenen Optionen ab (Breen & Goldthorpe, 1997; Esser, 1999). Und diese sprechen eine
relativ eindeutige Sprache: Hoher gebildete Personen sind seltener von Arbeitslosigkeit betroffen
(M. Klein, 2015; Rottger, Weber & Weber, 2019), erzielen hohere Lohne (Autorengruppe Bil-
dungsberichterstattung, 2020; Flossmann & Pohlmeier, 2006), sind zufriedener mit ihrer Arbeit
(Glenn & Weaver, 1982; Verhofstadt, Witte & Omey, 2007), empfinden eine hohere Lebensquali-
tat (Ross & van Willigen, 1997) und haben im Durchschnitt eine bessere Gesundheit (Oreopoulos
& Salvanes, 2011).

Angesichts dieser Befunde ist es nicht iiberraschend, dass sich in den letzten Jahren und
Jahrzehnten immer mehr junge Menschen fiir einen ldngeren Verbleib im Bildungssystem und
insbesondere fiir ein Hochschulstudium entschieden haben. Haben im Jahr 2000 noch knapp
270.000 Personen ein Studium aufgenommen, lag dieser Wert im Jahr 2020 bei rund 404.000
(Autor:innenengruppe Bildungsberichterstattung, 2022). Im selben Zeitraum stieg die Studien-
anfinger*innenquote! von rund 28 auf gut 47 Prozent an (ebd.). Steigender Beliebtheit erfreuen
sich dabei ingenieurwissenschaftliche Studienginge, wihrend der Anteil geisteswissenschaftli-
cher Studienanfidnger*innen nach einem Hoch zu Beginn der 2000er-Jahre zuletzt kontinuierlich
gesunken ist (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2020). Dartiber hinaus schreiben sich
zunehmend mehr Studienberechtigte an Fachhochschulen ein (ebd.). Spiegelbildlich dazu hat
sich auch die Zahl an Hochschulabsolvent*innen entwickelt: Von 176.654 Erstabschliissen im
Jahr 2000 auf 289.615 in 2020 (Autor:innenengruppe Bildungsberichterstattung, 2022). Auch
die Absolvent*innenquote? ist in diesem Zeitraum gestiegen und liegt im Jahr 2020 bei 30
Prozent Erstabschliissen (ebd.). Nicht einmal die seit Jahren bestdandig hohen Studienabbruch-
quoten von knapp 30 Prozent (Heublein et al., 2017; Heublein, Richter & Schmelzer, 2020) und
die mit einem Abbruch verbundenen Einbufien im Einkommen, der Zufriedenheit (Berlingieri &
Bolz, 2020; Heigle & Pfeiffer, 2020; D. Klein, Mishra & Miiller, 2021) und dem Berufsprestige
(Scholten & Tieben, 2017) scheinen Studierwillige vom Gang an die Alma Mater abzuhalten.

Dieser jingste Trend zur Hoherqualifizierung ist umso beachtlicher, als dass diese Zahlen
kein génzlich neues Phénomen dokumentieren, sondern einen seit 1945 andauernden Prozess
beschreiben (Wolter, 2014a), der weltweit zu beobachten ist (Marginson, 2016; Schofer & Mey-

!Die Studienanfinger*innenquote gibt Auskunft iiber den Anteil der Studienanfinger*innen im ersten
Hochschulsemester gemessen an der altersgleichen Bevélkerung. Die hier berichtete Quote sowie die zuvor
genannten absoluten Zahlen beziehen sich auf deutsche Staatsangehorige sowie Bildungsinlédnder.

2Die Absolvent*innenquote beschreibt den Anteil der Hochschulabsolvent*innen mit Erstabschluss an
der Bevolkerung im entsprechenden Alter.



er, 2005) und der einen Funktionswandel der Hochschulen von Orten der Elitenbildung hin zur
beruflichen Qualifizierung der breiten Bevolkerung markiert (Trow, 1999, 2007). Im internatio-
nalen Vergleich war Deutschland lange Zeit ,Nachziigler* bei der Teilhabe an tertidrer Bildung,
liegt mittlerweile aber auf Durchschnittsniveau der OECD-Léander (Autor:innenengruppe Bil-
dungsberichterstattung, 2022)3.

Der rasante Anstieg der Studierenden- und Absolvent*innenzahlen blieb in Politik und Wis-
senschaft nicht unbemerkt, stiefl aber auf ein geteiltes Echo. Komplexer werdende Arbeitsaufga-
ben und damit steigende Qualifikationsanforderungen seitens der Unternehmen erfordern zwar
ein gewisses Mafl an Hoherqualifizierung (Reinberg, 1999; Reinberg & Hummel, 2002; Wolter,
2014b). Art und Ausmafl der Dosis waren jedoch umstritten. So duflerten kritische Stimmen wie-
derkehrend, das Angebot an Hochqualifizierten wiirde die Nachfrage tibersteigen (Nida-Riimelin,
2014; Schleglmilch, 1987; Stock, 2017) — mit der Folge inaddquater Beschéftigungsverhéltnisse
(Fehse & Kerst, 2007; Plicht, Schober & Schreyer, 1994). Wenn Hochschulbildung zunehmend
zur Norm wird, sollten zudem feingliedrigere Indikatoren tertidren Bildungserfolgs eine stérkere
Rolle fir den Berufserfolg spielen (Jackson, Goldthorpe & Mills, 2005; Kopecny & Hillmert,
2021; Teichler, 2007; van de Werfhorst, 2002; Wolter, 2014b) — denn: ,Was viele besitzen, kann
nicht das ausschlaggebende Kriterium fiir die Verteilung von Privilegien an wenige sein.“(Geif3ler
(1978) zitiert nach Miiller (2001), S.30)

Hohere Bildungsabschliisse wiirden damit allerdings nicht iiberfliissig werden, sondern immer
noch notwendiges, aber eben nicht mehr hinreichendes Kriterium fiir beruflichen Erfolg darstel-
len (Beck, 1985). Unterstiitzt wird die These der zunehmenden Bedeutung weiterer Indikatoren
bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiter*innen von signaltheoretischen Ansitzen (Arrow, 1973;
Spence, 1973; Stiglitz, 1975). Da Arbeitgeber*innen im Voraus keine Informationen dariiber
haben, ob ein*e Bewerber*in den Vorstellungen des Unternehmens hinsichtlich der Arbeitsleis-
tung entspricht, greifen sie auf beobachtbare Merkmale zuriick, von denen sie, basierend auf
Erfahrungswerten, annehmen, dass sie in Zusammenhang mit der Produktivitéit stehen (Spence,
1973, S. 357). Die Vorhersagekraft eines solchen Indikators fiir Produktivitat hiangt von der
Streuung der Produktivitdt und damit der Gréfle der zugrundeliegenden Vergleichsgruppe ab
(Solga, 2005, S. 67). Bei zu groier Gruppengrofie und Streuung sollten Arbeitgeber*innen daher
auf zusdtzliche Signale zuriickgreifen (ebd.) bzw. andere Moglichkeiten der Differenzierung in

Betracht ziehen.

3Dies liegt zum einen an der vergleichsweise attraktiven dualen Ausbildung, mit der zu geringen Kosten
relativ hohe Ertriage auf dem Arbeitsmarkt erzielt werden kénnen (Powell & Solga, 2011). Zum anderen ist
das ,,schlechte“Abschneiden Deutschlands aber auch statistischer Natur, da tertidre Abschliisse in anderen
Léandern z.T. auch Bildungsgidnge umfassen, die in Deutschland nicht dem hochschulischen, sondern dem
Ausbildungssektor zugeordnet sind (Autor:innenengruppe Bildungsberichterstattung, 2022).



Auf der Suche nach weiteren Differenzierungskriterien hat sich die Forschung in den letzten
Jahren verstirkt auf sogenannte horizontale* Unterschiede hochschulischer Bildung konzentriert
(Gerber & Cheung, 2008; Reimer & Thomsen, 2019) und ist hier unter anderem bei Studien-
fachern und Qualitatsunterschieden zwischen Hochschulen fiindig geworden (Gerber & Cheung,
2008). In Deutschland spielt letzteres bisher allerdings keine groie Rolle (Kopecny & Hillmert,
2021; NeeB, 2015), wenngleich jiingste Befunde darauf hindeuten, dass Absolvent*innen von im
Rahmen der Exzellenzinitiative geférderten Universitdten Einkommensvorteile auf dem Arbeits-
markt haben (Lang & Schwabe, 2023).

Wichtiger in Hinblick auf institutionelle Einflussfaktoren von Bildungsertrigen war in
Deutschland bisher die Art der Hochschule: Universitit oder Fachhochschule. Diese Unterschei-
dung galt lange Zeit als wichtigstes formales Differenzierungsmerkmal deutscher Studiengénge,
das aufgrund von Unterschieden in der Schwerpunktsetzung der Ausbildung — anwendungsori-
entiert (Fachhochschule) vs. theorielastig (Universitét) — und der Regelstudienzeit Elemente der
horizontalen und vertikalen Differenzierung vereint (Teichler, 2007, 19f.). Mit der Umstellung
der traditionellen einstufigen Diplom- und Magisterstudiengénge auf die gestuften Bachelor- und
Masterstudiengéinge im Rahmen der Bologna-Reformen iibernahmen die neuen Abschlussarten
die Rolle als priméres formales Differenzierungskriterium (Teichler, 2005, 2007). Das Bachelor-
studium sollte zu einem eigenstdndigen berufsqualifizierenden Hochschulabschluss fithren, mit
dem die Mehrheit der Studierenden in das Berufsleben entlassen wird (Kultusministerkonferenz,
2003). Ein Masterstudium sollte dagegen nur von einer (forschungsinteressierten) Minderheit
in Betracht gezogen werden (Hartmann, 2006). Aufbauend auf die (konsekutiven) Bachelor-
und Masterstudiengénge, ist als dritte Stufe die Promotion vorgesehen (European Comission,
2007; Guth, 2006; Teichler, 2011). Innerhalb tertidrer Bildung kam es damit zu einer deutlichen

Hinwendung zur Dimension vertikaler Differenzierung (Triventi, 2013).

Eine steigende Zahl an Studierenden und Hochschulabsolvent*innen trifft somit einerseits auf
einen zunehmenden Bedarf an hochqualifizierten Fachkréften. Andererseits sehen sich Arbeit-
geber*innen mit einer immer heterogeneren Bewerber*innenlandschaft konfrontiert. Eine Mog-
lichkeit, dieser erhohten Komplexitét Herr zu werden, besteht darin, Personen mit Hochschuler-
fahrung nicht monolithisch, sondern nach weiteren Merkmalen differenziert zu betrachten. Auf
Seiten der Arbeitgeber*innen besteht die Herausforderung, moglichst passende Merkmale zu
finden, die gleichzeitig nicht unzuléssig diskriminierend sind. Hochqualifizierte Bewerber*innen
kénnen sich demgegentiber des Marktwerts ihrer Qualifikationen nicht mehr sicher sein und

miissen Strategien entwickeln, wie sie sich von Mitbewerber*innen abheben konnen. Ein genaue-

4Der Begriff ,,horizontal“ bezieht sich auf Unterschiede bei gleichem Bildungsniveau bzw. Bildungs-
abschluss. Er ist insofern irrefithrend, als dass die Elemente der jeweiligen ,horizontalen“ Dimension ih-
rerseits sowohl argumentativ (Qualitdtsunterschiede zwischen Hochschulen, Spezifitiat des Studienfachs)
als auch empirisch in ihrer Wirkung auf Ertrége in eine (vertikale) Reihenfolge gebracht werden.



rer Blick auf die Ertrage von Hochqualifizierten wird daher immer wichtiger; insbesondere vor
dem Hintergrund der im Rahmen des Bologna-Prozesses starkeren Hinwendung zur Dimension
vertikaler Differenzierung.

Das vorliegende Promotionsvorhaben zielt daher darauf ab, einen differenzierten Blick auf
die Ertrdge von Personen zu werfen, die mit Hochschulbildung in Berithrung gekommen sind.
Das zentrale Thema ist, inwiefern differenzierungswirksame Entscheidungen im Lebenslauf einen
Einfluss auf die Ertrdge haben. Folgende Fragen sollten beantwortet werden: Welchen Einfluss
hat der Abschluss eines Masterstudiums gegeniiber dem Arbeitsmarkteintritt mit einem Bache-
lorabschluss? Welchen Einfluss hat der Abschluss einer Promotion im Vergleich zu Diplom- und
Magister- und Staatsexamensabschliissen? Inwiefern verdndern sich die Ertrdge einer Promotion
im Laufe der Zeit? Jede der Teilfragestellungen thematisiert eine Form vertikaler Differenzierung

unter Personen mit Hochschulerfahrung und deren Auswirkung auf Arbeitsmarktertrége.

Die Arbeit ist wie folgt aufgebaut: Zundchst (Kapitel 2) soll aufgezeigt werden, warum eine
differenzierte Betrachtung von Personen mit Hochschulerfahrung immer wichtiger wird. Zwei
Argumente sind hier ausschlaggebend. Zum einen wird herausgearbeitet, dass Hochschulabsol-
vent*innen trotz Bildungsexpansion zwar steigende Ertrage zu verzeichnen haben, dies aber
nicht fiir jede*n gleichermaflen gilt — es also erhebliches Potential fiir differenziertere Erklarun-
gen gibt. Zum anderen wird die gestiegene Heterogenitét der Studierenden bzw. Absolvent*innen
unter die Lupe genommen. Daran anschliefend wird diskutiert, inwiefern ,,traditionelle* Diffe-
renzierungskriterien wie das Studienfach oder die Hochschulart die zunehmende Heterogenitét
abfangen konnen. Abgeleitet aus den Befunden dieser Diskussion werden schlief8lich vertikale Dif-
ferenzierungen als neue Merkmale vorgeschlagen. Nachdem dieser Grundstock gelegt ist, wird
im darauf folgenden Abschnitt (Kapitel 3) dargelegt, warum diese Form der Differenzierung auf
dem Arbeitsmarkt relevant ist und zu verschieden hohen Ertrigen fiihrt. Im letzten Abschnitt
(Kapitel 4) werden die dieser kumulativen Dissertation zugrunde liegenden Einzelartikel vorge-
stellt, in Beziehung zur Rahmenschrift diskutiert und in Hinblick auf weitere Forschungsbedarfe

zusammengefasst.



2 Differenzierung und Heterogenitiat tertiarer Bil-

dung und ihrer Ertrage

Bildung zunehmend wichtiger — und unsicherer

Die Bildungsexpansion — als Ausgangspunkt fiir die These, dass Differenzierungen bei zuneh-
mender Gruppengrofle relevanter werden sollten — war vor allem mit zwei Zielen verbunden:
Zum einen der Vorstellung einer Demokratisierung der Gesellschaft und einer hoheren Chan-
cengleichheit, zum anderen aber auch der Hoffnung eines wirtschaftlichen Aufschwungs bzw.
einer anhaltenden wirtschaftlichen Entwicklung (Hadjar & Becker, 2017; Lutz, 1979; Schubert
& Engelage, 2006). Im Mittelpunkt der (fach-)offentlichen Diskussion stand daher immer wieder
die Frage nach dem Verhéltnis von Hochschulbildung und Arbeitsmarkt (Teichler, 2014, S. 126)
und damit den individuellen Ertradgen hochschulischer Bildung. Argumente fiir eine Ausweitung
der Beteiligung an hochschulischer Bildung verweisen auf einen gestiegenen Bedarf hochqua-
lifizierter Fachkréfte in Folge eines Qualifikationsstrukturwandels (Wolter, 2014b, S. 163), bei
dem Arbeitspldtze mit geringen Anforderungen durch die Globalisierung und den technischen
Fortschritt wegfallen und stattdessen neue Stellen mit héheren Qualifikationsanforderungen ge-
schaffen werden (Reinberg, 1999; Reinberg & Hummel, 2002). Triebkraft des technologischen
Wandels in den letzten Jahren und Jahrzehnten war vor allem die stetig fortschreitende Auto-
matisierung, bei der vor allem (nicht-manuelle) Routinetétigkeiten durch Computerprogramme
ersetzt wurden (und werden), wihrend Personen, die kognitiven Nicht-Routinetétigkeiten nach-
gehen, von der Computertechnologie profitierten und produktiver wurden (Autor & Handel,
2013; Frey & Osborne, 2017). Damit einher ging eine erhohte Nachfrage nach entsprechenden
Féhigkeiten, wie Kommunikations- und Managementfahigkeiten sowie Problemlésungskompe-
tenz (Autor, Levy & Murnane, 2003). Da Hochschulabsolvent*innen diese Kompetenzen in der
Regel besitzen bzw. im Rahmen der Ausbildung erlangen (Acemoglu & Autor, 2011), sollte ein
abgeschlossenes Studium auf dem Arbeitsmarkt zunehmend wichtiger werden. Erste empirische
Befunde fiir die Giiltigkeit dieser These auf dem deutschen Arbeitsmarkt finden sich bei Deng-
ler und Matthes (2015). Sie zeigen, dass die Wahrscheinlichkeit einer Ersetzbarkeit des Berufes
durch computerbasierte Automatisierung fiir Berufe mit Hochschulabschluss auf Masterniveau
mit knapp 20 Prozent deutlich unter der anderer Qualifikationsgruppen liegt (Dengler & Matt-
hes, 2015).

Dabei darf allerdings nicht iibersehen werden, dass ein wesentlicher Teil der héher qualifi-
zierten Arbeitskrifte iiber lange Zeit zunédchst vom Staat absorbiert wurde und die Bildungs-
expansion somit eine Form von Eigenbedarfsproduktion darstellte (R. Becker, 1993; Blossfeld,
1984). Aufgrund der unterschiedlichen Funktions- und damit Rekrutierungslogik zwischen &ffent-

lichem Dienst und Privatwirtschaft sowie der riicklaufigen Stellenanzahl im staatlichen Sektor



wurden alsbald schlechtere Beschéftigungschancen der Hochqualifizierten prognostiziert (Schu-
bert & Engelage, 2006). Im Raum standen wiederholt Befiirchtungen, das Angebot an Hoch-
schulabsolvent*innen wiirde die Nachfrage iibersteigen (Stock, 2017). Zunehmend schlechtere
Berufschancen von Akademiker*innen seien die Folge, da sie auf Stellen ausweichen miissten,
fiir die sie formal tiberqualifiziert sind (Fehse & Kerst, 2007; Plicht et al., 1994; Wolter, 2014b) —
mit negativen Folgen auch fiir das zu erwartende Einkommen (Hartog, 2000; Kracke, Reichelt &
Vicari, 2018) und die Arbeitszufriedenheit (Green & Zhu, 2010). Jiingst firmierte die Sorge einer
zu starken Ausweitung akademischer Bildung unter dem Titel , Akademisierungswahn*(Nida-
Riimelin, 2014), der damit vorangegangene Schlagworte wie , Taxifahrer Dr. phil“(Schleglmilch,
1987) abgelost hat.

Ein allgemeiner Trend einer Abwertung von Hochschulabschliissen auf dem deutschen Arbeits-
markt konnte bisher jedoch nicht festgestellt werden — im Gegenteil: die meisten aktuelleren
Arbeiten finden sogar steigende (Alda, Friedrich & Rohrbach-Schmidt, 2020; Anger, Pliinnecke
& Schmidt, 2010; R. Becker & Blossfeld, 2017; Gebel, 2009; Green & Henseke, 2021; Henseke,
2018; Ordemann & Pfeiffer, 2022; Reinhold & Thomsen, 2017) oder zumindest stabile (M. Klein,
2011) Prestige- oder Lohnvorteile von Hochschulabsolvent*innen gegentiber Personen mit nied-
rigeren Abschliissen bis Mitte des ersten Jahrzehnts der 2000er-Jahre®. Zwar gibt es durchaus
neuere Studien, die zu dem Ergebnis kommen, dass Hochschulabsolvent*innen jiingerer Kohorten
in Folge der Bildungsexpansion haufiger Tétigkeiten nachgehen, die ein geringeres Abschluss-
niveau erfordern (Reinhold & Thomsen, 2017; Rukwid, 2012). Da die entsprechenden Anteile
bei Personen ohne Hochschulbildung aber noch stéirker gestiegen sind, konnten Hochschulabsol-
vent*innen jiingerer Jahrgénge ihre Lohnvorteile sogar noch ausbauen (Reinhold & Thomsen,
2017).

Auch in Relation sinkende Lohnvorteile finden Boockmann und Steiner (2006) sowie Miick
und Miihlenbein (2006), deren Beobachtungszeitraum 1997 bzw. 2001 endet. Andere Studien, die
einen vergleichbaren Zeitraum abdecken, finden hingegen steigende (Butz, 2001; Prasad, 2004)
oder gleichbleibende (Lauer & Steiner, 2004) Lohnvorteile von Hochschulabsolvent*innen ge-
geniiber Personen mit niedrigeren Bildungsabschliissen. Ein Grund fiir diese Diskrepanzen kann
darin liegen, dass sich der letzte Beobachtungszeitpunkt zwischen den genannten Studien leicht
unterscheidet. Dafiir spricht, dass Arbeiten, die einen weit dariiberhinausgehenden Zeitraum
betrachten, uneins dariiber sind, ab welchem Zeitpunkt die Lohnvorteile von Hochschulabsol-
vent*innen steigen. So kommen Reinhold und Thomsen (2017) sowie Anger et al. (2010) zu dem

Ergebnis, dass die Lohnvorteile von Hochschulabsolvent*innen erst ab Ende der 1990er-Jahre an-

50Ordemann und Pfeiffer (2022) finden zwar ab 2012 sinkende Ertriige fiir Absolvent*innen eines Uni-
versitiatsstudiums. Allerdings ist unklar, inwiefern die ab diesem Zeitpunkt vermehrt auftretenden Bache-
lorabschliisse (siehe auch Abbildung 1) urséchlich dafiir sind. Lige der Riickgang der Ertrige hauptséich-
lich an den Bachelorabsolvent*innen, wiirde dies das der vorliegenden Schrift zugrundeliegende Argument
untermauern.



gestiegen sind, wahrend Gebel (2009) den Anstieg bereits auf Mitte der 1990er datiert. Auch bei
Betrachtung von Bildungsjahren anstelle konkreter Abschlussniveaus scheinen die 1990er-Jahre
zu verschiedenen Zeitpunkten herausfordernd und mit sinkenden Lohnvorteilen hoher Gebildeter
verbunden gewesen zu sein (Gebel & Pfeiffer, 2010; Goggel, 2007). Insgesamt ist ein Hochschul-
abschluss auf lange Sicht gesehen aber nach wie vor mit héheren monetaren Ertrégen verbunden,

die in der Tendenz sogar zu- und nicht abgenommen haben.

Hohere Bildung und hier insbesondere Hochschulabschliisse sind — vor dem Hintergrund steigen-
der Anforderungen aufgrund des technologischen Wandels — also zunehmend wichtiger geworden.
Die Frage nach einem differenzierten Blick in die Gruppe derjenigen, die Hochschulerfahrungen
hat, mag vor diesem Hintergrund als , Luxusproblem® erscheinen — stehen doch vor allem dieje-
nigen ohne Hochschulerfahrungen vor zahlreichen Herausforderungen. Die bisherigen Ergebnisse
beziehen sich aber — und das ist wichtig — auf Durchschnittswerte; und diese kénnen triigen. Dass
ein differenzierter Blick hinter die Fassade lohnenswert sein kann, zeigen die Analysen von Pfeif-
fer und Pohlmeier (2012). Bei einer durchschnittlichen Rendite von 8,7 Prozent pro Bildungsjahr,
haben bis zu 30 Prozent der Ménner eine negative Bildungsrendite und bei einem Viertel ist
die Rendite mit 15 Prozent demgegentiber anndhernd doppelt so hoch (Pfeiffer & Pohlmeier,
2012, S. 17). Es gibt demnach einerseits einen Personenkreis, fiir den sich Bildung in besonderem
Mafle auszahlt, wihrend es andererseits eine nicht unerhebliche Anzahl an Menschen gibt, fiir
die das Ganze — zumindest aus monetéarer Sicht — ein Verlustgeschéft ist. Und diese Gegensétze
haben sich im Laufe der Zeit sogar noch verschérft. Fiir den Zeitraum von 1994 bis 2004 zeigen
Gernandt und Pfeiffer (2007), dass die Varianz der Lohne in allen Bildungsgruppen deutlich
angestiegen ist. In der fiir diese Arbeit relevanten Gruppe der Hochschulabsolvent*innen stieg
sie von rund 26 auf knapp 36 Prozent an (Gernandt & Pfeiffer, 2007, S. 369). Ob und in welchem
Mafe sich (Hochschul-)bildung auszahlt, wird also immer unsicherer und nicht jede*r profitiert
gleichermafien von dem Trend durchschnittlich steigender Ertrdge hochschulischer Bildung.
Vor dem Hintergrund hoher Opportunitétskosten eines Studiums und der Tatsache, dass in
den letzten Jahrzehnten immer mehr Personen ein Hochschulstudium begonnen und abgeschlos-
sen haben, verdeutlichen die Ergebnisse, dass eine differenzierte Betrachtung von Personen mit
Hochschulerfahrung ein zunehmend relevantes Problem adressiert. Warum die Ertrdge Hochqua-
lifizierter immer heterogener ausfallen, ist bisher nicht ausreichend untersucht. Allerdings wird
vermutet, dass der mit der Bildungsexpansion verbundene Anstieg der Studierendenzahlen bzw.
der Studierendenquote mit einer gestiegenen Heterogenitét u.a. hinsichtlich Motiven, Interessen
und Fahigkeiten der Lernenden verbunden war (Middendorf, 2015; Teichler & Kehm, 1995).



Studierende zunehmend heterogener?

Fir diese These spricht, dass die der Hochschulexpansion vorgelagerte Erhohung der Quote
an Studienberechtigten mit einer erh6hten Heterogenitét dieses Personenkreises einhergegangen
sein sollte; das Abitur bzw. die Hochschulzugangsberechtigung also immer weniger exklusiv ge-
worden ist (Miiller, Pollack, Reimer & Schindler, 2017, S. 324). Kontrovers diskutiert wurde
in diesem Zusammenhang insbesondere die Eignung bzw. mangelnde Studierfihigkeit aufgrund
vermutetem fehlenden Talents oder ungeniigender schulischer Vorbereitung auf ein Studium
(Hanft, 2015, S. 14). Im Fokus standen zuletzt vor allem Studierende ohne schulische Hoch-
schulzugangsberechtigung, die aufgrund ihrer beruflichen Vorerfahrung eine Zulassung zu einem
Hochschulstudium erlangt haben (Dahm & Kerst, 2019; Wolter, Dahm, Kamm, Kerst & Otto,
2015). Der Anteil dieser sogenannten nicht-traditionell Studierenden an deutschen Hochschulen
hat sich in den letzten zwei Jahrzehnten mehr als versechsfacht und liegt heute bei rund drei-
einhalb Prozent (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2020, S. 193). Inwiefern der Zugang
eines Hochschulstudiums fiir einen zunehmend grofieren Teil der Bevolkerung tatséchlich mit ei-
ner grofleren Heterogenitéit in Bezug auf das Leistungsvermdgen einhergegangen ist, ist aufgrund
z.T. gegenldufiger Mechanismen umstritten bzw. nur schwer feststellbar (M. Becker, Trautwein,
Liidtke, Cortina & Baumert, 2006). Wahrend sich die gemessene Intelligenz von Gymnast*innen
— entgegen der Vermutung — in der Kohortenabfolge eher verbessert zu haben scheint, sind die
Mathematikleistungen dagegen offenbar schlechter geworden (ebd., S. 78).

Da sich nicht alle Studienberechtigten fiir ein Studium entscheiden, ist zudem zu diskutie-
ren, inwiefern sich eine etwaig weniger selektive Ausgangspopulation tatsichlich in eine weniger
selektive Studierendenschaft iibersetzt. Belastbare Befunde zur bereits angesprochenen Gruppe
der nicht-traditionellen Studierenden deuten z.B. darauf hin, dass deren Studienleistungen etwas
schlechter im Vergleich zu denen anderer Studierender sind (Brindle & Lengfeld, 2015; Dahm,
Kerst, Kamm, Otto & Wolter, 2019). Da die Autor*innen allerdings auch zu dem Ergebnis
kommen, dass nicht-traditionelle Studierende die Hochschule héufiger frithzeitig ohne Abschluss
verlassen (Dahm et al., 2019), der Vergleich der Studienleistung aber fiir Absolvent*innen durch-
gefiithrt wurde, diirften die Leistungsunterschiede unterschétzt sein. Dies deutet auf eine (leicht)
angestiegene Heterogenitét der Studierenden in Bezug auf die Leistungsfdhigkeit hin.

Ein weiterer Hinweis darauf ergibt sich aus der Forschung zur sozialen Ungleichheit in Bezug
auf Bildungsentscheidungen nach dem Abitur. Entsprechende Studien zeigen zum einen, dass
die soziale Ungleichheit beim Ubergang von der Schule an die Hochschule im Kohortenvergleich
zugenommen hat (Lorz & Schindler, 2011; Miller & Pollack, 2007; Schindler & Reimer, 2010) —
Kinder von Akademiker*innen an Hochschulen also zunehmend tiberreprasentiert sind — und zum
anderen, dass sich Kinder mit akademischem Bildungshintergrund trotz schlechterer Schulnoten

haufiger fiir ein Studium entscheiden (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2020, S. 186).



Zu vermuten ist daher, dass im Verlauf der Bildungsexpansion immer mehr leistungsschwache
Studienberechtigte aus akademischem Elternhaus ein Studium begonnen haben und somit die
Leistungsheterogenitit gewachsen ist.

Ebenso umstritten ist, ob sich auch die Ziele, die mit einem Studium erreicht werden sollen,
verdndert haben. Middendorf (2015) findet fir den Zeitraum von 1994 bis 2010 keine wesentliche
Anderung in der Rangfolge verschiedener Berufs- und Lebensziele sowie Motive fiir die Studi-
enaufnahme und kommt insgesamt zu dem Ergebnis, dass Studierende bereits seit langerer Zeit
keine homogene Gruppe mehr sind. Kritisch anzumerken ist hier der Fokus auf Mittelwerte, da
sich eine steigende Heterogenitit nicht nur in einer verdnderten Rangfolge verschiedener Ziele
ausdriicken kann, sondern auch in einer Zunahme der Streuung, die aber nicht berichtet wird.

Neben der Moglichkeit, dass im Zuge der Bildungsexpansion ein nach verschiedenen Dimen-
sionen (Leistung, Motivation, Interesse etc.) heterogener werdender Personenkreis ein Hoch-
schulstudium aufnimmt (Selektionsargument), wurde auch diskutiert, dass die Finanzierung der
Hochschulen mit der gestiegenen Anzahl an Studierenden nicht Schritt gehalten hat (Trow, 1999,
S. 304). Insgesamt ist das Betreuungsverhéltnis von Studierenden zu Lehrenden in den letzten
zwei Jahrzehnten zwar relativ stabil (Autor:innenengruppe Bildungsberichterstattung, 2022).
Bei Fachhochschulstudiengéingen sowie den natur- und ingenieurwissenschaftlichen Fachrichtun-
gen, die zuletzt stirker nachgefragt wurden, kamen auf eine Lehrperson aber immer mehr Stu-
dierende (Autor:innenengruppe Bildungsberichterstattung, 2022; Dohmen, 2014). Da geringere
Betreuungsrelationen positive Effekte auf Lernergebnisse haben kénnen (Brahm, 2006), kénnte
der Signalwert von Hochschulabschliissen also auch bei gleichbleibendem Leistungsniveau der
Studierenden abnehmen, da die Bildungspotentiale in zunehmendem Mafle schlechter abgerufen
bzw. weiterentwickelt werden (Einflussargument).

Hinweise auf eine angestiegene Heterogenitit — bedingt durch eine stirkere Negativselekti-
on oder schlechter werdende Lehrleistungen der Hochschulen — der Studierenden bzw. Absol-
vent*innen liefert eine Analyse der unbeobachteten Einflussfaktoren bei einer Regression der
Lohnhohe auf den Bildungsabschluss von Gebel (2009). Ist die Korrelation dieser Einflussfakto-
ren mit der Lohnhohe Ende der 1980er-Jahre noch positiv und kleiner als 0,1, dreht sie sich gegen
Ende der 1990er-Jahre um und ist im Jahr 2006 negativ und grofer als 0,1 (Gebel, 2009, S. 263).
Unbeobachtete Faktoren tragen daher immer weniger dazu bei, einen kausalen Effekt von Bil-
dung auf Einkommen zu reduzieren, sondern fiihren dazu, dass dieser hoher ausfallen miisste als
beobachtet. Vieles spricht demnach dafiir, dass Studierende und Absolvent*innen in Bezug auf
arbeitsmarktrelevante Merkmale heterogener geworden sind und der Informationsgehalt eines

Hochschulabschlusses diffuser geworden ist.



Differenzierung in der Hochschulbildung als Selektionskriterium: Alte und neue Formen

Die Vermutung, dass das Bildungsniveau bzw. der Bildungsabschluss bei steigenden Absol-
vent*innenzahlen zunehmend weniger aussagekriftig ist, hat dazu gefithrt, dass die Forschung
in den letzten Jahren verstiarkt sogenannte horizontale Unterschiede hochschulischer Bildung in
den Blick genommen hat (Gerber & Cheung, 2008; Reimer & Thomsen, 2019). Dies umfasst
vor allem Merkmale, die die Qualitét unterschiedlicher Einrichtungen abbilden sollen (Gerber
& Cheung, 2008, S. 301). Ein besonderes Augenmerk lag aber auch auf den Studienfichern
(Gerber & Cheung, 2008, S. 305). Stellen Studienficher und Hochschulen mit unterschiedlicher
Qualitdt bzw. Reputation unterschiedliche Anforderungen an die Studierenden, kénnen Arbeit-
geber*innen dies als (zusétzliches) Signal fiir Produktivitdt deuten (Gerber & Cheung, 2008;
Reimer, Noelke & Kucel, 2008). Insbesondere geistes- und sozialwissenschaftliche Fachrichtun-
gen gelten als weniger herausfordernd (Reimer et al., 2008) und werden vergleichsweise haufig von
Schiiler*innen mit schlechteren Abiturnoten studiert (Reimer & Pollak, 2010). Dementsprechend
ist es — zumindest aus dieser Perspektive — nicht {iberraschend, dass Absolvent*innen geisteswis-
senschaftlicher Studiengénge ein hoheres Arbeitslosigkeitsrisiko und geringere Einkommen haben
als Graduierte anderer Fachrichtungen (Grave & Goerlitz, 2012; Reimer et al., 2008) und eher
Tétigkeiten nachgehen, die nicht ihrer Qualifikation entsprechen (Barone & Ortiz, 2011; Fehse
& Kerst, 2007). Ob Studienfécher in Folge der Bildungsexpansion — wie vermutet — hinsichtlich
der Arbeitsmarktertrige an Bedeutung gewonnen haben, ist hingegen strittig. Bei einem Ver-
gleich verschiedener européischer Lander kommen Reimer et al. (2008) zu dem Ergebnis, dass
die Arbeitsmarktertrige in Landern mit hoheren Anteilen an Hochschulabsolvent*innen starker
zwischen den Fachern variieren als in jenen mit geringerer Hochschulbeteiligung. Demgegeniiber
zeigt M. Klein (2016a), dass sich die Unterschiede in den Ertrédgen zwischen den Studienfachern
im Zeitraum zwischen 1980 und 2008 in Deutschland nicht wesentlich verandert haben. Letzterer
Befund wiirde darauf hindeuten, dass Studienficher im Zuge der Bildungsexpansion kein stér-
ker werdendes Zusatzsignal zum schwécher werdenden Hauptsignal eines Hochschulabschlusses

darstellen.

Da Hochschulen in Deutschland — im Gegensatz zu z.B. den USA — kaum Statusunterschiede
aufweisen, standen qualitative Unterschiede zwischen Hochschulen hierzulande bisher kaum im
Forschungsinteresse (Kopecny & Hillmert, 2021; Neef3, 2015). Diese gelangten erst im Kontext
der Exzellenzinitiative, die eine stérkere Differenzierung nach Leistung und Qualitit zum Ziel
hatte (Hartmann, 2006), verstérkt in das Blickfeld der Forschung (Lang & Schwabe, 2023).
Wichtiger in Hinblick auf institutionelle Einflussfaktoren von Bildungsertragen ist im deutschen
Kontext die Art der Hochschule. Um den breiter gewordenen Bediirfnissen und vermuteten zu-
nehmenden Unterschieden in den Talenten und Interessen im Zuge der Bildungsexpansion zu

begegnen, kam es in den 1970er-Jahren zu einer grundlegenden Verdnderung der Hochschul-
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struktur (Hanft, 2015; Teichler, 2005). Den bis dato ,alleinherrschenden* Universitéten wurde
mit den Fachhochschulen ein zweiter Hochschultyp zur Seite gestellt (Teichler, 2015, S. 62),
der sich durch eine kiirzere Studiendauer sowie eine stérkere Praxisorientierung gegeniiber den
traditionell forschungsorientierten Universitdten auszeichnet (Enders, 2016, S. 505-507). Diese
strenge institutionelle Differenzierung hatte aber nur auf dem Papier Bestand, da einerseits die
Fachhochschulen Bestrebungen hatten, ebenfalls Forschung zu betreiben, und die Universititen
andererseits mit einer stdrkeren Nachfrage nach praxisorientierten Studiengéngen konfrontiert
waren (ebd.). Dariiber hinaus kam es auch zu einer Anndherung der Studienzeiten. Das ur-
spriinglich auf drei Jahre angesetzte Fachhochschulstudium wurde in den 1990er-Jahren auf vier
Jahre verlangert (Merkator & Teichler, 2010; Teichler, 2012).

Spiegelbildlich dazu legen Befunde zu Arbeitsmarktertriagen von Hochschulabsolvent*innen
auch eine Entdifferenzierung des Berufserfolgs vom Hochschultyp nahe. So kommen Miiller,
Brauns und Steinmann (2002) zu dem Ergebnis, dass sich die Chancen, in die obere Dienst-
klasse zu gelangen, zwischen Fachhochschul- und Universitéatsabsolventen in der jlingeren der
untersuchten Kohorten (1982 und 1995) angenédhert haben. Auch hinsichtlich des Berufspresti-
ges konnten Fachhochschulabsolvent*innen aufholen (M. Klein, 2016b; Miiller, 2001). Wéhrend
Universitatsabsolvent*innen jiingerer Berufseinstiegskohorten (untersucht wurde der Zeitraum
1976 bis 2000) zunehmend geringere Prestigewerte aufweisen, konnten Graduierte mit Fach-
hochschulabschluss das Niveau halten bzw. leichte Verluste in den 1980er-Jahren ab ca. 1990
bis 2002 wettmachen (M. Klein, 2016b, S. 14). Und auch in Hinblick auf die Zugangschancen
zur Dienstklasse haben Universitdtsabsolvent*innen jiingerer Kohorten (Zeitreihe 1976 bis 2007)
leichte Einbuflen hinnehmen miissen, wobei eine Annéherung zwischen Hochqualifizierten mit
Universitéts- und Fachhochschuldiplom vor allem bei den Frauen zu beobachten ist (M. Klein,
2011, S. 435).

Differenzierter sieht die Lage hingegen bei den Erwerbseinkommen von Hochschulabsol-
vent*innen aus. Eine tiber die Zeit persistente Lohnliicke zwischen Absolvent*innen von Fach-
hochschulen und Universitiaten berichten Bellmann und Gartner (2003) fiir den Zeitraum von
1990 bis 2000 sowie Reinhold und Thomsen (2017) fur die Jahre 1975 bis 2010. Auch Pollmann-
Schult (2006) findet fiir die Geburtskohorten von 1930 bis 1964 keinen eindeutigen Trend in
Richtung sinkender (oder steigender) Lohnvorteile von Universitdtsabsolvent*innen gegeniiber
Fachhochschulabsolvent*innen. Andere Studien stellen hingegen teilweise sinkende Lohnvorteile
eines Universitatsabschlusses gegeniiber einem Fachhochschuldiplom fest (Boockmann & Stei-
ner, 2006; Butz, 2001; Riphan, Eschelbach, Heineck & Miiller, 2010). Die Ergebnisse fiir die
Geburtskohorten zwischen 1925-1934 und 1965-1974 von Boockmann und Steiner (2006) zeigen
dabei, dass der Annéherung sowohl leicht sinkende Einkommen der Universitdtsabsolvent*innen
als auch steigende Lohne der Graduierten mit Fachhochschulabschluss zugrunde liegen. Butz
(2001) schlieBlich findet fiir den Vergleich der Jahre 1982 und 1995 nur fiir Frauen eine Anglei-
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chung der Lohne der beiden tertidren Abschlussarten. Auch die deskriptiven Befunde des DZHW-
Absolventenpanels deuten in Richtung eines geringer werdenden Einkommensvorteils von Ab-
solvent*innen eines Universitatsstudiums gegeniiber jenen mit Fachhochschulabschluss: Betrug
der Einkommensvorteil fiir vollzeitbeschéftigte Universitatsabsolvent*innen des Abschlussjahr-
gangs 1997 zehn Jahre nach dem Abschluss noch knapp neun Prozent, so liegt der Vorteil in den
Folgekohorten 2001 und 2005 bei nur mehr gut fiinfeinhalb Prozent (Euler, Trennt, Trommer
& Schaeper, 2018, S. 81). Eine neuere Arbeit, die die nach Hochschulart differenzierte Lohn-
entwicklung bis in das Jahr 2018 ausweist, deutet an, dass eine anhaltende Angleichung durch
Hoherbewertung der Fachhochschulabschliisse nur bei den Frauen auszumachen ist (Ordemann
& Pfeiffer, 2022). Bei den Ménnern kam es nach einer Annédherung Ende der 1990er-Jahre wieder
zu einem Anwachsen der Lohnliicke zwischen den beiden Hochschularten (ebd.). Erst ab Mitte
der 2010er-Jahre sind wieder deutlich geringere bis kaum auszumachende Unterschiede zu beob-
achten (ebd.). In der Summe haben sich die Unterschiede zwischen den beiden Hochschularten

also eher verringert und nicht — wie prognostiziert — verstarkt.

Lange Zeit galt die Unterscheidung zwischen diesen beiden Hochschultypen als wichtigstes forma-
les Differenzierungsmerkmal deutscher Studiengénge, das aufgrund der unterschiedlichen — wenn
auch sich einander angleichenden (s.0.) — Ausrichtungen und Ausbildungsdauern der jeweiligen
Studiengéinge Elemente der horizontalen und vertikalen Differenzierung vereint (Teichler, 2007,
19f.). Mit der Umstellung der traditionellen einstufigen Diplom- und Magisterstudiengéinge auf
die gestuften Bachelor- und Masterstudiengénge im Rahmen der Bologna-Reformen {ibernahmen
die neuen Abschlussarten die Rolle als priméres formales Differenzierungskriterium® (Teichler,
2005, 2007) und die vertikale Differenzierung wurde gestarkt (Triventi, 2013, S. 490). Das Bache-
lorstudium sollte zu einem eigensténdigen berufsqualifizierenden Hochschulabschluss fithren, mit
der die Mehrheit der Studierenden in das Berufsleben entlassen wird (Kultusministerkonferenz,
2003). Ein Masterstudium sollte dagegen nur von einer (forschungsinteressierten) Minderheit in
Betracht gezogen werden (Hartmann, 2006). Aufbauend auf die (konsekutiven) Bachelor- und
Masterstudiengénge, ist als dritte Stufe die Promotion vorgesehen (Teichler, 2011, S. 4), wo-
durch die Hinwendung zu nach Bildungsjahren gestaffelten Abschlussniveaus untermauert wird
(Triventi, 2013).

5Die bei Ordemann und Pfeiffer (2022) beobachtete Angleichung der Léhne von Fachhochschul- und
Universitdtsabsolventen findet in einer Zeit statt, in der die Umstellung der Studiengangstruktur weit-
gehend vollzogen ist. Da unklar ist, inwiefern sie auf die neuen Abschlussarten kontrollieren kénnen,
liegt die Vermutung nahe, dass die neuen gestuften Studiengéinge tatsédchlich fiir eine Nivellierung der
hochschulartspezifischen Ertrédge gesorgt haben.
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Ableitung des forschungsleitenden Themas

Eine steigende Zahl an Studierenden und Hochschulabsolvent*innen trifft somit einerseits auf
einen gestiegenen Bedarf an hochqualifizierten Fachkraften. Andererseits sehen sich Arbeitge-
ber*innen mit einer zunehmend heterogeneren Bewerber*innenlandschaft konfrontiert, aus der
sie auswédhlen konnen. Die bisherigen Forschungsergebnisse zu den (monetédren) Ertragen von
Hochschulabsolvent*innen spiegeln diese Ambivalenz wider: Zum einen deuten steigende Lohn-
vorteile gegeniiber geringer Qualifizierten darauf hin, dass ein Hochschulabschluss wichtiger wird.
Zum anderen verweist die gestiegene Streuung der Einkommen unter Hochschulabsolvent*innen
(und auch unter Personen ohne Hochschulabschluss) darauf, dass ein héherer Bildungsabschluss
alleine nicht (mehr) ausreicht, um mit Sicherheit hohe Ertrdge zu generieren. Zusétzlich zum
Abschlussniveau riickten daher weitere Merkmale in den Fokus der Forschung. In Hinblick auf
hochschulische Merkmale wurde in Deutschland bisher vor allem der Einfluss von Studienfa-
chern und Hochschularten (Fachhochschulen vs. Universititen) auf arbeitsmarktbezogene Er-
trage untersucht. Grundsétzlich sind verschiedene Fachrichtungen und Hochschularten zwar mit
unterschiedlich hohen Léhnen verbunden; ein Teil der Streuung der Einkommen unter Hoch-
schulabsolvent*innen somit darauf zurtickfihrbar. Allerdings hat ihr Einfluss auf die Lohnhohe
im Laufe der Zeit — mit steigender Bildungsbeteiligung — nicht zugenommen. Der Unterschied
in den Ertragen zwischen Fachhochschul- und Universitdtsabsolvent*innen hat tendenziell so-
gar abgenommen. Arbeitgeber*innen verlassen sich im Zuge steigender Absolvent*innenzahlen
offenbar nicht — wie unterstellt — in stirkerem Ausmaf} auf die beiden im deutschen Raum tradi-
tionellen Differenzierungsmerkmale Hochschulart und Fachrichtung. Die Griinde dafiir kénnen
vielféltig sein und diesen systematisch nachzugehen, liegt aulerhalb des Rahmens, den die vor-
liegende Arbeit leisten kann und will.

Angestoflen durch die Bologna-Reformen, deren sichtbarste Folge mit Sicherheit die Umstel-
lung der einstufigen Diplom- und Magister- auf die einander folgenden Bachelor- und Master-
studiengénge ist, moéchte das Promotionsvorhaben vor allem auf das bisher in der Forschung
weitgehend vernachlissigte” Differenzierungsmerkmal des unterschiedlichen Ausstiegszeitpunkts
aus der Hochschule hinweisen. Bei Bachelor- und Masterstudiengéingen liegt die stiefmiitterliche
Behandlung in der Natur der Sache — war die flichendenkende Umstellung erst in der Mitte
der 2010er-Jahre abgeschlossen (Lorz, Quast, Roloff & Trennt, 2019, S. 54) und Datenséitze,
die ausreichend Personen mit den neuen Abschliissen enthalten, frithestens zu diesem Zeitpunkt

verfiigbar®. Uberraschender ist hingegen, dass die Arbeitsmarktertrige von Promovierten in

"Zwar haben sich Fachhochschul- und Universititsstudiengéinge auch in der Studiendauer unterschie-
den. Da aber gleichzeitig die Ausrichtung (praxis- vs. forschungsorientiert) variiert, iiberschneiden sich
Eigenschaften vertikaler und horizontaler Differenzierung (Teichler, 2007, S. 19).

8Tn der einzigen deutschlandweit reprisentativen Dauerbeobachtungsstudie zu Hochschulabsol-
vent*innen — dem DZHW-Absolventenpanel — sind Bachelorabsolvent*innen erst seit der 2009er-Kohorte
und Masterabsolvent*innen erst ab der 2013er-Kohorte Teil der reprisentativen Stichprobe (Fabian, Hill-
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Deutschland bisher nur selten (Falk & Kiipper, 2013; Heineck & Matthes, 2012; Mertens & Rob-
ken, 2013) untersucht wurden und in den eingangs zitierten Studien, die die Entwicklung von
Bildungsertragen iiber die Zeit beforscht haben, die Promotion nicht gesondert beriicksichtigt
wurde.

Abbildung 1 visualisiert diesen Sachverhalt, indem sie die Entwicklung der Absol-
vent*innenzahlen in Deutschland seit Anfang der 1970er-Jahre nach Hochschul- und Abschluss-
art differenziert nachzeichnet. Sie zeigt den eingangs in dieser Schrift bereits angesprochenen
Anstieg an Hochschulabsolvent*innen in Deutschland in den letzten Jahrzehnten sowie die re-
formbedingt zunehmende Ausdifferenzierung der Abschliisse seit Mitte der 2000er-Jahre. An-
stelle einer Differenzierung in drei (bzw. vier mit Lehramt) verschiedene Hochschulabschliisse
(Universitétsabschlisse, Fachhochschulabschliisse und Promotion) sind seit spétestens 2009 mit
den Bachelorabschliissen zwei weitere hochschulische Abschliisse hinzugekommen (Uni-Bachelor
und FH-Bachelor), wahrend die darauf aufbauenden Masterabschliisse die traditionellen Diplom-

und Magisterabschliisse ersetzen.

Das vorliegende Promotionsvorhaben zielt daher darauf ab, einen differenzierten Blick auf die
Ertrage von Personen zu werfen, die mit Hochschulbildung in Berithrung gekommen sind. Da-
bei soll der Frage nachgegangen werden, inwiefern differenzierungswirksame Entscheidungen im

Lebenslauf einen Einfluss auf die Ertrédge haben. Folgende Fragen sollen beantwortet werden:

1. Welchen Einfluss hat der Abschluss eines Masterstudiums gegeniiber dem Arbeits-

markteintritt mit einem Bachelorabschluss?

2. Welchen Einfluss hat der Abschluss einer Promotion im Vergleich zu Diplom-, Magister-

und Staatsexamensabschliissen?

3. Inwiefern verdndert sich der Einfluss einer Promotion im Laufe der Zeit?

Jede der Teilfragestellungen thematisiert eine Form vertikaler Differenzierung unter Personen
mit Hochschulerfahrung und deren Auswirkung auf Arbeitsmarktertriage. Angesichts der in den
letzten Jahren und Jahrzehnten dramatisch gestiegenen Bildungsbeteiligung und der verblas-
senden Signalwirkung tradierter Differenzierungsmerkmale wie Hochschulart, kénnen (neue und
alte) vertikale Differenzierungen eine Moglichkeit sein, zunehmend heterogene Bildungsertrage
zu erkldaren. Die vorliegende Arbeit verortet sich damit in der Forschung, die die Folgen von
Bildungsexpansion und der damit einhergehenden Differenzierung in den Blick nimmt. Da bis
auf einen Aufsatz keine Untersuchung iiber einen lingeren Zeitraum stattfindet, steht vor allem

der Aspekt der Differenzierung im Mittelpunkt.

mann, Trennt & Briedis, 2016; Rehn, Brandt, Fabian & Briedis, 2011). In fritheren Jahrgingen konn-
te mangels ausreichender Studienangebote in Deutschland keine représentative Stichprobe von Absol-
vent*innen der neuen Abschliisse realisiert werden (Briedis, 2007).
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Abbildung 1: Anzahl Hochschulabschliisse nach Abschlussart

Quelle: Statistische Amter des Bundes und der Linder, Hochschulstatistik; eigene Darstellung
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3 Theoretische Erklarungen arbeitsmarktbezogener
Ertrige’

Die vorliegende Schrift bzw. die in ihr enthaltenen Aufsétze untersuchen den Einfluss vertikal
differenzierter hochschulischer Bildungsabschliisse auf das Erwerbseinkommen von Hochschulab-
solvent*innen. Das vornehmlich auf die Erklarung von Loéhnen und Arbeitslosigkeit abzielende
neoklassische 6konomische Modell des Arbeitsmarktes (Hinz & Abraham, 2018, S. 15) dient
daher als Ausgangspunkt der theoretischen Fundierung fiir Unterschiede in den Ertrdgen von
Hochschulabsolvent*innen mit verschiedenen Abschliissen. Die diesem Modell zugrundeliegen-
den Annahmen sind auf realen Arbeitsmérkten zwar kaum bis gar nicht vorzufinden (Hinz &
Abraham, 2018, S. 14). Eine einfiihrende Darstellung ist dennoch aus zwei Griinden sinnvoll.
Zum einen, weil sich alternative Ansdtze (Segmentationstheorien) und ergénzende Erweiterun-
gen (Humankapitaltheorie, Signaltheorie) mit den Werkzeugen des Grundmodells beschreiben
lassen (Gangl, 2018), bzw. basierend auf der geduflerten Kritik Modifizierungen vorgenommen
wurden (Sesselmeier & Blauermel, 1998, S. 5). Zum anderen, weil das neoklassische Grundmodell
die Erklarungsbediirftigkeit alltdglich wahrnehmbarer Unterschiede in den Arbeitsmarktertré-
gen offenbart, da Lohnunterschiede hier eher die Ausnahme als die Regel sind (Borjas, 2013,
S. 148).

Der neoklassische Arbeitsmarkt

Kern des neoklassischen Arbeitsmarktes ist ein Aufeinandertreffen von Arbeitsangebot (durch
die Arbeitsuchenden bzw. Arbeitnehmer*innen) und Arbeitsnachfrage (durch die Arbeitge-
ber*innen), das durch einen Preismechanismus — den Lohn — ins Gleichgewicht gebracht wird
(Gangl, 2018, S. 265). Anbieter von Arbeitskraft streben in diesem Modell danach, ihren kom-
binierten Nutzen aus Konsum, der abhéngig von der Lohnhohe und der Arbeitszeit ist, und
Freizeit zu maximieren (Borjas, 2013, 27ff). Da sie nicht gleichzeitig arbeiten und Freizeit ge-
nieflen kénnen, mufl abgewogen werden, wie die zur Verfliigung stehende Zeit auf diese beiden
Verwendungsarten aufgeteilt wird. Eine zentrale Rolle spielt dabei die Lohnhdhe. Je hoher die-
ser ist, desto teurer wird es, die Zeit fiir Freizeit anstelle von Arbeitszeit zu verwenden (Borjas,
2013, 38f). Steigende Lohne fithren demnach dazu, dass mehr Menschen bereit sind, Arbeit
bzw. eine bestimmte Anzahl an Arbeitsstunden anzubieten. Ein Arbeitsangebot findet nur dann
statt, wenn der Lohn eine gewisse Schwelle — den Reservationslohn — iibersteigt (Borjas, 2013,
39ff). Bei der Arbeitsnachfrage (durch die Arbeitgeber*innen) herrscht hingegen ein umgekehr-
tes Verhéltnis: Je hoher der Lohn, desto weniger Arbeit wird nachgefragt. Dies liegt daran,

9Dieser Abschnitt orientiert sich am Aufbau einschligiger Einfithrungswerke zu arbeitsmarktbezogenen
Ertrdagen (Borjas, 2013; Gangl, 2018; Hinz & Abraham, 2018).
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dass Unternehmen sich bei der Entscheidung, wie viele Personen eingestellt werden, am (Wert-
)Grenzprodukt der Arbeit orientieren (Borjas, 2013, 85ff). Dieses sagt aus, um wie viel Einheiten
sich der Output bzw. der Erlos erh6ht, wenn eine weitere Arbeitskraft eingestellt wird. Da jede
weitere Arbeitskraft den Output nicht im gleichen Mafle erhoht, sondern unter sonst gleichen Be-
dingungen (d.h. gleichem Kapitaleinsatz) zunehmend weniger produziert, ist das Grenzprodukt
abnehmend (Borjas, 2013, S. 87). Gewinnmaximierende Unternehmen werden solange weitere
Personen einstellen, bis der Grenzerlos (das Wertgrenzprodukt) den Grenzkosten (dem Lohn)
entspricht (Borjas, 2013, S. 98). Sinkt nun der Lohn, trifft die Bedingung Wertgrenzprodukt
> Lohn fiir weitere Arbeitskrifte zu, sodass mehr Arbeit nachgefragt wird — so viel, bis das
Wertgrenzprodukt wieder dem Lohn entspricht.

Der Arbeitsmarkt ist der (gedachte) Ort, an dem die gegenlaufigen Interessen (hohe Léhne
auf Seiten der Anbieter*innen von Arbeit und niedrige Lohne auf Seiten der Unternehmen) in
Einklang bzw. ins Gleichgewicht gebracht werden (Borjas, 2013, S. 144). Im Zusammenspiel
aus Angebot und Nachfrage bildet sich ein sogenannter marktraumender Lohn (auch: Gleichge-
wichtslohn), zu dem keine weitere Person bereit ist, Arbeitskraft anzubieten (weil der Nutzen
aus Freizeit hoher ist als die Kompensation durch den Lohn) und kein Unternehmen Interes-
se hat, weitere Personen zu beschéftigen (weil die Lohnkosten grofer als der zusétzliche Erlos
sind). Die Wortwahl (,,der marktrdumende Lohn“) weist darauf hin, dass im Gleichgewicht nur
ein Lohn vorherrscht, also alle Arbeitnehmer*innen gleich viel verdienen (Gangl, 2018, S. 268).
Voraussetzung fiir dieses marktraumende Gleichgewicht ist, dass folgende Annahmen erfiillt sind
(Hinz & Abraham, 2018, 13f.):

o Die Akteure verhalten sich rational, nutzenmaximierend und sind vollstdndig informiert.

o Auf dem Markt herrscht perfekter Wettbewerb und vollstdndige Konkurrenz. Anbieter
und Nachfrager sind in ausreichender Anzahl vorhanden, sodass keine Marktseite einseitig

den Preis bestimmen kann (es gibt keine Monopole).

o Arbeit ist homogen und beliebig teil- und austauschbar. Dies impliziert, dass alle Anbieter
von Arbeit tiber die gleichen Eigenschaften und Fahigkeiten verfiigen und damit gleich

produktiv sind.

« Die Preise sind flexibel, sodass Anderungen in der Menge von angebotener und nachge-

fragter Arbeit durch die Lohne umgehend ausgeglichen werden.
o Anbieter und Nachfrager stehen einander indifferent gegentiber (es gibt keine Préferenzen).

o Es existieren keinerlei Beschrénkungen im Sinne von Transaktionskosten. Implizit wird
damit auch eine uneingeschrénkte Mobilitdtsbereitschaft der Arbeitsanbieter angenom-

mern.
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Unter diesen — in der Realitdt wahrscheinlich nie existierenden — Idealbedingungen sind
ungleiche Lohne zwischen Arbeitnehmer*innen nur dann zu beobachten, wenn sich der Arbeits-
markt in einem Zustand to noch nicht im Gleichgewicht befindet (Gangl, 2018, 268f.). Bietet
z.B. Unternehmen A in tg einen Lohn, der unter dem Gleichgewichtslohn liegt, werden Ar-
beitnehmer*innen sich um eine Anstellung bei Unternehmen B, das einen hoheren Lohn zahlt,
bemiihen. Das fiihrt dazu, dass Unternehmen A gezwungen ist, seine Léhne anzuheben, wenn
es weiterhin Arbeitnehmer*innen in der gewiinschten Zahl beschéftigen mochte. Unternehmen
B kann es sich hingegen aufgrund der erhohten Nachfrage nach Arbeitspliatzen leisten, etwas
geringere Lohne als in tg zu zahlen. In tgy; werden sich die gezahlten Lohne zwischen Unter-
nehmen A und B und damit auch die Lohne zwischen den Arbeitnehmer*innen also angenéahert
haben. Dieser Prozefi dauert so lange an, bis die in Unternehmen A und B gezahlten Lohne
identisch sind. Auf &hnliche Weise werden auch etwaige regionale Lohnunterschiede ausgegli-
chen: Indem Arbeitnehmer*innen und Unternehmen regional (oder international) mobil werden
und in die fiir sie jeweils vorteilhaftere Region abwandern, gleichen sich die Lohne an (Borjas,
2013, 147f.). Lohnunterschiede sind dem neoklassischen Modell nach also lediglich Phdnomen
eines Ubergangszustands hin zum Marktgleichgewicht und daher allenfalls kurzfristig zu beob-
achten (Gangl, 2018, S. 269). Hinsichtlich der Beantwortung der in dieser Schrift aufgeworfenen
Frage, inwiefern Merkmale der Differenzierung von Hochschulabsolvent*innen (unterschiedlich
lange Bildungszeiten) dazu beitragen, die Chancen auf dem Arbeitsmarkt beeinflussen, ist das

neoklassische Modell in seiner urspriinglichen Form demnach wenig hilfreich.

Von kompensierenden Finkommensdifferenzialen zur Humankapitaltheorie

Erfolgversprechender sind dagegen die daran vorgenommenen Erweiterungen. Dienten Léhne im
Ursprungsmodell noch ausschliellich der Kompensation der entgangenen Freizeit der Arbeit-
nehmer*innen, wurde die Kompensationsfunktion mit der Vorstellung kompensierender Ein-
kommensdifferenziale ausgeweitet (Gangl, 2018, S. 269-272). Das neoklassische Modell wurde
zundchst dahingehend modifiziert, dass Unternehmen nicht mehr identisch sind bzw. identische
Arbeitsplitze bieten und dass (potenzielle) Arbeitnehmer*innen nicht mehr indifferent gegen-
tiber Unternehmen bzw. den dort verfiigharen Arbeitspldtzen sind (Borjas, 2013, S. 203). Sind
bestimmte Tétigkeiten mit Gefahren oder anderen Unannehmlichkeiten verbunden, miissen die-
se Téatigkeiten hoher vergiitet werden, damit die Stellen in ausreichendem Mafle besetzt werden
(Gangl, 2018, S. 270). Zusétzlich zur entgangenen Freizeit miissen also auch die mit der Tétig-
keit zusammenfallenden Nachteile monetar kompensiert werden. Spiegelbildlich dazu wére zu
erwarten, dass Arbeitspldtze mit nicht-monetidren Vorteilen (z.B. freie Zeiteinteilung, vom Un-
ternehmen subventioniertes Kantinenessen) mit geringeren Lohnen einhergeht. So plausibel diese

auf Adam Smith zuriickgehende Argumentation auch erscheint, so wenig eindeutige empirische
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Evidenz liegt bisher fiir sie vor (Preisendérfer, 2002). Abgesehen vom positiven Lohneffekt von
Arbeitsplatzen mit gravierenden Folgen fiir die Gesundheit, ist das Bild bei anderen nachteiligen
Arbeitsplatzeigenschaften allerdings gemischt!? (Borjas, 2013, S. 222). Fiir eine Anhiéufung von
Vorteilen anstelle eines sich gegeneinander Aufwiegens von Vor- und Nachteilen zeugen auch die
zu Beginn dieser Schrift zitierten Befunde zu den hoheren Loéhnen, der héheren Zufriedenheit
und den geringeren Arbeitslosigkeitsrisiken hoher qualifizierter Personen. Und auch innerhalb
der Gruppe der Hochschulabsolvent*innen gehoren jene, die eine Fachrichtung studiert haben,
die hohe Durchschnittsléhne aufweist, nicht zu denjenigen, die mit ihrem Beruf insgesamt am
unzufriedensten sind; eher im Gegenteil (Fabian et al., 2016, S. 136-140). Somit erscheint auch
diese Erweiterung des neoklassischen Modells wenig geeignet, Lohnunterschiede zwischen Perso-
nen mit unterschiedlichen hochschulischen Abschlussniveaus zu erkldren.

Weitaus mehr empirische Bestatigung hat hingegen eine zweite Art kompensierender Lohn-
differenziale erfahren. Lohne kénnen sich ndmlich nicht nur aufgrund unterschiedlicher Ar-
beitsplétze unterscheiden, sondern auch, weil sich Arbeitnehmer*innen unterscheiden (Borjas,
2013, S. 235). Benotigt eine Téatigkeit Kenntnisse und Fahigkeiten, deren Aneignung mit Kosten
— monetéarer und nicht-monetérer Art — verbunden ist, muss sich dieser Zusatzaufwand ebenfalls
in einer hoheren Entlohnung widerspiegeln, wenn die entsprechenden Tatigkeiten bzw. Stellen
besetzt werden sollen (Borjas, 2013, S. 239). Dies ist der Ausgangspunkt der Humankapitaltheo-
rie (HKT) (G. S. Becker, 1962; Mincer, 1958; Schultz, 1961), die im Kern mit der neoklassischen
Pramisse homogener Anbieter*innen von Arbeit bricht, ansonsten aber von den gleichen Annah-
men ausgeht (Sesselmeier & Blauermel, 1998, S. 65, 73). Wie im neoklassischen Grundmodell
nimmt diese an, dass Arbeitnehmer*innen entsprechend ihrer Produktivitat entlohnt werden
(Gangl, 2018, S. 272). Diese ist — so die Annahme der HKT — abhéngig vom individuellen
Humankapitalstock, der durch Bildung, aber auch Berufserfahrung oder Training-on-the-Job
verdndert werden kann!!.

Dabei gilt: Je grofer der individuelle Bestand an Humankapital, desto hoher die individuelle
Produktivitdt und in der Folge auch die Lohne. Dass die (Bildungs-)Baume angesichts dieser

Aussichten nicht in den Himmel wachsen, hat einen Grund. Insbesondere formelle Bildung im

10Neben der Schwierigkeit, Eigenschaften von Arbeitsplitzen als objektiv nachteilhaft und damit mone-
tér auszugleichend zu klassifizieren, dirften auch methodische Griinde ausschlaggebend dafiir sein, dass
unvorteilhafte Arbeitsplatze oftmals nicht mit den erwarteten hoheren Lohnen einhergehen (Borjas, 2013,
S. 223).

HTm weiteren Sinne geht es bei der Humankapitaltheorie um jede Form von Handlung, die darauf
ausgerichtet ist, die zukiinftige Produktivitit zu erhchen (Sesselmeier & Blauermel, 1998, S. 65). Also
auch das Einholen von Informationen iiber zukiinftige Arbeitsmarktchancen oder eine gesunde Erndhrung
(G. S. Becker, 1962, S. 9), bzw. jegliche Schritte, die unternommen werden, die kérperliche und geistige
Gesundheit zu verbessern (G. S. Becker, 1962, 27f.). Adressat ist nicht nur das Individuum, sondern
auch die Gesellschaft oder einzelne Unternehmen, die durch Verbesserung der Arbeitsbedingungen die
Arbeitsmoral und damit die Produktivitat ihrer Mitarbeiter*innen erhéhen kénnen (G. S. Becker, 1962,
28f.).
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Rahmen von Berufs-, Hoch- oder nur Schule ist mit erheblichen Kosten verbunden. Der grofite
Kostenfaktor ist der Lohn, der hatte verdient werden kénnen, wenn anstelle der Schulbank die
Werkbank gedriickt worden ware. Hinzu kommen alle weiteren Kosten, die ausschliellich durch
den Schulbesuch — welcher Art auch immer — veranlasst sind; also z.B. Lernmaterial oder die
Miete fiir eine Wohnung, falls eine Unterkunft bei den Eltern keine Option ist. Zusammenge-
nommen machen sie die sogenannten Opportunititskosten des Humankapitalerwerbs aus. Sie
werden bei der Entscheidung tiber einen weiteren Verbleib im Bildungssystem gegen den zusétz-
lichen Nutzen — also den zukiinftig!? héheren Lohn'3 — abgewogen. Individuen bleiben demnach
so lange im Bildungssystem wie der zusétzliche Nutzen (Grenznutzen) die zusétzlichen Kosten
(Grenzkosten) iibersteigt, um ihr Lebenseinkommen zu maximieren; so das unterstellte Ziel der
HKT.

Die Entscheidung, weiter zur Schule zu gehen, wird damit zu einer Investitionsentscheidung
(Sesselmeier & Blauermel, 1998, S. 66). Auf diese Weise erworbene produktivititssteigernde
Kenntnisse und Féhigkeiten sind i.d.R. eine Form von allgemeinem Humankapital. Allgemein,
weil sie unabhéngig vom beschéftigenden Unternehmen produktivitdtssteigernd wirken (G. S.
Becker, 1962, S. 12). Wie bereits kurz angerissen, kann Humankapital aber auch iiber Berufs-
erfahrung oder durch Training-on-the-Job akkumuliert werden. Hierbei werden zwar auch all-
gemeine Kompetenzen (z.B. Arbeitsorganisation, Zeitmanagement) angeeignet, vor allem aber
betriebsspezifisches Wissen erlernt (z.B. Kenntnisse im Umgang mit spezieller Software, implizite
Betriebsnormen). Letzteres bildet betriebsspezifisches Humankapital, das ausschliefllich in dem
Betrieb, in dem es erworben wurde, produktivititssteigernd wirkt (G. S. Becker, 1962, S. 17).
Entsprechend dieser Logik kann auch branchenspezifisches Humankapital erworben werden, das
nur innerhalb der jeweiligen Branche produktiv verwertbar ist, orts- bzw. ldnderspezifisches Hu-
mankapital, das sich nur in der geografischen Region auszahlt, in der es erworben wurde, oder
berufsspezifisches Humankapital, das seine Wirkung nur entfaltet, wenn man auch in dem Beruf
téatig ist, fiir den man ausgebildet wurde (G. S. Becker, 1962, S. 24) und das bei einem Be-
rufswechsel verloren geht (Kambourov & Manovskii, 2009). Dies trifft vor allem fiir Wechsel in
Berufe mit geringen Uberschneidungen in Hinblick auf die auszufiihrenden einzelnen Tétigkeiten
zu (Gathmann & Schonberg, 2010). Die Spezifitdt von Humankapital wird damit auf die Ebe-
ne bestimmter Téatigkeiten heruntergebrochen. Hinsichtlich der in dieser Schrift aufgeworfenen
Frage ist die zentrale Aussage der HKT aber, dass ein ldngerer Schulbesuch zu einem hohe-
ren Humankapitalstock fiihrt, die Individuen damit produktiver macht und sie daher hoéhere

Lohne erhalten. In Hinblick auf die weitere Diskussion ist zudem relevant, dass — zumindest in

12Geld, iiber das erst in der Zukunft verfiigt werden kann, stiftet i.d.R. einen geringeren Nutzen als
gegenwértig verfiighares. Bei der Nutzenkalkulation wird dies beriicksichtigt, indem die zu erwartenden
zukiinftigen Lohne heruntergewichtet (diskontiert) werden (Borjas, 2013, S. 238).

130bwohl die HKT nach G. S. Becker (1962) zu weiten Teilen in der Sprache monetirer Kosten und Er-
trage verfasst ist, ist die Theorie nicht blind fiir nicht-monetére Kosten und Ertrége, wie z.B. Gesundheit
(G. S. Becker, 1962, S. 31).
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der urspriinglichen Konzeption — Bildung in Bildungsjahren und nicht in Abschliissen (Berufs-
ausbildung, Studium etc.) gemessen wird (G. S. Becker, 1962; Lauer & Steiner, 2004; Mincer,
1958).

Aus Sicht der HKT sollten vertikal (d.h. nach Bildungsjahren) differenzierte hochschulische
Bildungsabschliisse mit unterschiedlich hohen Loéhnen einhergehen. Demnach sollten promo-
vierte Hochschulabsolvent*innen hohere Einkommen erzielen als nichtpromovierte. Und Absol-
vent*innen eines Masterstudiums sollten mehr verdienen als jene, die mit einem Bachelorab-
schluss die Hochschule verlassen haben. In beiden Fillen sind die Lohnvorteile in den Produkti-

vitdtszuwachsen durch den langeren Verbleib in der Hochschule begriindet.

,Alles nur Fassade?“— Signaltheoretische Ansdtze

Dass der Zusammenhang zwischen Bildung und Lohnen tatséchlich ausschliefilich auf die pro-
duktivitdtssteigernde Wirkung von Bildung zuriickgefiihrt werden kann, wird u.a. von Vertre-
ter*innen signaltheoretischer Ansétze infrage gestellt (Arrow, 1973; Spence, 1973; Stiglitz, 1975).
Zwar orientiert sich die Entlohnung wie bei der HKT auch hier an der Produktivitit (Spence,
1973, S. 358). Allerdings wird darauf hingewiesen, dass sich Individuen auch unabhéngig von
Bildung in ihrer Produktivitdt unterscheiden, Unternehmen diese aber nicht direkt beobachten
konnen (Arrow, 1973, S. 194). Im Gegensatz zur HKT gehen Signalling-Modelle damit nicht
mehr von perfekt informierten Akteuren auf dem Arbeitsmarkt aus. Aufgrund nur unvollstandi-
ger Information sind Rekrutierungsentscheidungen von Unsicherheit beziiglich der tatsdchlichen
Produktivitdt der Bewerber*innen gekennzeichnet (Spence, 1973, S. 356). Um diese Unsicherheit
zu reduzieren, greifen Unternehmen bei der Einstellung auf Merkmale (z.B. Bildungsabschliisse,
aber auch Geschlecht oder Herkunft) von Bewerber*innen zuriick, von denen sie annehmen, dass
diese in Zusammenhang mit der Produktivitit stehen.

Diese Annahmen sind nicht willkiirlich, sondern basieren auf Erfahrungswerten — also Grup-
penmittelwerten —, die in einem fortlaufenden Feedback-Prozess stets angepasst werden (Spence,
1973, 3591.). Unternehmen beobachten demnach, wie produktiv Personen, die ein Merkmal (z.B.
hoher Bildungsabschluss) teilen, im Durchschnitt sind. Der individuelle Lohn orientiert sich dann
an diesen Produktivitdt signalisierenden Eigenschaften bzw. dem zugrundeliegenden Gruppen-
mittelwert (Spence, 1973, S. 358). Welche Merkmale als Signal herangezogen werden, ist offen.
Allerdings miissen diese Eigenschaften von den Individuen selbst verinderbar sein' (Spence,
1973, S. 357). Damit Signale ein wirkungsvolles Instrument sind, um Unsicherheit beziiglich

der Produktivitat zu reduzieren, miissen sie eine Bedingung erfiillen: Die Kosten, das Signal

14Tm Prinzip kénnen auch Eigenschaften herangezogen, die nicht veréinderbar sind (z.B. Geschlecht, Her-
kunft) (Spence, 1973, S. 357). In diesem Fall wird von statistischer Diskriminierung gesprochen (Phelps,
1972).
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zu senden, miissen in negativem Zusammenhang mit der Produktivitit stehen (Spence, 1973,
S. 358). Am Beispiel von Bildung als mogliches Signal heifit das: Der Erwerb von Bildungs-
abschliissen muss fiir weniger produktive Individuen mit héheren Kosten (z.B. Anstrengungen,
Lernzeit) verbunden sein als fiir produktivere. Ansonsten wiirden weniger produktive Individuen
in der Erwartung héherer Lohne ebenfalls hohere Bildungsabschliisse anstreben. Dies hétte zur
Folge, dass Unternehmen aus Bildungsabschliissen nicht mehr auf die Produktivitat von Indi-
viduen schlieflen konnten. Arrow (1973) weitet die Perspektive von erfolgreichen auf begonnene
Bildungsetappen aus. Nicht nur Hochschulabschliisse, sondern bereits die Zulassung zu einem
Hochschulstudium kann unter bestimmten Bedingungen als Signal fiir Produktivitat aufgefasst
werden (ebd.). Hochschulen dienen in dieser Vorstellung als ,,double filter“(Arrow, 1973, S. 195),
da sie, im Versuch die eigenen Absolvent*innenzahlen zu maximieren, nur diejenigen zum Stu-
dium zulassen, denen sie die héchsten Erfolgschancen beimessen.

In der Summe kommt, wie eingangs bereits angerissen, die Signaltheorie damit auch zu dem
Ergebnis, dass héhere Bildung zu héheren Lohnen fithrt. Im Gegensatz zur HKT liegt das aber
nicht ausschliefflich an der produktivitdtssteigernden Funktion von Bildung, sondern auch an der
Selbstselektion ohnehin produktiverer Individuen in héhere Bildung!®. Dieser Unterschied in der
Begriindung fiir den Zusammenhang von Bildung und Loéhnen ist vor allem aus gesellschaftlicher
Perspektive relevant (Kjelland, 2008, S. 70). Wiirde Bildung grotenteils vorhandene Fahigkeiten
bzw. Produktivitat anzeigen, die individuelle Produktivitdt aber nur geringfiigig erhéhen, stellt
sich angesichts der langen Bildungsdauer und der damit verbundenen hohen Kosten die Frage
nach alternativen, kostengiinstigeren Wegen individuelle Produktivitit zu zertifizieren (ebd.).

Insgesamt lassen sich aber auch mit signaltheoretischen Ansitzen Lohnunterschiede zwischen
Hochschulabsolvent*innen, die zu unterschiedlichen Zeitpunkten (nach dem Bachelorabschluss,
nach dem Masterabschluss, nach der Promotion) die Hochschule verlassen haben, erkliren. Ob
dies aber ausschliellich daran liegt, dass z.B. Masterabsolvent*innen mehr gelernt haben als jene

mit Bachelorabschluss, wird aus dieser Perspektive bezweifelt.

5Dies ist vor allem hinsichtlich der Identifizierung eines moglichen kausalen Effektes von Bildung
entscheidend, da Selbstselektion in Signalling-Modellen Teil des kausalen Bildungseffektes sind (Weiss,
1995). Anders formuliert: Unbeobachtete Eigenschaften (Produktivitéit) diirfen (und miissen sogar) in der
Signaltheorie mit Bildung korrelieren, da Unternehmen Bildung als Proxy fiir ebendiese Eigenschaften
verwenden (Weiss, 1995, 135f.). Um den kausalen Effekt von Bildung — den Signalwert — zu identifizieren,
miissten demnach nur alle anderen Merkmale kontrolliert werden, die auch fiir Unternehmen sichtbar sind
(ebd.). Bei der HKT hingegen besteht der Bildungseffekt ausschliefilich in der produktivititssteigernden
Wirkung von Bildung. Um den kausalen Bildungseffekt im Rahmen der HKT zu identifizieren, muss
die Selbstselektion aufgrund ex ante vorhandener Produktivitdtsunterschiede daher beriicksichtigt bzw.
kontrolliert werden.
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Vorteil durch Ausschluss

Unbesehen davon, erlaubt die Vorstellung kompensierender Lohndifferentiale die Existenz lang-
fristig beobachtbarer Lohnunterschiede zwischen Personen mit unterschiedlichen Bildungsab-
schliissen. Unter den auch hier angenommenen Bedingungen eines perfekten Wettbewerbs glei-
chen ungleiche Lohne allerdings nur die mit dem Bildungserwerb verbundenen héheren Kos-
ten aus (Berger, 2004, S. 368). Damit geht hohere Bildung in letzter Konsequenz mit keinen
Nettovorteilen gegeniiber niedrigeren Bildungsabschliissen einher (ebd.). Mit anderen Worten:
Hochschulabsolvent*innen mégen zwar hohere Lohne haben als Personen mit niedrigeren Ab-
schliissen, konnen sich davon aber nichts (oder zumindest nicht mehr) kaufen. Ein kurzer Blick
auf Studien, die die Kosten (entgangene Lohne) der unterschiedlichen Bildungswege berticksich-
tigen, zeigt, dass dies in Deutschland empirisch nicht zutrifft. Uber das ganze Erwerbsleben
betrachtet, verdienen Universititsabsolvent*innen gut 380 Tausend Euro mehr als Personen mit
einer abgeschlossenen Berufsausbildung (Piopiunik, Kugler & Wé8mann, 2017, S. 23). Allerdings
stellen sich die Nettovorteile erst relativ spat im Erwerbsleben ein. Bis zu einem Alter von 45
Jahren sind die aufsummierten Lohne von Hochschulabsolvent*innen geringer als diejenigen von
Personen mit Berufsausbildung (Brandle, Kugler & Ziihlke, 2019, S. 49). Erst iiber 50-jéhrige
Akademiker*innen ziehen Nettovorteile aus ihrem Abschluss (ebd.).

Eine mogliche Erklarung dafiir bietet das Konzept der sozialen Schlieung, das durch Sgren-
sen (1996) als Einschrankung des perfekten Wettbewerbs re-interpretiert wurde und sogenannte
Renteneinkiinfte ermoglicht (Berger, 2004, S. 361). Dies sind Einkiinfte, die die Kosten fiir die
Nutzung von Kapital (Zins) und Arbeit (Lohn) tibersteigen (Sgrensen, 1996, S. 1336). Diese
Kosten sind notwendigerweise zu tragen, da sie die jeweiligen Besitzer*innen fiir die Arbeitsan-
strengungen (Lohn) bzw. den Verzicht auf Konsum (Zins) kompensieren (ebd.). Renteneinkiinfte
ergeben sich daher aus dem bloflen Besitz einer Ressource und sind unabhéngig von individueller
Leistung (Arbeit/Produktivitit) oder vergangenem Verhalten (Sparen) (Sgrensen, 1983, 1336f.).
Unter den Bedingungen eines perfekten Wettbewerbs kénnen diese iiberkompensierenden Ren-
teneinkiinfte nicht bestehen, da andere Individuen das Angebot an dieser rentengenerierenden
Ressource erhohen wiirden (ebd.). Nach den Regeln von Angebot und Nachfrage wiirde dies zu
sinkenden Preisen und damit einem Abschmelzen der Renten bis auf null fithren. Renteneinkiinf-
te sind damit nur mdglich, wenn das Angebot an der Ressource nicht beliebig erhoht werden
kann (ebd.). Auf dem Arbeitsmarkt ist das der Fall, wenn Praktiken der sozialen Schliefung
den Zugang zu Positionen (Arbeitspldtzen) verwehren oder mindestens an Bedingungen kniip-
fen (Sgrensen, 1983, S. 205). Dies kann grundsétzlich auf zwei Wegen erfolgen: Zum einen kann
der Zugang zu Ausbildungsgidngen beschrankt werden, sodass das Arbeitsangebot die Nachfrage
trotz ausreichend interessierter Personen nicht decken kann (Bol & Weeden, 2015, S. 355). Zum

anderen kann die Ausiibung bestimmter Tétigkeiten an das Vorhandensein eines bestimmten
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Bildungszertifikats gebunden sein (ebd.). Umstritten ist dabei, inwiefern die Beschrankung des
Angebots funktional gerechtfertigt ist — weil Personen ausgeschlossen werden, die die nétigen
Fahigkeiten zur Ausiibung bestimmter Tétigkeiten nicht haben — oder als illegitim betrachtet
werden muss, wenn Bildungsabschliisse nur lose mit notwendigen Fahigkeiten zusammenhéngen
(Weeden, 2002, 61f.). In letzterem Fall dient Bildung vor allem der Vermittlung von Normen und
Werten — anstelle technischer Fahigkeiten — herrschender Statusgruppen, die durch das Setzen
von Bildungsstandards fiir bestimmte Positionen ihre Vormachtstellung zementieren (Collins,
1971, 1009f.). In diesem kredentialistischen Verstédndnis von Bildung besteht nur eine — wenn
iiberhaupt — geringe Kopplung von Bildungsabschliissen und Produktivitdt am Arbeitsplatz
(Bills, 2003).

Bezogen auf vertikal differenzierte Hochschulabschliisse wiirde das bedeuten, dass Master-
und Promotionsabsolvent*innen nur dann reale, die Ausbildungskosten iiberkompensierende
Lohnvorteile hitten, wenn der Abschluss (unbesehen moglicher vorhandener Kompetenzen) Vor-
aussetzung fir die Aufnahme besser bezahlter Téatigkeiten ist und somit das Arbeitsangebot
verknappt wird. Ob das generell der Fall ist, darf mit einem Fragezeichen versehen werden.
Zumindest in Umfragen betonen Unternehmen der Privatwirtschaft, dass vor allem Leistungen,
Motivation sowie Kommunikationsfahigkeit und nicht formale Bildungsabschliisse bei der Beset-
zung von Fach- und Fiithrungspositionen und der weiteren Karriereentwicklung ausschlaggebend
seien (Konegen-Grenier, 2011; Konegen-Grenier, Placke & Schréoder-Kralemann, 2015). Im 6f-
fentlichen Dienst hingegen ist die Besoldung deutlich stirker am Bildungsabschluss orientiert
(Dustmann & van Soest, 1997) und ein Aufstieg in hohere Positionen allein auf Basis der fur die
Privatwirtschaft relevanten Kriterien unwahrscheinlicher. Allerdings gibt es auch im privatwirt-
schaftlichen Sektor Ausnahmen von der vorgeblich ausschliefllich leistungsbasierten Stellenbe-
setzung. Ein Beispiel beruflicher Schliefung, bei dem nicht nur die Fachrichtung, sondern auch
das Abschlussniveau schlieBend wirkt, ist der Beruf des Architekten bzw. der Architektin. Hier
schreibt die Bundesarchitektenkammer vor, dass zur Ausiibung des Berufes de facto mindestens

ein Abschluss auf Masterniveau benétigt wird (Bundesarchitektenkammer, o.J.).

, Relativitdtstheorie “

Wenngleich sich die bisher aufgefithrten Theorien zur Erkldrung von Lohnunterschieden z.T. in
ihren Mechanismen (individuelle Produktivitat [HKT und Signaltheorien] oder Verknappung des
Arbeitsangebots [soziale SchlieBung]) unterscheiden, ist ihnen dennoch gemeinsam, dass Bildung
als absolutes Gut verstanden wird (Di Stasio, Bol & van de Werthorst, 2016). Im Gegensatz da-
zu betrachtet die Job-Competition-Theorie (JCT) (Thurow, 1978, 1979) Bildung als relationales
Gut (Di Stasio et al., 2016). Dabei weicht sie in entscheidenden Punkten von der neoklassischen
HKT ab; ndmlich der Annahme der Entlohnung nach individueller Produktivitét (Thurow, 1978,
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S. 125) und der Annahme, dass steigende bzw. sinkende Lohne kurzfristig fiir eine Anpassung
von Angebot und Nachfrage nach Arbeitskréften sorgen (Thurow, 1978, S. 120). Stattdessen
geht die JCT davon aus, dass Lohne an konkrete Arbeitspliatze bzw. die damit zusammenhén-
genden Tétigkeiten gebunden sind, die Grenzproduktivitit also eine Funktion des Arbeitsplatzes
und nicht des Individuums ist (Thurow, 1978, S. 125). Unterstiitzt wird diese Annahme durch
die Beobachtung, dass (zumindest in den USA) die meisten Qualifikationen, die zur Ausiibung
der beruflichen Tétigkeit benotigt werden, nicht durch formelle Bildung bzw. Ausbildung im
Vorfeld der beruflichen Tétigkeit, sondern erst im Zuge dieser — Training-on-the-Job — erlangt
werden (Thurow, 1978, S. 120). Da es sich in meisten Fallen um sehr firmenspezifische Kenntnisse
handelt, haben Individuen keinen Anreiz, die entstehenden Kosten selber zu tragen, weshalb die
Unternehmen dafiir aufkommen miissen (Thurow, 1978, 127ff.). Um ihren Gewinn — die Differenz
zwischen Grenzprodukt des Arbeitsplatzes und Kosten desselben — zu maximieren, werden Un-
ternehmen versuchen, Personen mit moglichst geringen Ausbildungskosten einzustellen (ebd.).
Da diese Kosten nicht direkt beobachtbar sind, greifen Unternehmen — wie bei signaltheoreti-
schen Anséitzen (s.o0.) — auf verschiedene Hintergrundmerkmale zuriick (Thurow, 1979, S. 18).
Bildung(sleistung) ist prinzipiell auch hier das wesentliche Merkmal, da sie die Fahigkeit, sich
neues Wissen anzueignen, und ein gewisses Mafl an Disziplin signalisiert (Thurow, 1978, S. 128).
Allerdings kann sich die Bedeutung einzelner Merkmale sowohl zwischen verschiedenen Stellen
als auch zwischen verschiedenen Arbeitgeber*innen unterscheiden (Thurow, 1979, S. 20). Sind
offene Stellen zu besetzen, werden Bewerber*innen entsprechend ihren Hintergrundmerkmalen
in eine Reihenfolge — die Arbeitskriaftewarteschlange bzw. labor queue — gebracht. Diejenigen
mit den geringsten zu erwartenden Ausbildungskosten stehen ganz oben und bekommen die lu-
krativsten Stellen (Thurow, 1978, 133f.). Ist Bildung das wichtigste Hintergrundmerkmal, sollten
demnach auch bei der JCT hoher Gebildete hohere Lohne erhalten. Der Wert der Bildung (oder
anderer relevanter Hintergrundmerkmale) hingt allerdings von Nebenbedingungen ab. So ist zu
erwarten, dass in Zeiten eines Mangels an Arbeitskréften die Einstellungskriterien gesenkt und
in Zeiten eines Uberangebots erhoht werden (ebd.). Ein und derselbe Bildungsabschluss kann
also, je nach Angebotssituation an Arbeitskriaften, Zugang zu unterschiedlich ertragreichen Stel-
len verschaffen. Dies impliziert auch, dass in Zeiten eines steigenden Angebots an Arbeitskraften
immer hohere Bildungsabschliisse angestrebt werden, um die Position in der Warteschlange und
damit die erwarteten Lohne aufrecht zu erhalten (ebd.). Im Unterschied zu der ansonsten &hn-
lich argumentierenden Signaltheorie (s.o.) besteht allerdings keine klar definierte Regel, die das
Streben nach immer héheren Abschliissen begrenzt (McGuinness, 2006, S. 392).

Im direkten Vergleich zu Kolleg*innen, die z.B. zu einem anderen Zeitpunkt in den Ar-
beitsmarkt eingetreten sind, oder zu Personen, die in einem anderen Unternehmen arbeiten,
das bei Reihung entsprechend der Hintergrundmerkmale andere Prioritdten gesetzt hat, kann

es daher sein, dass Personen iiberdurchschnittlich hohe oder niedrige Bildungsabschliisse haben.
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Damit liefert die JCT auch eine mogliche Erklarung fiir das in der Literatur breit diskutier-
te Phinomen der Uberqualifizierung bzw. overeducation und deren negativen Folgen fiir das
Arbeitseinkommen (Duncan & Hoffman, 1981; McGuinness, 2006). Im Gegensatz dazu ist in
neoklassischen Ansétzen (wie der HKT) zu erwarten, dass eine zunehmende Anzahl an Ar-
beitskraften einer bestimmten Qualifikation bei kurzfristig unflexibler Nachfrage zu sinkenden
Lohnen und damit zu einem Riickgang der angebotenen Qualifikationen fithrt. Langfristig wer-
den die Arbeitsplatzanforderungen (und damit die Nachfrage nach Qualifikationen) allerdings
den angebotenen Qualifikationen entsprechend angepasst (McGuinness, 2006). Zu viel Bildung
mit entsprechend negativen langfristigen Auswirkungen auf die Léhne sollte entsprechend der
Entlohnung nach der Produktivitdt laut der HKT also nicht vorkommen (ebd.). Hohere als
die iiblichen Bildungsabschliisse sind demnach eher ein kurzfristiges Phdnomen oder dienen der
Kompensation anderweitig fehlenden Humankapitals wie beispielsweise Berufserfahrung oder
grundsétzliche Fahigkeiten (ability bias) (ebd.). Das Ausiiben von Tétigkeiten, die geringere
als der eigene Bildungsabschluss erfordern, kann im Rahmen der HKT allerdings auch als be-
wusste Investitionsentscheidung aufgefasst werden (Sicherman & Galor, 1990). Bieten Stellen,
fiir die eine Person formal tberqualifiziert ist, bessere Aufstiegs- und damit zukiinftige Ein-
kommenschancen als addquate Stellen (mit zunéchst hoherem Einkommen), wére es rational,
zunéchst auf ein hoheres Einkommen zu verzichten, um in der Summe das Lebenseinkommen
zu maximieren (ebd.).

Hinsichtlich Lohnunterschieden vertikal differenzierter Hochschulabschliisse liefert die JCT
vor allem in Hinblick auf mogliche Verédnderungen iiber die Zeit einen wertvollen Beitrag. Sie
macht darauf aufmerksam, dass sich z.B. der Lohnvorteil von promovierten gegeniiber nicht-
promovierten Hochschulabsolvent*innen je nach Angebotssituation unterscheiden kann. Gibt es
bedingt durch die Bildungsexpansion immer mehr Hochschulabsolvent*innen aber nicht in glei-
chem Mafle mehr Promovierte, kann der Lohnvorteil einer Promotion zunehmen, wenn nicht in

ausreichendem Mafle Stellen fiir die zusétzlichen Absolvent*innen geschaffen werden.

One size fits all?

Wie die Diskussion der verschiedenen Theorien zeigt, gibt es keinen Mangel an Erklarungsver-
suchen, warum sich die arbeitsmarktbezogenen Ertrige von Individuen unterscheiden. Dies gilt
insbesondere fiir jene Ansétze, die Einkommensunterschiede als Ergebnis von Bildungsunter-
schieden ansehen und im Mittelpunkt dieser Arbeit stehen. Mit der Humankapital-, der Signal-
sowie der Job-Competition-Theorie und der Theorie der sozialen SchlieBung konkurrieren gleich
vier Kandidatinnen um eine mogliche Erklarung fiir den skizzierten Zusammenhang.

Wie so oft, gibt es nicht den einen richtigen Ansatz. Vielmehr hingt die Uberzeugungskraft

von der jeweiligen Forschungsfrage aber auch der institutionellen Einbettung ab (van de Werf-
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horst, 2011). Im internationalen Vergleich sind postsekundére Bildungsabschliisse in Deutschland
vergleichsweise standardisiert (Allmendinger, 1989) und berufsqualifizierend (Kerckhoff, 2001).
Insbesondere berufliche Ausbildungsgénge vermitteln berufsspezifisches Wissen anstelle allge-
meiner Fahigkeiten, was zu einer engen Verbindung zwischen Ausbildungsgang und Beruf fiihrt
(ebd.). Diese sogenannten fachlichen Arbeitsmérkte, auf denen Arbeitgeber*innen bei der Beset-
zung von bestimmten Stellen oftmals nur auf Bewerber*innen mit einem spezifischen Abschluss
zuriickgreifen kénnen, haben in Deutschland daher eine grofie Bedeutung (Sengenberger, 1987).
Dies steht im Gegensatz zu Lindern wie den USA, bei denen die Qualifikation fiir bestimmte
Téatigkeiten erst wahrend der Arbeit (Training-on-the-Job) erfolgt (Shavit & Miiller, 2000). Da
Hochschulen in Deutschland demgegentiiber eher allgemeine anstelle berufsspezifischer Fahig-
keiten vermitteln, ist der Zusammenhang zwischen Ausbildung und Beruf bei hochschulischen
Abschliissen im Grundsatz zwar weniger stark ausgeprigt als im Bereich beruflicher Bildung
(Teichler, 2011). Dennoch ist auch die universitidre Ausbildung in Deutschland verhéltnisméafig
stark berufsqualifizierend und weniger allgemeinbildend ausgerichtet als z.B. in Groffbritannien
(Hoelscher, 2012; Leuze, 2007). Allerdings hingt das Ausmafl sowohl vom Studienfach (Leuze,
2007) als auch der Hochschulart (Teichler, 2011) ab. Wéhrend Universitéten eher allgemeine
und wissenschaftliche Féhigkeiten vermitteln, dient ein Studium an einer Fachhochschule eher
der Erlangung berufspraktischer Féhigkeiten (Enders, 2016). Ausnahmen davon sind vor allem
die Studiengénge Medizin und Jura sowie die Lehrer*innenausbildung, die auf einen bestimmten
Beruf ausgerichtet sind (Teichler, 2011). Im Falle von Jura und Medizin ist ein Studium dieser
Studienginge die einzige Méglichkeit, die entsprechenden Berufe auszuiiben'®. Engere Beziige
zu konkreten beruflichen Tétigkeitsfeldern weisen zudem natur-, ingenieur- sowie wirtschafts-
wissenschaftliche Studiengéinge auf (Falk, Reimer & Sarcletti, 2009). Die Sprach-, Kultur- und
Sozialwissenschaften bereiten hingegen — abgesehen von der Vorbereitung auf eine wissenschaft-
liche Karriere im jeweiligen Feld — auf kein bestimmtes Berufsfeld vor (ebd.). Aus theoretischer
Perspektive sind daher die Mechanismen der sozialen SchlieSung fiir die Studienfidcher Medizin,
Jura und mit Einschrénkungen Lehramt iiberzeugendere Erkldrungen fiir den Zusammenhang
von Arbeitsmarktertrigen und Bildung als human- oder signaltheoretische Uberlegungen. Bei
den technischen Studiengéngen, die in eng abgegrenzte Berufsbereiche miinden, ist hingegen die
HKT mit der Konzeption berufsspezifischen Humankapitals stichhaltiger. Und der Einfluss von
Bildung auf die Arbeitsmarktergebnisse geistes- und sozialwissenschaftlicher Studiengénge lasst
sich sowohl mit der HKT (allgemeines Humankapital) als auch mit der Signaltheorie plausibel

erklaren.

6Der Beruf der Lehrerin bzw. des Lehrers ist aufgrund des Mangels an Nachwuchskriften mittlerweile
(wieder) fiir qualifizierte Quereinsteiger*innen ohne abgeschlossenes Lehramtsstudium gedfinet.
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4 Vorstellung der Fachaufsitze

Die am Ende von Kapitel 2 skizzierte Forschungsliicke und die in diesem Zuge aufgeworfenen
Fragen werden in drei Fachartikeln aufgegriffen, die hier ndher vorgestellt werden sollen. Alle

drei Fachartikel sind bereits veroffentlicht:

Fachaufsatz 1 Trennt, F. (2019): Zahlt sich ein Master aus? Einkommensunterschiede
zwischen den neuen Bachelor- und Masterabschliissen. In M. Lorz & H.
Quast (Hrsg.), Bildungs- und Berufsverlaufe mit Bachelor und Master
(S.371-397). Wiesbaden: Springer VS.

Fachaufsatz 2 Trennt, F. & Euler T. (2019) Monetére Ertriage einer Promotion. Lohn-
unterschiede zwischen Promovierten und Nichtpromovierten in der Pri-
vatwirtschaft und im offentlichen Dienst. KZfSS Kélner Zeitschrift fir
Soziologie und Sozialpsychologie, 71, 275-308.

Fachaufsatz 3 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.

Fachaufsatz 1: Zahlt sich ein Master aus? FEinkommensunterschiede zwischen den neuen

Bachelor- und Masterabschliissen

Der erste Artikel greift die zentrale hochschulpolitische Reform der letzten Jahrzehnte auf und
fragt nach den Einkommensunterschieden zwischen den beiden neu geschaffenen Abschlussarten
Bachelor und Master. Ziel der Reform war unter anderem der Aufbau eines einheitlichen europai-
schen Hochschulraums mit vergleichbaren Abschliissen, die nach dem Vorbild angelséchsischer
Lénder aus zwei aufeinander folgenden Studienphasen bestehen sollten (Bologna Declaration,
1999). In der deutschen Umsetzung der européaischen Vorgaben sollte ein Bachelorstudium eine
Regelstudienzeit von mindestens sechs und ein Masterstudium weitere vier Semester umfassen
(Kultusministerkonferenz, 2003). Sowohl Fachhochschulen als auch Universitaten diirfen beide
Abschlussarten anbieten. Diese sollten wechselseitig Anerkennung finden und es ermoglichen,
mit einem Bachelorabschluss an einer Fachhochschule anschlieend ein Masterstudium an einer
Universitdt aufzunehmen und umgekehrt. Auch wenn von dieser Moglichkeit bisher empirisch
vor allem Bachelorabsolvent*innen von Fachhochschulen Gebrauch machen (Lérz & Neugebauer,

2019): Formal sind damit Fachhochschul- und Universitétsabschliisse gleichgestellt. Die Reform
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stellt damit ein Einschnitt in die bisherigen hochschulischen Differenzierungslinien in Deutsch-
land dar und ist eine deutliche Hinwendung zu vertikal differenzierten Hochschulabschliissen.
Ziel des Aufsatzes ist nicht nur das Ausmafl in den Lohnunterschieden zwischen den beiden
Abschlussarten zu bestimmen, sondern auch deren Griinde zu beleuchten. Ausgangspunkt ist
die Humankapitaltheorie. Durch die Hinzunahme weiterer theoretisch relevanter Einflussfak-
toren soll versucht werden, den humankapitalinduzierten Einkommensvorteil von Masterabsol-

vent*innen zu isolieren.

Zentrales Ergebnis des Artikels ist, dass Masterabsolvent*innen erwartungsgeméfl hohere Stun-
denléhne haben als Graduierte mit einem Bachelorabschluss und dass ein Teil der Lohndifferenz
dadurch erklért werden kann, dass letztere haufiger einer Tétigkeit nachgehen, fiir die sie for-
mal tiberqualifiziert sind. Absolvent*innen mit Bachelorabschluss haben es also gegeniiber jenen
mit Masterabschluss schwerer, eine Stelle zu finden, die ihren Qualifikationen entspricht. Sie
miissen entsprechend héufiger auf Stellen mit niedrigeren Anforderungen und in der Folge ge-
ringeren Verdienstmoglichkeiten ausweichen. Im Sinne der Job-Competition-Theorie kann dies
an dem zu diesem Zeitpunkt mangelnden Bekanntheitsgrad von Bachelorabschliissen bei den
Arbeitgeber*innen liegen, die ihr Stellengefiige noch nicht an die neuen Abschliisse angepasst
haben.

Keine Bestétigung fand hingegen die These, dass ein Masterabschluss aufgrund von Selbst-
selektion lediglich ein Signal fiir Produktivitét ist. Weder die Note der Hochschulzugangsbe-
rechtigung noch die des Bachelorabschlusses konnen erkldren, warum Masterabsolvent*innen
mehr verdienen. Ahnliches gilt fiir eine mégliche fachspezifische Selektion ins Masterstudium.
Absolvent*innen von Féachern, die in geschlossene Berufsfelder miinden, haben zwar einen Ge-
haltsvorteil. Der Lohnunterschied zwischen Bachelor- und Masterabsolvent*innen wird davon
allerdings nicht beeinflusst. Lohnwirksame Selbstselektion findet — im Gegenteil — eher in die
andere Richtung und auf Basis berufspraktischen Humankapitals statt: Bachelorabsolvent*innen
von Fachhochulen und jene mit abgeschlossener Berufsausbildung entscheiden sich hédufiger ge-
gen ein Masterstudium. Beides geht zum Berufsstart mit hoheren Lohnen einher, weswegen der
Einkommenseffekt eines Masterabschlusses ohne Beriicksichtigung dieser Merkmale unterschétzt
wird.

Insgesamt untermauern die Befunde die hohe Bedeutung von im Masterstudium erworbenen
Humankapital hinsichtlich des Lohnvorteils von Master- gegeniiber Bachelorabsolvent*innen.
Weitere im Modell beriicksichtigte Merkmale, die z.T. konkurrierende Theorien abbilden, kén-
nen die Lohndifferenz der beiden Abschlussarten nicht génzlich erkldren. Damit zeigen die Er-
gebnisse auch, dass es zukiinftig nicht mehr ausreichend sein wird, hochschulische den nicht-
hochschulischen Abschliissen gegeniiberzustellen. Auch innerhalb der Gruppe der Hochschulab-
solvent*innen gibt es verschiedene Abschlisse, die zu unterschiedlich hohen Erwerbseinkommen

fihren.
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Fachaufsatz 2: Monetdire Ertrige einer Promotion. Lohnunterschiede zwischen Promouvierten

und Nichtpromouvierten in der Privatwirtschaft und im &ffentlichen Dienst

Der zweite Beitrag befasst sich mit der im Bologna-System vorgesehenen formal dritten Studi-
enphase, dem Doktorats- bzw. Promotionsstudium (European Comission, 2007). Dieses folgt in
der Regel einem erfolgreich abgeschlossenen Studium auf Master- bzw. Diplom-/Magisterniveau.
Ein Promotionsabschluss ist somit eine weitere vertikale Differenzierungsstufe deutscher (und
europaischer) Hochschulabschliisse.

Promovierte gelten gemeinhin als Schliisselfiguren wissensbasierter Gesellschaften, da sie im
Rahmen ihres Promotionsstudiums die Fahigkeiten und Kompetenzen erwerben neues Wissen
zu generieren und Innovationen voranzutreiben (Auriol, 2010; Di Paolo & Mané, 2016; Neu-
mann & Tan, 2011). Wissensbasierte Gesellschaften sind daher darauf angewiesen, dass sich
genug (junge) Menschen fiir eine Promotion entscheiden. Eine wesentliche Determinante der
Entscheidung fiir einen weiteren Verbleib im Bildungssystem sind die mit ihr verbundenen Er-
trige (Breen & Goldthorpe, 1997; Esser, 1999), wozu auch das Erwerbseinkommen zahlt. Ein
hoheres Einkommen entschiadigt nicht nur fiir den wihrend der Ausbildungszeit (teilweise) ent-
gangenen Lohn (G. S. Becker, 1962), sondern driickt auch die gesellschaftliche Bedeutung und
damit Wertschitzung der mit dem hoéheren Lohn verbundenen Positionen aus (Davis & Moore,
1945).

Der Beitrag nimmt daher Lohnunterschiede zwischen promovierten und nichtpromovierten
Hochschulabsolvent*innen in den Blick. Analytisch schlie8t er an den ersten Beitrag an, da er
nicht nur das Ausmafl der Unterschiede im Erwerbseinkommen zwischen diesen beiden Gruppen
untersucht, sondern auch nach méglichen dahinterliegenden Griinden bzw. Mechanismen fragt.
Ziel ist auch hier, durch theoriegeleitete Aufnahme weitere Merkmale, den humankapitalbeding-
ten Lohnvorteil des hoheren Hochschulabschlusses (der Promotion) zu isolieren. Da sich diese
weiteren Merkmale in ihrer Wirkung je nach Beschéftigungssektor unterscheiden kénnen, werden
die Analysen getrennt fiir den 6ffentlichen Dienst und die Privatwirtschaft durchgefiihrt.

Promovierte erzielen sowohl im 6ffentlichen Dienst als auch in der Privatwirtschaft hohe-
re Stundenlohne als ihre nichtpromovierten Kolleg*innen. Im Gegensatz zum vorangegangenen
Aufsatz spielt das zusédtzliche Humankapital von Promovierten allerdings eine geringere Rolle. Je
nach Sektor lassen sich 76 Prozent (Privatwirtschaft) bzw. 67 Prozent (Offentlicher Dienst) der
Lohndifferenz zwischen promovierten und nichtpromovierten Hochschulabsolvent*innen durch
alternative Theorien erkldren. Hinzu kommt, dass deren Erklarungsbeitrag nach dem Sektor
variiert. Wahrend in der Privatwirtschaft mehr als zehn Prozent des Lohnunterschieds zwischen
promovierten und nichtpromovierten Hochschulabsolvent*innen durch die Abiturnote erklart
werden kann, liefert diese im 6ffentlichen Dienst keinen nennenswerten Erklarungsbeitrag. Ge-

steht man der Abiturnote zu, ein gewisses Mafl an kognitiver Kompetenz, Leistungsbereitschaft
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und Motivation zu reflektieren, legen die Ergebnisse nahe, dass der Promotion in der Privat-
wirtschaft eine stéarkere Signalwirkung zukommt als im 6ffentlichen Dienst. In diesem verdienen
Promovierte hingegen zum Teil auch deswegen mehr, weil sie haufiger in Fithrungspositionen
arbeiten. Im Gegensatz zur Privatwirtschaft verhilft eine Promotion im 6ffentlichen Dienst dem-
nach haufiger zur Ubernahme von besser entlohnten Fiihrungsaufgaben als in der Privatwirt-
schaft. Dies entspricht der dort eher geltenden Logik des Kredentialismus, wonach Positionen
und damit verbundene Lohne nach Bildungsabschliissen gestaffelt sind. In der Privatwirtschaft
hingegen sind Kompetenzen und Qualifikationen unabhéngig von Bildungstiteln wichtiger, wes-
wegen eine Promotion per se nicht auf héhere Positionen fiihrt.

Insgesamt verdeutlichen die Analysen, dass die Hohe des Einkommens zwischen promovier-
ten und nichtpromovierten Hochschulabsolvent*innen variiert. Dies liegt aber nicht ausschlief3-
lich daran, dass Promovierte zusétzliches Humankapital erworben haben. In der Privatwirt-
schaft spielen auch signaltheoretisch motivierte Merkmale eine Rolle, wihrend im o6ffentlichen
Dienst soziale Schliefungsprozesse wirken. Unbesehen davon zeigen auch diese Analysen, dass
Hochschulabsolvent*innen keine homogene Gruppe sind und dass zukiinftige Arbeiten nicht nur
Bachelor- und Masterabsolvent*innen, sondern eben auch Promovierte gesondert berticksichti-

gen sollten.

Fachaufsatz 3: More or less the same? An exploration of the evolution of the Phd wage premium

in a decade of higher education expansion

Der dritte Artikel dieser Dissertation fragt schlussendlich danach, ob Differenzen in Ertragen
zwischen Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotion zeitkonstant oder, bedingt durch
gesamtgesellschaftliche Entwicklungen, Anderungen unterworfen sind. Zu nennen sind hier zum
einen die durch den technologischen Wandel bedingte erhohte Nachfrage nach hochqualifizierten
Arbeitnehmer*innen, zum anderen aber auch das in den letzten Jahren und Jahrzehnten stark
gestiegene Angebot an hochqualifizierten Arbeitskraften aufgrund der Hochschulexpansion. Die-
ser dritte und letzte Artikel schlieffit damit den eingangs in dieser Rahmenschrift argumentativ
angerissenen Kreis aus Hochschulexpansion und -differenzierung, indem er beide Tatbesténde
in Beziehung zueinander setzt. Konkret fragt er nach moéglichen Verdnderungen im Lohnvor-
teil von promovierten gegeniiber nichtpromovierten Hochschulabsolvent*innen im Zeitraum von
1997 bis 2009 — eine Zeit, in der sich die Anzahl (und damit das Angebot) an Promovierten und
Nichtpromovierten unterschiedlich stark entwickelt hat.

Den Annahmen der Humankapitaltheorie folgend, sollten langfristig keine Anderungen in der
Einkommensdifferenz zwischen Hochschulabsolvent*innen mit und ohne Promotion zu beobach-
ten sein, da — so die neoklassische Grundannahme — sich Angebot und Nachfrage stets einander

anpassen. Anderungen im Lohnvorteil wiren hingegen dann zu erwarten, wenn technologischer
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Fortschritt die Produktivitdt von Promovierten stirker erhoht als die von Nichtpromovierten.
Dies setzt aber voraus, dass Unternehmen in der Lage sind, die neue Technologie zu adaptieren
und die entsprechenden Stellen zu schaffen. Die Job-Competition-Theorie stellt dies in Frage.

Um die verschiedenen Perspektiven zu iiberpriifen, erfolgt auch in diesem Artikel eine nach
Beschiftigungssektor differenzierte Analyse, da Privatwirtschaft und offentlicher Dienst mogli-
cherweise unterschiedlich auf die Anderungen der gesellschaftlichen Rahmenbedingungen rea-
gieren. Privatwirtschaftliche Unternehmen sind einem stérkeren Wettbewerbsdruck ausgesetzt
als Organisationen des 6ffentlichen Sektors, weswegen sie Technologien und die dazugehérigen
Stellen, die die Produktivitdt und damit die Léhne von Hochqualifizierten erhéhen, schneller
einfithren. Werden Promovierte von diesen technologischen Neuerungen in besonderem Mafe
begiinstigt, sollte der Lohnvorteil promovierter gegeniiber nichtpromovierter Hochschulabsol-
vent*innen in der Privatwirtschaft in jiingeren Kohorten grofier sein als in dlteren. In Organisatio-
nen des 6ffentlichen Dienstes weist das Stellengefiige hingegen eine stérkere Persistenz auf. Eine
zunehmende Anzahl an Hochqualifizierten steht somit einer (relativ) konstanten Anzahl an Ar-
beitsplatzen, die hohere Bildungsabschliisse voraussetzen, gegeniiber. Hochschulabsolvent*innen
miissten dann vermehrt auf Arbeitsplatze ausweichen, fiir die sie formal iiberqualifiziert sind —
mit der Folge stagnierender oder sogar sinkender Lohne. In jiingerer Zeit ist das Angebot an
promovierten Hochschulabsolvent*innen tendenziell stirker gestiegen als das Angebot an nicht-
promovierten Absolvent*innen. Daher ist zu erwarten, dass der Lohnvorteil von Promovierten
gegeniiber Nichtpromovierten im 6ffentlichen Sektor in jiingeren Kohorten nicht héher ist als in
dlteren.

Insgesamt deuten die Analysen nicht auf eine flichendeckende Entwertung hochschulischer
Bildungsabschliisse hin. Im Detail gibt es allerdings nach Abschlussniveau und Beschéftigungs-
sektor verschiedene Entwicklungspfade in den Erwerbseinkommen. Von 1997 bis 2005 (bzw.
2007 bis 2015) stagnieren die Lohne von in der Privatwirtschaft beschéftigten Promovierten,
wahrend die Einkommen von Nichtpromovierten in diesem Sektor in der Tendenz leicht (aber
nicht signifikant) sinken. Im selben Zeitraum koénnen Absolvent*innen mit und ohne Promotion
im offentlichen Sektor leichte (aber nicht signifikante) Lohnzuwéchse verzeichnen. In 2009 (bzw.
2019) erfahren schlieflich alle der hier untersuchten Beschéftigtengruppen Gehaltssteigerungen.
Am deutlichsten fallen diese fiir in der Privatwirtschaft tétige Hochschulabsolvent*innen (un-
abhéngig vom Promotionsstatus) aus. Hinsichtlich der aufgeworfenen Fragestellung tibersetzen
sich diese Lohnentwicklungen in ein konstantes (wenn auch nicht signifikantes) Anwachsen des
Lohnvorteils promovierter gegeniiber nichtpromovierter Hochschulabsolvent*innen in der Pri-
vatwirtschaft iiber die Kohorten und einen u-férmigen Verlauf im o6ffentlichen Sektor. Wahrend
Promovierte in der Privatwirtschaft also zunehmend von ihrem hoéheren Abschluss profitieren,
stehen Hochschulabsolvent*innen mit Doktortitel des Jahrgangs 2009 im 6ffentlichen Dienst da,

wo ihre Vorgédnger*innen 1997 bereits standen. Hinzu kommt, dass durchweg signifikante Lohn-
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vorteile von Promovierten gegeniiber Nichtpromovierten vor allem in der Privatwirtschaft zu
beobachten sind.

Die Ergebnisse bekriftigen die Bedeutung intrahochschulischer Differenzierung fir die Erw-
erbseinkommen von Hochschulabsolvent*innen und untermauern die Prognosekraft der Human-
kapitaltheorie fiir deren Ertrige. Die nicht-signifikante Tendenz eines wachsenden Einkommens-
vorteils von in der Privatwirtschaft beschéaftigten Promovierten deutet aber an, dass alternative

Erklarungen zukiinftig grofleres Gewicht bekommen kénnten.

Synthese € Ausblick

Seit mehreren Jahrzehnten erfihrt Deutschland eine Ausweitung hochschulischer Bildung, die
sich in steigenden Studierendenzahlen und -quoten und in deren Folge auch steigenden Absol-
vent*innenzahlen widerspiegelt. Damit einher ging eine wachsende Heterogenitat Studierender
und Absolvent*innen, die Arbeitgeber*innen vor die Herausforderung stellt, aus dem immer
grofler werdenden Pool an Bewerber*innen den oder die Richtige*n zu finden. Eine Moglichkeit,
Licht ins Dunkel zu bringen, ist, Merkmale der Binnendifferenzierung hochschulischer Bildungs-
abschliisse zu nutzen. Uber einen langen Zeitraum boten sich Studienficher und die Hochschulart
(Fachhochschule oder Universitét) an. Spatestens mit der Umstellung der traditionellen einpha-
sigen Diplom- und Magisterabschliisse auf die konsekutiven Bachelor- und Masterstudiengédnge
stehen auch vertikale Differenzierungen zur Verfiigung. Wenngleich die Promotion als vertika-
les Distinktionsmerkmal seit jeher vorhanden war, hat die Forschung deren Wirkung auf dem
Arbeitsmarkt lange Zeit vernachlissigt. Die vorliegende Schrift (bzw. die in ihr enthaltenen
Artikel) greift diese Forschungsliicke auf und fragt nach den monetiren Ertridgen von Hoch-
schulabsolvent*innen, die unterschiedlich lange mit Hochschulbildung in Beriihrung gekommen
sind.

Alle drei Beitrédge kommen zu dem Ergebnis, dass die vertikal gestaffelten hochschulischen
Abschliisse mit verschieden hohen monetiren Ertragen einhergehen. Masterabsolvent*innen er-
zielen hohere Lohne als Graduierte mit einem Bachelorabschluss, und promovierte Hochschul-
absolvent*innen verdienen mehr als ihre Kolleg*innen ohne einen Doktortitel. Dariiber hinaus
wurde deutlich, dass die vertikale Differenzierung von Hochschulabsolvent*innen in Hinblick auf
die Lohnhohe tendenziell wichtiger wird. Fiir Promovierte konnte gezeigt werden, dass deren
Einkommensvorteil gegeniiber Absolvent*innen ohne Promotion im Zeitraum von 1997 bis 2009
angestiegen ist; zumindest, wenn sie in der Privatwirtschaft tatig sind. Inwiefern dieser Trend
weiterhin anhélt oder angesichts jiingst stagnierender Studierendenzahlen (und damit einem
potenziell sinkenden Angebot an Hochschulabsolvent*innen) zum Erliegen kommt, ist Aufgabe
zukiinftiger Forschung. Gleiches gilt fiir die Frage, ob sich ein vergleichbarer Trend auch bei

den Abschliissen unterhalb der Promotion zeigt; also ob Masterabsolvent*innen ihren Lohnvor-
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teil gegeniiber Bachelorabsolvent*innen weiter ausbauen kénnen oder sich die Liicke schliesst,
z.B. weil Bachelorabschliisse auf dem Arbeitsmarkt zunehmend bekannter geworden sind und
Arbeitgeber*innen die Leistungen jener Absolvent*innen besser einschitzen konnen.

Dariiber hinaus stellt sich die Frage, ob der zusétzliche Arbeitsmarktertrag hoherer hochschu-
lischer Abschliisse (Master und Promotion) mit der Fachrichtung variiert. Aus der Perspektive
der Theorie beruflicher Schliefung wére zu erwarten, dass sich héhere Abschliisse besonders
in Fachern auszahlen, in denen das hohere Abschlussniveau (faktisch) Voraussetzung fiir die
Ausiibung des Berufes ist. Dies ist z.B. beim Lehramt der Fall, wo ein Abschluss auf Masterni-
veau notig ist, um Lehrer*in zu werden. Oder bei Architektur, wo fiir die Registrierung bei der
Architektenkammer ebenfalls ein Masterabschluss Voraussetzung ist. Und auch in den Natur-
wissenschaften, mit Ubergangsquoten in die Promotion von mehr als 80 Prozent, diirfte wahr-
scheinlich erst der Doktortitel der Tiir6ffner zu den am besten dotierten Stellen sein. Zukiinftige
Analysen sollten demnach Merkmale vertikaler (Abschlussart) und horizontaler (Fachrichtung)
Differenzierung verkniipfen; z.B. in nach Fachrichtung getrennten Modellen oder mittels Inter-
aktionseffekten.

Weitere blinde Flecken dieser Arbeit sind moglicherweise nach sozialer Herkunft und Per-
sonlichkeit gestaffelte Ertrége tertidrer Bildung. Neben den im weitesten Sinne meritokratischen
(leistungsbasierten) vertikalen Differenzierungskriterien konnten diese eine verstérkte Rolle beim
Zugang zu lukrativen Positionen spielen (z.B. vermittelt iiber soziale Netzwerke), wenn tertidre
Bildung immer universeller wird. Auch hier ist denkbar, dass der Einfluss der sozialen Herkunft
vom Kontext abhéngt. Stark ausgepragt diirfte er iiberall dort sein, wo gering standardisierte
Abschliisse in hoher Zahl vorliegen. Diese Abschliisse haben einen geringen Informationsge-
halt beztiglich der zu erwartenden Kompetenzen und Fahigkeiten der Bewerber*innen, sodass
Unternehmen bei der Stellenbesetzung weitere Kriterien hinzuziehen (miissen). Aber auch bei
standardisierten Abschliissen kann die soziale Herkunft wirksam werden. Sind diese gleichzeitig
stark spezialisiert, kann ein Umzug in eine andere Region (oder gar ein anderes Land) notwen-
dig sein, um eine passende Stelle mit entsprechend hohem Lohn zu finden — eine Investition, die
mit monetéaren und psychischen Kosten verbunden ist, die nicht jede*r gleichermaflen zu zahlen
bereit oder in der Lage ist.

Fir die zukiinftige Forschung bedeuten diese Befunde, dass es nicht ausreichend ist, Ab-
solvent*innen eines Hochschulstudiums als einen monolithischen Block zu betrachten. Hoch-
schulabsolvent*innen sind eine zu heterogene Gruppe, als dass sie in ,einen Topf geworfen*
werden sollten. Sowohl bei Intra- als auch Intergruppenvergleichen ist es daher in Zukunft ge-
boten, Hochschulabsolvent*innen danach zu unterscheiden, ob sie einen Abschluss auf Bachelor-

Master- oder Promotionsniveau haben.
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