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1 Einleitung

Die Fachkräfteversorgung ist ein zentrales Thema für Unternehmen zur Siche-
rung ihrer Wettbewerbsfähigkeit und ihrer Innovationskraft. Dies umfasst nicht 
nur den Bedarf an Akademikern. Vielmehr sind Engpässe im Bereich der be-
ruflich qualifizierten Fachkräfte sowie der Spezialisten, die einen beruflichen 
Fortbildungsabschluss besitzen, inzwischen das größere Problem (Bußmann 
et al., 2014).1 Daher stellt sich angesichts der stark gestiegenen Studierneigung 
der jungen Generation die Frage, wie die Fachkräfteversorgung künftig gewähr-
leistet werden kann, um Wachstum und Wohlstand zu sichern.

Die Fachkräftesicherung wird – neben dem insgesamt verfügbaren Angebot 
an potenziellen Arbeitskräften, das von der demografischen Entwicklung, der 
Erwerbsneigung im Inland und der Zuwanderung abhängt – durch den Aus-
gleich von Angebot und Nachfrage am Arbeitsmarkt bestimmt. Es geht also 
auf der einen Seite darum, welche Fachkräfte Betriebe benötigen, welche 
Arbeitsplätze sie anbieten und wie sie diese besetzen können. Auf der anderen 
Seite werden individuelle Bildungswahlentscheidungen getroffen, die von 
verschiedenen Faktoren wie dem persönlichen Umfeld, dem Prestige von 
Berufen sowie von Einkommens- und Karriereerwartungen beeinflusst werden.

Für den potenziellen Fachkräftenachwuchs hängt die Attraktivität eines beruf-
lichen Qualifizierungswegs also außer von den eigenen Neigungen und Inter-
essen maßgeblich auch von den wahrgenommenen Arbeitsmarktperspektiven 
ab. Neben dem erwarteten und erzielten Einkommen spielen zahlreiche wei-
tere Aspekte bei Berufswahlentscheidung und Karriereplanung eine Rolle.

Häufig wird eine akademische Ausbildung im Vergleich zu einer beruflichen 
Ausbildung oder Fortbildung als Garant für bessere Erwerbs- und Einkom-
mensperspektiven gesehen. Zu diesem öffentlichen Meinungsbild tragen re-

1 Für einen leichteren Lesefluss wird im Folgenden die männliche Ausdrucksform verwendet. 
Sollte es im Text nicht explizit anders erwähnt werden, so gelten alle getroffenen Aussagen 
sowohl für Männer als auch für Frauen. Zudem werden die Begriffe „Hochschulabsolvent“ und 
„Akademiker“ synonym gebraucht und beziehen sich sowohl auf Personen mit Universitäts-
abschluss als auch auf Personen mit Fachhochschulabschluss.
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gelmäßig empirische Befunde bei, die auf Durchschnittswerte für die verschie-
denen Qualifikationsgruppen fokussieren. Die betreffenden Studien errechnen, 
dass Akademiker im Durchschnitt ein deutlich höheres Lebenseinkommen 
erzielen als beruflich Qualifizierte (Stüber, 2016), auch wenn Letztere am Anfang 
ihres Erwerbslebens Einkommensvorteile aufweisen und früher Berufserfah-
rung sammeln.

Hinsichtlich der Arbeitsmarktverwertbarkeit von Qualifikationen zeigt sich 
zudem, dass ein höherer Bildungsabschluss typischerweise mit einem gerin-
geren Risiko einhergeht, arbeitslos zu sein (IAB, 2016). Die Arbeitslosenquote 
von Akademikern weist traditionell einen sehr geringen Wert auf und liegt 
deutlich niedriger als bei der gesamten Gruppe der beruflich Qualifizierten. 
Allerdings ist die Arbeitslosenquote von Personen mit Fortbildungsabschluss 
(Fachschul-, Meister- oder Technikerabschluss) aktuell noch niedriger als die 
der Akademiker.

Angesichts der in jüngster Zeit stark zunehmenden Fachkräfteengpässe bei 
Personen mit abgeschlossener Berufsausbildung oder beruflichem Fortbil-
dungsabschluss ist zu fragen, wie sich der Fachkräftebedarf der Unternehmen 
künftig decken lässt. Konkret: Welche Faktoren beeinflussen die Attraktivität 
eines Fortbildungsabschlusses? Welche Arbeitsmarktperspektiven ergeben 
sich für Fachkräfte, die einen Fortbildungsabschluss erwerben? Was können 
Unternehmen tun, um den Nachwuchs in diesem Arbeitsmarktsegment zu 
sichern? Diesen Fragen wird in der vorliegenden Analyse nachgegangen.

In Kapitel 2 werden relevante theoretische Aspekte aufgeführt und die metho-
dische Vorgehensweise skizziert. Kapitel 3 beschreibt die Arbeitsmarktsitua-
tion von Fortgebildeten im Vergleich zu Akademikern und teils auch zu Perso-
nen mit Berufsabschluss. Kapitel 4 beleuchtet die Situation von Fortbildungs-
absolventen sowohl aus individueller als auch aus betrieblicher Perspektive 
und stellt diese beiden Seiten einander direkt gegenüber. Kapitel 5 ergänzt die 
Ergebnisse um ausgewählte multivariate Analysen. Kapitel 6 bündelt abschlie-
ßend die wichtigsten Resultate und zeigt Handlungsansätze für Individuen, 
Unternehmen und Politik auf.
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Theoretische Aspekte und  
methodische  Vorgehensweise

2.1 Theoretische Grundlagen der Arbeitsmarkt-
verwertbarkeit beruflicher Qualifikationen

Aus theoretischer Sicht lassen sich Bildungsentscheidungen und unterschied-
liche Verwertungsmöglichkeiten von erworbenen Qualifikationen sowie damit 
verbundene unterschiedliche Einkommen aus mehreren Blickwinkeln begrün-
den. Im Folgenden werden hierzu einige ausgewählte Theorieansätze heran-
gezogen.

Humankapitaltheoretische Ansätze
Die Humankapitaltheorie (Becker, 1964) differenziert zwischen allgemeinem 
Humankapital (durch eine Ausbildung gewonnene Kenntnisse und Fertigkeiten, 
die eine Person unabhängig von einem bestimmten Betrieb produktiv einset-
zen kann) und betriebsspezifischem Humankapital (durch eine Ausbildung 
gewonnene Kenntnisse und Fertigkeiten, die an den Arbeitsplatz in einem 
spezifischen Unternehmen gebunden sind). Während Akademiker den größten 
Teil ihrer beruflich relevanten Kompetenzen an Hochschulen erlernen, erwer-
ben Fortbildungsabsolventen diese Kompetenzen im Betrieb. Dem wissen-
schaftlich-theoretischen Zugang, den Akademiker zu einem Beruf erhalten, 
steht damit der stärker handlungsbezogene Zugang der Fortbildungsabsol-
venten gegenüber. Wie diese alternativen Kompetenzprofile auf dem Arbeits-
markt monetär bewertet werten, liegt letztlich im Ermessen der Unternehmen, 
die allerdings an Tarifverträge oder Zulassungsregelungen für Berufe gebunden 
sein können.

Die Humankapitaltheorie legt nahe, dass Unternehmen lediglich bereit sind, 
in betriebsspezifisches Humankapital zu investieren, da dieses nur im eigenen 
Betrieb verwertbar ist. Die Investition in allgemeines Humankapital hingegen 
sollte aus unternehmerischer Sicht keine Nettokosten verursachen, da hier ein 
größeres Risiko besteht, dass nicht das eigene Unternehmen deren Erträge 
realisiert, sondern andere Unternehmen davon profitieren. Daher sollten aus 
theoretischer Sicht Investitionen in allgemeines Humankapital vom Einzelnen 
selbst oder vom Staat getätigt werden. In der Praxis findet sich eine Kofinan-

2
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zierung beispielsweise in der Arbeitsteilung von Betrieb und Berufsschule im 
dualen System der Berufsausbildung wieder.

Dass Unternehmen in Deutschland bereit sind, auch in allgemeines Human-
kapital sowie in geregelte Ausbildungs- und Fortbildungsabschlüsse zu inves-
tieren (Acemoglu/Pischke, 1999, 117), hat mehrere Ursachen, von denen zwei 
besonders hervorstechen: Auf der einen Seite gibt es eine Vielzahl kleiner und 
mittlerer Unternehmen, die bereits während der Ausbildungsphase Nettoerträ-
ge erzielen (Jansen et al., 2015, 4). Dies lässt sich als Motiv auf die Fortbildung 
allerdings nur bedingt übertragen, da die Fortbildungsphase die Produktivität 
einer laufenden Beschäftigung schmälert und keine nennenswerten Zusatz-
erträge erbringt, die dies ausgleichen könnten. Auf der anderen Seite verfolgt 
die Mehrzahl der Ausbildungsbetriebe in Deutschland die Absicht, künftige 
Fachkräfte für den eigenen Bedarf zu qualifizieren und zu gewinnen. Gleich-
zeitig dürfte der konkrete Bedarf an Spezialisten ein entscheidendes Motiv für 
Unternehmen sein, ihre Mitarbeiter beim Erwerb eines Fortbildungsabschlus-
ses zu unterstützen.

Darüber hinaus spielen auch weiche Faktoren eine Rolle bei der Ausbildungs-
motivation – etwa dass das Ausbilden Tradition im Unternehmen hat, dass es 
positiv zum Image beiträgt, dass durch Auszubildende neue Ideen in den Be-
trieb kommen oder dass sich das Unternehmen für bestimmte Zielgruppen 
sozial engagieren will (Metzler et al., 2015, 44). Hieran kann die Fortbildung 
insofern anknüpfen, als auch durch sie neue Ideen in den Betrieb getragen 
werden und sie einen wichtigen Baustein zur Förderung von Mitarbeitern im 
Rahmen einer demografiefesten betrieblichen Personalpolitik darstellt.

Zahlreiche Ansätze in der neueren ökonomischen Literatur erweitern und er-
gänzen die grundsätzliche Arbeit von Becker (1964). Dazu zählt etwa die zu-
sätzliche Betrachtung von berufsspezifischem Humankapital, das nicht an 
einen bestimmten Betrieb, sondern an ein bestimmtes Arbeitsmarktsegment 
gebunden ist (Winkelmann, 2006). Damit lässt sich der Zusammenhang zwi-
schen Qualifikation und Produktivität differenzierter abbilden als im Grund-
modell. Die Produktivität von Personen mit bestimmten beruflichen Qualifi-
kationen kann somit je nach dem tatsächlich ausgeübten Beruf und den Tä-
tigkeiten unterschiedlich ausfallen.
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Die Möglichkeit, das im Rahmen einer Aufstiegsfortbildung gewonnene Hu-
mankapital zu anderen Arbeitgebern zu transferieren, spielt folglich – wie 
beschrieben – bei der Betrachtung beruflicher Qualifikationen eine wichtige 
Rolle. 

Signaling-Theorie
Als Kritik am humankapitaltheoretischen Basismodell wurde in den 1970er 
Jahren die Signaling-Theorie formuliert (Spence, 1973). Da die tatsächlichen 
Kenntnisse und Fertigkeiten einer Person für Dritte oft nicht ersichtlich sind, 
kommt formalen Abschlüssen eine große Bedeutung zu. Es geht demnach 
nicht nur um den Erwerb von Kompetenzen, sondern auch um das Sichtbar-
machen dieser Kompetenzen, indem man einen zertifizierten Abschluss er-
wirbt. Durch den Abschluss einer Aufstiegsfortbildung senden Arbeitnehmer 
potenziellen Arbeitgebern ein Signal hinsichtlich der Kenntnisse und Fertig-
keiten, die sie über den Ausbildungsabschluss hinaus erworben haben. 

Aus individueller Sicht lohnt sich das Absolvieren einer Aufstiegsfortbildung 
also, weil Arbeitnehmer auf diese Weise das Informationsdefizit zwischen sich 
und einem externen Arbeitgeber überwinden können: Die asymmetrisch ver-
teilten Informationen über die individuellen Kompetenzen werden durch einen 
offiziellen Abschluss auch denjenigen Unternehmen transparent, die nicht 
direkt an der Aus- und Weiterbildung der betreffenden Fachkraft beteiligt wa-
ren oder nicht im Rahmen einer Beschäftigung eigene Eindrücke von deren 
beruflicher Leistungsfähigkeit gewinnen konnten. Der Vorteil, den das Aus- und 
Fortbildungsunternehmen durch das Screening hat, das heißt durch die Be-
obachtung der Potenziale seiner Mitarbeiter schon während der Qualifizierung, 
geht somit durch einen formalen Abschluss – zumindest teilweise – verloren.

Aus der Sicht von Unternehmen liegt darin ein Dilemma: Einerseits benötigen 
sie Fortbildungsabsolventen als wertvolle Spezialisten in der täglichen Be-
triebspraxis, andererseits werden die Kompetenzen ihrer Mitarbeiter bei er-
folgreichem Abschluss einer Aufstiegsfortbildung auch für Wettbewerber bes-
ser sichtbar. Um der Gefahr des Poachings, also der Abwerbung durch andere 
Firmen, entgegenzuwirken, könnten Unternehmen den Anreiz haben, trotz des 
Know-how-Gewinns ihrer Mitarbeiter die Unterstützung beim Erwerb eines 
Fortbildungsabschlusses in überschaubarem Rahmen zu halten. Darüber 
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 hinaus stehen Unternehmen teilweise vor der Herausforderung, dass ihnen in 
derselben Berufsgattung sowohl Fachkräfte mit beruflichem Abschluss als 
auch Spezialisten mit Fortbildungsabschluss fehlen. Bilden sie ihre Fach kräfte 
also weiter, so verschieben sich die Engpässe lediglich in ein anderes Qualifi-
kationsniveau – das allerdings einfacher nachzubesetzen beziehungsweise mit 
einem kürzeren zeitlichen Vorlauf nachzuqualifizieren ist.

Die Fachkraft selbst kann durch das berufsbegleitende Absolvieren einer Fort-
bildung ein Signal zusätzlicher Leistungsbereitschaft an das sie beschäftigen-
de Unternehmen senden. Denn eine Fortbildung berufsbegleitend zu absol-
vieren, erfordert hohes Engagement, Interesse und Durchhaltevermögen. Im 
Gegensatz dazu geht eine Vollzeitfortbildung häufig mit einer vorübergehenden 
Erwerbsunterbrechung und einem anschließenden Arbeitgeberwechsel einher. 
Unternehmen dürften daher eher an der Förderung von berufsbegleitenden 
Fortbildungen interessiert sein, da dies eine Weiterbeschäftigung wahrschein-
licher macht.

Segmentationstheoretische Ansätze
Durch die Segmentationstheorie wird der neoklassische Humankapitalansatz 
weiterentwickelt, indem Teilarbeitsmärkte unterschieden werden (Lutz/Sen-
genberger, 1974). Neubäumer/Bellmann (1999) haben hierzu einen wichtigen 
Beitrag geleistet; sie differenzieren zwischen unstrukturierten, betriebsinternen 
und berufsfachlichen Arbeitsmärkten, in denen sich jeweils die Ausbildungs-
motive und das Ausbildungsverhalten der Unternehmen unterscheiden. Em-
pirisch konnten folgende Charakteristika belegt werden:

• In unstrukturierten Arbeitsmärkten sind vor allem Kleinbetriebe und mitt-
lere Betriebe aktiv sowie einige wenige Großbetriebe, die allesamt standar-
disierte Waren und Dienstleistungen ohne hohen Qualitätsanspruch und 
zudem wenig kapitalintensiv herstellen. Arbeitsverträge werden hier selten 
langfristig geschlossen und das Qualifikationsniveau ist eher niedrig. Dies 
dürfte auch mit einer vergleichsweise schwach ausgeprägten Fortbildungs-
bereitschaft einhergehen.

• Betriebsinterne Arbeitsmärkte dominieren in Großbetrieben, die investi-
tions- und kapitalintensiv qualitativ hochwertige Güter herstellen und mo-
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derne Produktionsverfahren anwenden. Sie verfügen meist über gut quali-
fizierte Mitarbeiter, bieten viele Weiterbildungs- und Karriereperspektiven 
und weisen lange Betriebszugehörigkeiten auf.

• Berufsfachliche Arbeitsmärkte sind häufig in Klein- und Mittelbetrieben des 
Handwerks und der freien Berufe anzutreffen. Durch die Gefahr der Abwan-
derung von qualifizierten Fachkräften werden einem Teil der Beschäftigten 
ebenfalls stabile Arbeitsverhältnisse mit Weiterbildungsförderung angebo-
ten, während ein Großteil der Belegschaft eher konjunkturabhängig be-
schäftigt wird und geringer qualifiziert ist.

Es ist davon auszugehen, dass das Fortbildungsverhalten der Unternehmen 
und deren Unterstützungsangebote für Beschäftigte an die Motive und das 
Verhalten in der Erstausbildung anknüpfen. Aus Sicht der Unternehmen lohnt 
sich eine Investition in die Fortbildung vorrangig in betriebsinternen und be-
rufsfachlichen Teilarbeitsmärkten.

Auch mit Blick auf den Arbeitnehmer lassen sich aus segmentationstheoreti-
scher Sicht Anreize für den Erwerb eines Fortbildungsabschlusses ableiten. 
Sind bestimmte Berufe oder berufliche Tätigkeiten nur mit einem bestimmten 
formalen Abschluss zugänglich – wie etwa in Gewerben des Handwerks mit 
Meisterzwang – und ist der Arbeitsmarkt somit segmentiert, dann eröffnet der 
erfolgreiche Abschluss einer Aufstiegsfortbildung Einkommens- und Karriere-
perspektiven, die sonst verschlossen bleiben würden. Umgekehrt impliziert 
diese Theorie jedoch auch, dass es gleichfalls Arbeitsmarktsegmente mit Be-
rufen und Tätigkeiten gibt, die ausschließlich Hochschulabsolventen offenste-
hen. So steht Fortbildungsabsolventen nach bestandener Abschlussprüfung 
zwar ein erweiterter Arbeitsmarkt zur Verfügung, sie können aber nicht voll-
ständig in das Segment der Hochschulabsolventen vordringen – Juristen, 
Ärzte oder Lehrer mögen hierfür als Beispiele dienen. Gleichzeitig gibt es jedoch 
auch Arbeitsmarktsegmente, die umgekehrt exklusiv Fortbildungsabsolventen 
vorbehalten sind.

Ableitung von Hypothesen für die empirische Analyse
Vor dem Hintergrund der drei oben skizzierten Theorieansätze – Humankapi-
taltheorie, Signaling-Theorie und Segmentationstheorie – lassen sich folgende 
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Hypothesen für die Einkommens- und Karriereperspektiven der verschiedenen 
Qualifikationsgruppen aufstellen, denen in der vorliegenden Untersuchung 
empirisch nachgegangen werden soll. So lässt sich einerseits argumentieren, 
dass Akademiker durch ihren größeren Anteil an allgemeinem Humankapital 
eine höhere Wahrscheinlichkeit besitzen, den Betrieb zu wechseln, und Unter-
nehmen ihnen daher eine Einkommensprämie zahlen, um sie zu halten. Somit 
wäre die These zu überprüfen, ob Akademiker für vergleichbare Tätigkeiten 
höher entlohnt werden als andere Beschäftigte. Andererseits kann es sein, 
dass Unternehmen schon viel in das betriebsspezifische Humankapital ihrer 
Fortbildungsabsolventen investiert haben, sodass sie diesen eine Einkom-
mensprämie zahlen, um sie zu halten und dadurch die Erträge dieser Investi-
tion ausschöpfen zu können. Längere Betriebsbindung müsste dann einen 
Einkommensvorteil für Fortbildungsabsolventen darstellen.

Allerdings bleibt aus theoretischer Sicht offen, inwieweit segmentierte Arbeits-
märkte und deren Veränderungen eine Angleichung der Arbeitsmarktergeb-
nisse von Fortbildungs- und Hochschulabsolventen ermöglichen. Berufsfach-
liche Arbeitsmärkte könnten durch den Beschäftigungsrückgang im Handwerk 
quantitativ an Bedeutung verlieren, während die zunehmenden Anforderungen 
etwa im Zuge der Digitalisierung sowohl bei Fortbildungs- als auch bei Hoch-
schulabsolventen eine stärkere Weiterbildung erfordern als früher. Es ist daher 
denkbar, dass Fortbildungsabschlüsse – ähnlich wie Hochschulabschlüsse – 
eine breite Einsetzbarkeit am Arbeitsmarkt erfahren, weil sie stärker branchen- 
und berufsspezifische Kompetenzen enthalten als rein betriebsspezifische. 
Diese These soll mit Blick auf die Unternehmensperspektive empirisch über-
prüft werden.

Ergebnisse vorhandener Studien im Themenfeld
Wie sich die theoretischen Einflussfaktoren in der Praxis niederschlagen und 
zur Erklärung der tatsächlich realisierten Arbeitsmarktergebnisse der verschie-
denen Absolventengruppen beitragen, ist empirisch zu prüfen. Unterschied-
liche Forschungsvorhaben haben sich dieser Thematik mit unterschiedlichen 
Identifikationsstrategien genähert. Die kombinierte Untersuchung von Indivi-
dual- und Unternehmensdaten in der vorliegenden Analyse knüpft an die 
bereits vorhandenen empirischen Ergebnisse an und trägt zur Beantwortung 
der noch offenen Forschungsfragen bei.
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In einer Studie des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) wur-
den Lebensverdienste nach Qualifikationen differenziert analysiert (Stüber, 
2016). Das durchschnittliche Brutto-Lebensentgelt von Personen mit Fortbil-
dungsabschluss liegt – bei einer Lebensarbeitszeit von 18 bis 66 Jahren –  
bei 1,94 Millionen Euro. Beruflich Qualifizierte erreichen im Vergleich dazu  
1,51 Millionen Euro; Akademiker kommen auf 2,37 Millionen Euro. Dies sind 
jedoch nur Durchschnittswerte und die tatsächlich erzielten Bildungsprämien 
hängen stark vom jeweiligen Berufsfeld ab. So sind die durchschnittlichen 
Lebensentgelte beispielsweise in einigen Metallberufen bei Personen mit Fort-
bildungsabschluss sogar höher als bei Akademikern.

Ein Gutachten im Auftrag der Impuls-Stiftung, welche die Karriereperspektiven 
von Personen mit beruflicher Ausbildung im Maschinen- und Anlagenbau un-
tersucht hat, zeigt die kumulative Entgeltentwicklung im Altersverlauf (Koch 
et al., 2016). Daraus geht hervor, dass beruflich Qualifizierte gegenüber Aka-
demikern in der ersten Hälfte des Erwerbslebens hinsichtlich ihres Einkommens 
klar im Vorteil sind. Erst ab circa Ende 30 können Akademiker den späteren 
Eintritt ins Erwerbsleben finanziell kompensieren. Aber auch hier gibt es  große 
Abweichungen je nach Fachrichtung.

Eine Studie des Instituts der deutschen Wirtschaft Köln (IW) aus dem Jahr 2008 
hat ermittelt, inwieweit sich die Einkommen von Ausbildungs-, Fortbildungs- 
und Fachhochschulabsolventen in bestimmten Berufsfeldern (kaufmännisch, 
IT, gewerblich-technisch) unterscheiden (Werner et al., 2008). Fachhochschul-
absolventen erzielen im Schnitt ein höheres Einkommen als beruflich Qualifi-
zierte, aber es gibt Unterschiede zwischen den Berufsfeldern. So liegt im kauf-
männischen Bereich eine größere Konkurrenzsituation zwischen beruflich und 
akademisch Qualifizierten vor als im IT- oder im gewerblich-technischen Be-
reich. Im Hinblick auf die Arbeitsmarktperspektiven der verschiedenen Quali-
fikationsgruppen ist bemerkenswert, dass Fortgebildete sogar leicht häufiger 
in Führungspositionen tätig sind als Fachhochschulabsolventen. Allerdings 
verwalten sie kleinere Budgets und sind für durchschnittlich kleinere Teams 
verantwortlich, was die vorhandenen Verdienstunterschiede mit erklärt.

In einer Studie des Deutschen Instituts für Wirtschaftsforschung (DIW) wurden 
auf Grundlage von Mikrozensusdaten aus den Jahren 2005 bis 2008 Stunden-
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löhne beruflich und akademisch Qualifizierter nach Fächern analysiert (Glo-
cker/Storck, 2012). Die Studie kommt zu dem Ergebnis, dass ein Universitäts-
abschluss nicht automatisch mit einem höheren Einkommen einhergeht als 
ein beruflicher Abschluss. Bei den Resultaten ist jedoch zu beachten, dass die 
verwendeten Einkommensinformationen aus dem Mikrozensus vorsichtig 
interpretiert werden müssen, da es sich nicht um das reine Arbeitseinkommen 
handelt, sondern um die Nettosumme aller Einkünfte. Daher kann auch nicht 
auf Unterschiede bei der Besteuerung, etwa durch verschiedene Steuerklassen, 
kontrolliert werden. Zudem wird in der Studie keine Differenzierung der aka-
demischen Abschlüsse (Bachelor, Master, Diplom) und der beruflichen Ab-
schlüsse (Berufsabschluss, Fortbildungsabschluss) vorgenommen.

Anger et al. (2014) haben auf Grundlage von Daten des Sozio-oekonomischen 
Panels (SOEP) die Löhne von MINT-Akademikern und von beruflich Qualifizier-
ten in MINT-Berufen (Ausbildung oder Meister/Techniker) mit den Löhnen von 
Absolventen anderer Fachrichtungen verglichen. Der Vergleich zeigt, dass 
beruflich Qualifizierte in MINT-Berufen ähnlich hohe Lohnprämien aufweisen 
wie Akademiker ausgewählter anderer Fachrichtungen, etwa der Gesellschafts- 
und Sozialwissenschaften oder der Sprachwissenschaften. Zwar können Fort-
bildungsabschlüsse nicht in gleicher Differenziertheit betrachtet werden, je-
doch ist davon auszugehen, dass diese die Einkommensposition von beruflich 
Qualifizierten noch einmal deutlich verbessern dürften.

2.2 Aspekte der Substituierbarkeit beruflicher und 
 akademischer Qualifikationen

Häufig entsteht in der öffentlichen Debatte der Eindruck, dass mit der steigen-
den Akademisierung eine sinkende Attraktivität beruflicher Bildungsgänge 
einhergeht – sowohl nachfrage- als auch angebotsseitig. Die Frage ist daher, 
ob neben dem vermehrten Wunsch vieler Jugendlicher, ein Studium zu begin-
nen, Unternehmen auch vermehrt akademisch qualifizierte Fachkräfte anstel-
le von beruflich qualifizierten Fachkräften beschäftigen. Ändern sich also die 
qualifikatorischen Anforderungen der Unternehmen oder können Unterneh-
men beide Qualifikationsgruppen für bestimmte Tätigkeiten gleichermaßen 
einsetzen? Generell ist davon auszugehen, dass sich der Grad der Sub-
stituierbarkeit zwischen verschiedenen Fachrichtungen unterscheidet.



15

Die Debatte um eine mögliche Verdrängung von beruflich Qualifizierten durch 
Akademiker ist grundsätzlich nicht neu. Schon in den 1990er Jahren wurde 
das „Ende des Facharbeiteraufstiegs“ diskutiert (Drexel, 1993). Angefacht wur-
de diese Debatte in den letzten Jahren noch einmal durch die Einführung des 
neu gestuften Studiensystems im Rahmen des Bologna-Prozesses und die 
damit gestiegenen Eintrittszahlen von Bachelorabsolventen in den Arbeits-
markt. Abschließende empirische Belege für oder gegen die Hypothese, dass 
immer mehr Akademiker beruflich qualifizierte Fachkräfte verdrängen, liegen 
allerdings noch nicht vor (Bott et al., 2012; Bott/Wünsche, 2014). Auch der 
Bildungsbericht der Bundesregierung besagt, dass noch unklar ist, in welchem 
Maße der Bachelorabschluss in berufliche Positionen führt, für die bislang kein 
Hochschulabschluss erforderlich war. Jedoch gibt es erste Hinweise darauf, 
dass sich Konkurrenzsituationen am ehesten zwischen Beschäftigten mit Fort-
bildungs- und mit Bachelorabschluss ergeben (Autorengruppe Bildungsbe-
richterstattung, 2014; 2016). Laut einer Studie der Bertelsmann Stiftung (Euler/
Severing, 2015) besteht in anwendungsnahen Bildungsbereichen eine Kon-
vergenz, die sich in der Formel „Akademisierung der Berufsbildung – Verbe-
ruflichung der akademischen Bildung“ widerspiegelt. Die Autoren gehen von 
gestiegenen kognitiven Anforderungen am Arbeitsplatz aus – sowohl im aka-
demischen als auch im beruflichen Bereich.

Laut einer Studie des Bundesinstituts für Berufsbildung (BIBB) werden sich 
die betriebliche Nachfrage nach beruflich Ausgebildeten und die nach Absol-
venten von akademischen Studiengängen tendenziell unabhängig voneinan-
der entwickeln, das heißt, dass eher eine Komplementarität vorliegt (Bott/
Wünsche, 2014). Hinzu kommt, dass die Zahl der Eintritte von Bachelorabsol-
venten in den Arbeitsmarkt bisher weit unter den Erwartungen liegt, da die 
Mehrheit von ihnen einen weiteren Abschluss (Master etc.) anstrebt. Der Deut-
sche Industrie- und Handelskammertag (DIHK, 2015) hat Unternehmen zu 
ihrer Zufriedenheit mit Bachelorabsolventen befragt. Nur knapp 47 Prozent 
der Unternehmen sehen ihre Erwartungen an Bachelorabsolventen bezie-
hungsweise an Bachelorstudiengänge erfüllt. Als wichtigstes Defizit wird die 
zu geringe Anwendungsorientierung der Studieninhalte genannt. Viele der 
Befragten sagen, dass sie Bachelorabsolventen „on the job“ passgenau nach-
qualifizieren müssen, um Defizite auszugleichen. Die Zufriedenheit mit Mas-
terabsolventen und Masterstudiengängen ist mit 78 Prozent weitaus höher.
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Die fehlende Anwendungsorientierung des Studiums wird auch in einer vom 
Stifterverband für die Deutsche Wissenschaft herausgegebenen Studie zur 
Berufseinmündung der Bachelorabsolventen sowohl von den Unternehmen 
kritisiert als auch von den Absolventen selbst (Briedis et al., 2011). Allerdings 
zeigt eine im Jahr 2014 durchgeführte Unternehmensbefragung anhand der 
Einstiegsgehälter, dass den Bachelorabsolventen mit wirtschafts- oder inge-
nieurwissenschaftlichen Abschlüssen der Übergang in den Arbeitsmarkt trotz 
der Defizite bei der Praxisorientierung gut gelingt (Konegen-Grenier et al., 
2015): So sind bei jedem zweiten Unternehmen die Einstiegsgehälter von Ba-
chelor- und Masterabsolventen ungefähr gleich hoch und bei der Mehrheit der 
übrigen Unternehmen liegen die Gehaltsunterschiede bei maximal 10 Prozent. 
Unterschiede von weniger als 10 Prozent bei den Einstiegsgehältern von Ba-
chelor- und Masterabsolventen der Ingenieurwissenschaften ermittelte auch 
eine Befragung des Absolventenjahrgangs 2013 (Fabian et al., 2016).

In dem im Jahr 2013 eingeführten Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) 
werden Fortbildungsabschlüsse demselben Bildungsniveau zugeordnet wie 
Bachelorabschlüsse. Damit soll die Gleichwertigkeit von beruflicher und hoch-
schulischer Bildung verdeutlicht werden. Im DQR werden Qualifikationen im-
mer dann demselben Niveau zugeordnet, wenn sie zur Bewältigung von Auf-
gaben befähigen, die vergleichbar hohe Anforderungen stellen (BMBF, 2015). 
Da berufliche und akademische Qualifikationen in unterschiedlichen Bildungs-
bereichen erworben werden, qualifizieren sie jedoch häufig für unterschied-
liche Aufgaben. Daraus folgt, dass eine Gleichwertigkeit nicht unbedingt eine 
Gleichartigkeit bedeutet. Ein klares Signal zur Anerkennung der Gleichwertig-
keit setzt auch der Wissenschaftsrat, indem er unter anderem bessere Anrech-
nungsverfahren an Hochschulen für beruflich Qualifizierte fordert (Wissen-
schaftsrat, 2014).

2.3 Methodische Vorgehensweise und Datenbasis
Der Vergleich des Stellenwerts und der Perspektiven verschiedener Qualifika-
tionen am Arbeitsmarkt, etwa von Ausbildungs-, Fortbildungs- und Hochschul-
abschlüssen, mündet häufig in Einkommensvergleiche. Die Aussage „Akade-
miker verdienen mehr“ wird dabei als Argument für eine Höherwertigkeit und 
größere Wertschätzung von Hochschulabschlüssen herangezogen. Ein genau-
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erer Blick offenbart jedoch, dass es wichtig ist, weitere Aspekte – wie den 
ausgeübten Beruf, die Branche, vorhandene Berufserfahrung oder auch die 
Zufriedenheit mit der Tätigkeit – zu berücksichtigen, um ein möglichst umfas-
sendes und aussagekräftiges Bild zeichnen zu können.

Die vorliegende Studie versucht einen solchen differenzierten Blick auf die 
Arbeitsmarktergebnisse von Fortbildungsabsolventen im Vergleich zu Hoch-
schulabsolventen. Sie verfolgt zudem durch die Kombination von Individual- 
und Unternehmensdaten einen besonderen Ansatz. Ausgewählte Aspekte, wie 
beispielsweise die Stellung im Beruf oder das Einkommen, werden somit aus 
zwei Perspektiven untersucht: aus Sicht derjenigen, die Aufstiegsfortbildungen 
absolvieren, und aus Sicht der Unternehmen, die Fortgebildete beschäftigen. 
Die Datensätze sind für die individuelle Perspektive die BIBB/BAuA-Erwerbs-
tätigenbefragung 2012 und für die Unternehmensperspektive eine eigens kon-
zipierte Befragung im Rahmen des IW-Personalpanels 2015 (Übersicht 1).

Für die Individualperspektive wird eine Stichprobe der BIBB/BAuA-Erwerbs-
tätigenbefragung von 5.051 Akademikern mit Fachhochschul- oder Universi-
tätsabschluss und 1.607 Absolventen einer Aufstiegsfortbildung (Meister, Tech-
niker, Fachwirte, Betriebswirte oder Ähnliche) im Alter von 25 bis 65 Jahren 

Verwendete Datensätze Übersicht 1

BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012
Die repräsentative Erhebung des Bundesinstituts für Berufsbildung (BIBB) und der Bundesanstalt 
für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) fragt rund 20.000 Erwerbstätige ab 15 Jahren nach 
ihren Tätigkeiten, ihrem beruflichen Umfeld sowie nach weiteren sozioökonomischen Merkmalen. 
Aufgrund der Vielzahl der erfassten Merkmale bietet sie die Möglichkeit, die berufliche Situation 
in einem größeren Kontext darzustellen und Karriereperspektiven detailliert zu untersuchen. 
Durch entsprechende Gewichtung der Ergebnisse lassen sich repräsentative Aussagen über Bil-
dungsverläufe und Arbeitsbedingungen der erwerbstätigen Bevölkerung gewinnen. Ein umfas-
sender Überblick über den Datensatz findet sich bei Hall et al. (2015).

IW-Personalpanel 2015
Die Institut der deutschen Wirtschaft Köln Consult GmbH (IW Consult) befragt regelmäßig Perso-
nalverantwortliche in Unternehmen zu aktuellen Themen. Um repräsentative Werte für die 
Grundgesamtheit (alle Unternehmen mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschäf-
tigten) zu ermitteln, werden die Ergebnisse anhand von Daten des Unternehmensregisters hoch-
gerechnet. Im Rahmen der zwölften Welle des IW-Personalpanels im Frühjahr 2015 wurde eine 
spezielle Befragung zum Thema „Arbeitsmarktperspektiven von Akademikern und Fachkräften 
mit Fortbildungsabschluss“ durchgeführt, an der insgesamt 1.357 Unternehmen teilgenommen 
haben. 

Eigene Darstellung
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verwendet. Dabei wird der jeweils höchste Bildungsabschluss der Befragten 
herangezogen. Personen, die vor dem Abschluss eines Studiums einen Fort-
bildungsabschluss gemacht haben, werden nur als Akademiker gezählt. Da 
beruflich Fortgebildete ähnlich häufig erwerbstätig beziehungsweise erwerbs-
los sind wie Akademiker (vgl. Kapitel 1), kann davon ausgegangen werden, 
dass es hierdurch nicht zu Selektionsverzerrungen bei den Ergebnissen kommt.

Tabelle 1 gibt einen Überblick über den Umfang und die Struktur der Stichpro-
be im IW-Personalpanel. Die Befragung schließt Unternehmen der Industrie 
(einschließlich Bauwirtschaft) und aller Dienstleistungsbranchen ein, die min-
destens einen Mitarbeiter beschäftigen.

Arbeitsmarktsituation und berufliche 
 Perspektiven von Fortbildungsabsolventen

3.1 Fortbildungsabschlüsse und ihr Erwerb im Zeitablauf
Auch wenn viele Menschen bei den Begriffen „Meister“ oder „Techniker“ ein 
Bild vor Augen haben, ist großen Teilen der Bevölkerung die Bandbreite der 
möglichen Fortbildungsabschlüsse sowie deren Bedeutung nicht bekannt. Zu 
den sogenannten Aufstiegsfortbildungen zählen Fortbildungsgänge nach dem 
Berufsbildungsgesetz (§ 53 BBiG) und der Handwerksordnung (§ 42 HwO). 
Darüber hinaus gibt es von Kammern erlassene Fortbildungen (§ 54 BBiG be-
ziehungsweise § 42a HwO). Zu den Fortbildungsabschlüssen gehören neben 
dem Meister und dem Techniker beispielsweise Betriebswirte sowie Fachwir-

Befragte Unternehmen Tabelle 1
nach Branche und Unternehmensgröße

Mitarbeiter Insgesamt
1 bis 49 50 bis 249 Ab 250

Industrie und Bau 238 244 157     639
Dienstleistungen 283 238 197     718
Insgesamt 521 482 354 1.357

Quellen: IW-Personalpanel 2015; eigene Berechnungen

3
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te. Es existieren aktuell 224 Rechtsverordnungen und Regelungen des Bundes 
für die berufliche Fortbildung sowie 2.763 Rechtsvorschriften der zuständigen 
Stellen für 767 Fortbildungsberufe (BIBB, 2016, 370). Neben geregelten Fort-
bildungsabschlüssen, die auf dualen Ausbildungsberufen aufsetzen, gibt es 
auch Abschlüsse an Fachschulen und Fachakademien nach Landesrecht wie 
den quantitativ bedeutenden Techniker, zu dem aktuell in der Onlinedatenbank 
berufenet.de 125 verschiedene Abschlüsse aufgeführt sind (BA, 2016). Hinzu 
kommen Fortbildungsabschlüsse an Schulen des Gesundheitswesens, etwa 
im Bereich Ergotherapie, Sozialpädagogik, Pflege oder Erziehung. Dies ver-
deutlicht die große Vielfalt der vorhandenen Möglichkeiten. Die schulischen 
Fortbildungsabschlüsse wurden in der vorliegenden Analyse allerdings nicht 
in die Auswertungen einbezogen, weil das Interesse auf anerkannten Aufstiegs-
fortbildungen mit betrieblichem Fokus liegt.

Solche Fortbildungsabschlüsse sind häufig in die Qualifizierungskonzepte von 
Branchen oder einzelnen Wirtschaftsbereichen eingebettet. Beispielsweise 
zeigt das Berufslaufbahnkonzept des Handwerks auf, welche Karrierestufen 
und Weiterbildungsoptionen in den einzelnen Gewerken bestehen (ZDH, 2007): 
Es beschreibt die Gesamtheit aller Aus- und Fortbildungsmöglichkeiten in 
einem Handwerksberuf und macht deutlich, wie deren Inhalte aufeinander 
aufbauen. Dabei werden drei Fortbildungsebenen unterschieden, die sich an 
den Stufen des Deutschen und des Europäischen Qualifikationsrahmens (DQR 
und EQR) orientieren: Fortbildungen zwischen Geselle und Meister (DQR-Stu-
fe 5), Meisterqualifizierung (DQR-Stufe 6) und Meister-Plus-Qualifizierung 
(DQR-Stufe 7, auf der auch der Masterabschluss einer Hochschule angesiedelt 
ist). Eine solche Einordnung der Fortbildungsabschlüsse in einen breiter ge-
fassten Rahmen von Karrierepfaden besteht in ähnlicher Form auch für Ab-
schlüsse von Industrie- und Handelskammern (IHKs) in vielen Branchen. So 
stellt etwa die Versicherungswirtschaft den Stellenwert einer Fortbildung als 
Karriereschritt prominent dar (BWV, 2016).

Der Anteil der Erwerbstätigen mit Fortbildungsabschluss ist hierzulande im 
Zeitablauf tendenziell leicht gesunken (Abbildung 1). Ein Rückgang ist vor allem 
bei den Meistern/Technikern zu beobachten (Hall, 2014). Gründe hierfür   
k önnen unter anderem sein: der Wegfall des Meisterzwangs für die Selbst-
ständigkeit in einigen Gewerken des Handwerks im Jahr 2004 sowie das al-
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tersbedingte Ausscheiden geburtenstarker Jahrgänge mit vielen Fortbildungs-
absolventen.

Die neuesten verfügbaren Daten des Statistischen Bundesamts signalisieren 
jedoch in jüngster Zeit wieder eine deutliche Zunahme bei den Fortgebildeten. 
Demnach stieg der Anteil der Fortbildungsabsolventen an den Erwerbstätigen 
bis zum Jahr 2014 auf 9,8 Prozent an. Damit gibt es aktuell rund 3,5 Millionen 
erwerbstätige Fortgebildete, zu denen neben Meistern und Technikern auch 
Personen mit Fachschulabschlüssen sowie mit Abschlüssen einer zwei- oder 
dreijährigen Schule für Gesundheits- und Sozialberufe oder einer Schule für 
Erzieher/-innen zählen. Werden auch die in der DDR erworbenen Fachschul-
abschlüsse berücksichtigt, so sind rund 3,9 Millionen erwerbstätige Fortgebil-
dete zu verzeichnen. Dies sind immerhin insgesamt 710.000 Personen mit 
Fortbildungsabschluss oder gut 22 Prozent mehr als noch im Jahr 2007. Einen 
großen Anteil daran hat der starke Anstieg bei den Absolventen in Gesundheits- 
und Sozialberufen an Fachschulen sowie bei den Erziehern.

Fortbildungs- und Hochschulabsolventen
in Prozent der erwerbstätigen Bevölkerung im Alter von 15 Jahren und älter

Daten: http://link.iwkoeln.de/306890
Quellen: Statistisches Bundesamt, 2015; eigene Berechnungen 

Abbildung 1
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3.2 Erwerbslosigkeit von Fortbildungsabsolventen und 
Fachkräfteengpässe

Die Erwerbslosenquoten für Personen mit Fachschul-, Meister- oder Techni-
kerabschluss werden seit dem Jahr 2006 von der Bundesagentur für Arbeit 
nicht mehr separat ausgewiesen. Ein Blick auf die Erwerbslosenquoten, die 
auf Grundlage des Mikrozensus berechnet werden können, zeigt jedoch, dass 
sich Personen mit Fortbildungsabschluss kaum von Akademikern unterschei-
den. Die Quoten liegen im Gegenteil aktuell sogar niedriger (IAB, 2016): Im Jahr 
2015 waren in der Gesamtbevölkerung 5,2 Prozent der zivilen Erwerbspersonen 
erwerbslos. Unter den Hochschulabsolventen waren es 2,5 Prozent und unter 
den Fortbildungsabsolventen gerade einmal 1,8 Prozent. Damit sind die Be-
schäftigungschancen von Fortgebildeten insgesamt als sehr gut zu bewerten.

Die guten Arbeitsmarktchancen von Fortgebildeten lassen sich auch am Ver-
hältnis von Arbeitslosen und gemeldeten offenen Stellen ablesen (Bußmann/
Seyda, 2016, 13). Im März 2016 kamen auf 100 gemeldete Stellen für Fortge-
bildete bundesweit lediglich 200 Arbeitslose. Wird berücksichtigt, dass im 
Schnitt nur jede zweite Stelle der Arbeitsagentur gemeldet wird und bei Fort-
gebildeten je nach Beruf auch deutlich weniger, so kann für dieses Arbeits-
marktsegment von Vollbeschäftigung gesprochen werden (Weber, 2014). Ein 
Engpass liegt vor, wenn weniger als 200 Arbeitslose auf 100 gemeldete offene 
Stellen kommen. Der seit Januar 2014 anhaltende Trend zu verstärkten Eng-
pässen resultiert sowohl aus einer steigenden Zahl an offenen Stellen als auch 
aus einer sinkenden Zahl an Arbeitslosen. Die Unterstützung der Fortbildung 
von Mitarbeitern nimmt für die Fachkräftesicherung von Unternehmen somit 
an Bedeutung zu.

Die Zahl der Engpassberufe im Bereich der Aufstiegsfortbildungen hat im Herbst 
2016 ihren vorläufigen Höhepunkt erreicht, als es dort mehr als 40 Berufsgat-
tungen mit Engpässen gab. Damit war mehr als jeder Dritte dieser insgesamt 
102 Berufe betroffen. Die meisten Engpässe waren in den Feldern Gesundheit, 
Soziales und Bildung sowie Bau- und Gebäudetechnik zu verzeichnen. In  
15 Berufen, die eine Aufstiegsfortbildung erfordern, bestehen Engpässe sogar 
bereits seit nunmehr knapp fünf Jahren. Diese lagen vor allem in den Bereichen 
Gesundheit, Soziales und Bildung sowie Energie, Elektro und Mechatronik. Im 
Bausektor und in der Gastronomie weisen die Engpässe hingegen starke 
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Schwankungen auf, da Konjunktur und Nachfrage dort stark von Witterungs-
bedingungen abhängen (Hummel et al., 2015).

Die Fachkräftesituation bei den Fortgebildeten hat sich aus Unternehmenssicht 
in den vergangenen fünf Jahren verschärft. Denn neben der Gesamtzahl an 
Engpassberufen hat sich insbesondere die Zahl der stark betroffenen Berufe, 
in denen weniger als ein Arbeitsloser je gemeldete offene Stelle zu verzeichnen 
ist, deutlich erhöht, auf mittlerweile auf 15 Berufsgattungen (Abbildung 2). 
Gleichzeitig hat sich der Anteil der Fortbildungsabsolventen an der Erwerbs-
bevölkerung kaum verändert, sodass der gestiegene Bedarf der Unternehmen 
nicht durch ein wachsendes Angebot bedient werden konnte.

Häufig kommt es vor, dass Engpässe im selben Beruf auf unterschiedlichen 
Anforderungsebenen auftreten. So sind beispielsweise im Bereich Bau- und 
Gebäudetechnik sowohl beruflich Qualifizierte als auch Spezialisten mit Fort-
bildung knapp. Unternehmen können in solch einem Fall nicht darauf bauen, 
allein durch die Unterstützung von Fort- und Weiterbildung ihren Bedarf an 
Spezialisten zu decken, da ihnen die entsprechenden Fachkräfte dann auf der 
Ebene der beruflich Qualifizierten fehlen. Zu beachten ist, dass Engpässe in 

Engpassberufe mit Fortbildungsabschluss 
August 2011 bis September 2016

Daten: http://link.iwkoeln.de/306891 
Quellen: BA, Sonderauswertungen; eigene Berechnungen

Abbildung 2
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allen Wirtschaftsbereichen vorkommen und dass sich die Situation regional 
teils sehr unterschiedlich darstellt (Bußmann/Seyda, 2016, 17).

3.3 Motive für den Erwerb eines Fortbildungsabschlusses 
Welchen Mehrwert ein Fortbildungsabschluss hat, zeigt ein Vergleich mit Per-
sonen, die eine berufliche Ausbildung ohne weitere Fortbildung absolviert 
haben. Basierend auf Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012, 
ergeben sich für Absolventen einer Aufstiegsfortbildung deutlich bessere 
 Karriereperspektiven als für Absolventen einer dualen Berufsausbildung. So 
liegt der durchschnittliche Bruttomonatsverdienst der Fortgebildeten mit  
3.159 Euro um rund 840 Euro über dem Verdienst der Ausbildungsabsolventen 
(2.316 Euro).2

Darüber hinaus ändert sich das Aufgabenspektrum von beruflich Qualifizierten 
mit einem Fortbildungsabschluss hin zu höherwertigen Aufgaben. Dies offen-
bart ein Blick auf die typischen Arbeitstätigkeiten: So sind Fortgebildete häu-
figer in Informations- und Beratungstätigkeiten involviert und haben bei ihrer 
Arbeit häufiger mit PC und Internet zu tun als Ausbildungsabsolventen. Auch 
bei Betrachtung von Karriereperspektiven wie fachlicher Weisungsbefugnis 
oder Personalverantwortung gibt es Unterschiede zwischen beiden Gruppen: 
80 Prozent der Fortgebildeten sind befugt, fachliche Weisungen zu erteilen, 
während dies nur für 66 Prozent der Ausbildungsabsolventen gilt, und sie sind 
deutlich häufiger als direkte Vorgesetzte tätig (47 versus 31 Prozent).

Trotz der Karriereperspektiven, die der Erwerb eines Fortbildungsabschlusses 
bringt, sowie der niedrigsten Erwerbslosenquote aller Qualifikationen hat sich 
die Zahl der Fortgebildeten nicht sehr dynamisch entwickelt. Daher kommt 
den Vor- und Nachteilen sowie den Motiven für das Absolvieren einer Aufstiegs-
fortbildung besondere Bedeutung zu.

Der Erwerb eines Fortbildungsabschlusses ist für beruflich Qualifizierte ein 
Weg zur Ausübung hochqualifizierter und vielseitigerer Tätigkeiten. Er ermög-

2 Bruttomonatsverdienste sind um Ausreißer bereinigt: Das oberste und das unterste Perzentil 
der Verdienstbeobachtungen (Angaben unter 300 Euro und über 10.000 Euro) wurden außen 
vor gelassen.
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licht die Wahrnehmung von anspruchsvollen Fachaufgaben, den Zugang zu 
Führungsfunktionen oder auch die Aufnahme einer selbstständigen Tätigkeit. 
Aufstiegsfortbildungen zeichnen sich durch eine große praktische Nähe aus. 
Eine Befragung des DIHK (2014) zeigt, dass zu den am häufigsten genannten 
Fortbildungsgründen „aufsteigen und einen größeren Verantwortungsbereich 
erreichen“, „bessere Einkommensmöglichkeiten“ und „etwas Neues lernen 
und den persönlichen Horizont erweitern“ zählen.

Der Zugang zu einer bestimmten Tätigkeit kann auch durch Zulassungsbe-
schränkungen in reglementierten Berufen geregelt sein. Dazu zählen beispiels-
weise Handwerksmeister in Gewerken der Anlage A der Handwerksordnung. 
Für die berufliche Selbstständigkeit und die Führung eines Handwerksbetriebs 
ist ein Meisterbrief die Voraussetzung.

3.4 Finanzielle Förderung von Fortbildungsabschlüssen
Aus individueller Sicht gehören bei der Entscheidung für oder gegen den Erwerb 
eines Fortbildungsabschlusses finanzielle und zeitliche Aufwendungen sowie 
psychosoziale Belastungen zu den größten Hemmnissen (BMBF, 2011). Die 
Politik hat in den vergangenen Jahren die finanzielle Förderung von Fortbil-
dungsinteressierten deutlich ausgeweitet und die Rahmenbedingungen in 
mehreren Reformschritten verbessert. Es war der erklärte politische Wille, die 
Gleichwertigkeit von beruflicher und akademischer Bildung zu stärken und 
gut qualifizierte und engagierte Ausbildungsabsolventen intensiver zu fördern 
und zu einer Fortbildung zu motivieren (BMBF, 2016).

Infolgedessen haben im Zeitverlauf sowohl die Anzahl der gemäß Aufstiegs-
fortbildungsförderungsgesetz (AFBG) geförderten Personen als auch der Um-
fang der finanziellen Leistungen deutlich zugenommen. So hat sich die Zahl 
der Absolventen, denen Leistungen im Rahmen des sogenannten Meis-
ter-BAföGs bewilligt wurden, in den letzten 17 Jahren mehr als verdreifacht 
(von rund 50.000 Geförderten im Jahr 1997 auf mehr als 162.000 im Jahr 2015) – 
auch wenn die Zahl der Leistungsempfänger im Jahr 2015 erstmals seit sieben 
Jahren rückläufig war (–5,7 Prozent). Ähnlich hat sich der damit verbundene 
finanzielle Aufwand (in Form von Zuschüssen oder Darlehen) entwickelt: Wäh-
rend die jährlichen Kosten im Jahr 1997 bei circa 171 Millionen Euro lagen, 
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stiegen sie bis zum Jahr 2015 um den Faktor 3,3 auf rund 558 Millionen Euro 
an. 181 Millionen Euro davon entfielen auf Zuschüsse – etwa zur Finanzierung 
der Lehrgangs- und Prüfungsgebühren, für den Lebensunterhalt oder die Kin-
derbetreuung – und 377 Millionen Euro wurden in Form von Darlehen ausge-
zahlt (Statistisches Bundesamt, 2016). Im Jahr 2015 waren mit 111.000 Perso-
nen knapp zwei Drittel der mehr als 162.000 geförderten Personen Männer. Die 
gefragtesten Berufe bei den Männern waren Industriemeister Metall, Maschi-
nenbautechniker und Kraftfahrzeugtechnikmeister, bei den Frauen Erzieherin, 
Wirtschaftsfachwirtin und Friseurmeisterin.

Zum 1. August 2016 trat eine Novelle des AFBG in Kraft und hat aus dem Meis-
ter-BAföG das Aufstiegs-BAföG gemacht. Um die Fortbildung attraktiver zu 
gestalten, steigen die Fördersätze und das BAföG wird auch für neue Zielgrup-
pen geöffnet, zum Beispiel für Bachelorstudenten, die eine Aufstiegsfortbildung 
absolvieren möchten. Allein der Bund stellt zu diesem Zweck bis zum Jahr 2019 
zusätzlich 245 Millionen Euro zur Verfügung.

Verwertbarkeit von Fortbildungs- 
abschlüssen aus individueller und 
 betrieblicher Perspektive

4.1 Persönliche Merkmale und die Qualifikationsstruktur  
in Unternehmen

Ein Blick auf die persönlichen Merkmale von Fortbildungsabsolventen zeigt 
Gemeinsamkeiten und Unterschiede zu beruflich Qualifizierten und zu Akade-
mikern auf (Tabelle 2). Fast 74 Prozent der Fortgebildeten sind männlich, wo-
hingegen das Geschlechterverhältnis bei Hochschulabsolventen mit einem 
Männeranteil von 55 Prozent deutlich ausgeglichener ist. Darüber hinaus sind 
Fortgebildete häufiger verheiratet und haben häufiger Kinder. Hier dürften sich 
die frühere Erwerbstätigkeit und der damit verbundene Einkommensvorsprung 
auswirken, der je nach Qualifikation etwa bis zum 35. oder 40. Lebensjahr 
anhält (Schmillen/Stüber, 2014). Die Wahl eines Bildungswegs könnte somit 
auch mit der individuellen Familienorientierung zusammenhängen.

4
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Ferner ist der Anteil der Befragten, die eine deutsche Staatsbürgerschaft haben, 
bei Fortbildungsabsolventen mit 96,6 Prozent höher als bei Akademikern  
(89,7 Prozent). Dies dürfte damit einhergehen, dass Zugewanderte selten an-
erkannte berufliche Abschlüsse mitbringen und dass auch die zweite und 
dritte Generation der in Deutschland lebenden Personen mit Migrationshin-
tergrund seltener in eine Berufsausbildung einmünden. So lag die Ausbildungs-
anfängerquote von ausländischen Jugendlichen im Jahr 2014 mit 31,1 Prozent 
weit niedriger als diejenige von deutschen Jugendlichen mit 56,3 Prozent (BIBB, 
2016, 195). Jugendliche mit Migrationshintergrund benötigen länger, um er-
folgreich in eine Ausbildung zu starten, und brechen diese häufiger ab. Die 
Betrachtung von persönlichen Merkmalen offenbart ebenfalls, dass sich Fort-
bildungsabsolventen auch von Personen mit einem beruflichen Bildungsab-
schluss in einem Punkt klar unterscheiden: Der Männeranteil liegt bei Fortge-
bildeten deutlich höher als bei beruflich Qualifizierten.

Wenig überraschend unterscheiden sich die befragten Gruppen auch bezüglich 
ihres schulischen Hintergrunds (Tabelle 3): Während 25,4 beziehungsweise  
46,8 Prozent der Fortbildungsabsolventen als höchsten Schulabschluss einen 
Hauptschul- beziehungsweise Realschulabschluss haben, liegen die entspre-
chenden Anteile bei Akademikern nur bei 1,3 und 7,9 Prozent. Nahezu 87 Prozent 
der Akademiker haben Abitur oder die Fachhochschulreife; der Anteil unter den 
Fortgebildeten beträgt weniger als 27 Prozent. Der Anteil der Personen mit einem 
„sonstigen Schulabschluss“ ist bei Akademikern mit 4 Prozent höher als bei 
Fortgebildeten mit 1 Prozent. Dieser Unterschied dürfte vor allem an im Aus- 
land erworbenen Hochschulzugangsberechtigungen liegen. Alle genannten 

Persönliche Merkmale Tabelle 2
nach höchstem beruflichen Bildungsabschluss, in Prozent

Berufsabschluss Fortbildungsabschluss Hochschulabschluss
Männlich 53,3 73,7 55,0
Verheiratet 60,8 66,9 58,9
Single 27,7 23,3 32,4
Mit Kindern 69,6 71,5 61,4
Nationalität deutsch 93,4 96,6 89,7
Wohnhaft in Ostdeutschland 21,3 17,1 22,6

Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; eigene Berechnungen
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 Unterschiede sind statistisch signifikant. Der Einfluss des höchsten Schulab-
schlusses auf ausgewählte Arbeitsmarktergebnisse wird in Kapitel 5.1 näher 
untersucht.

Die Erwerbstätigen mit Fortbildungsabschluss sind mit durchschnittlich  
45,1 Jahren etwas älter als diejenigen mit Hochschulabschluss, die im Mittel 
auf 44 Jahre kommen. Der Unterschied ist statistisch signifikant. Trotz dieses 
geringen Altersunterschieds zwischen Fortgebildeten und Akademikern gibt 
es Differenzen bei der durchschnittlichen Arbeitsmarkterfahrung (gemessen 
in Jahren seit der ersten Aufnahme einer beruflichen Tätigkeit) und der Be-
triebszugehörigkeitsdauer: Zum einen verfügen Fortgebildete im Mittel über 
eine längere Arbeitsmarkterfahrung als Akademiker (26 versus 20 Jahre). Zum 
anderen sind sie durchschnittlich länger für denselben Arbeitgeber tätig  
(14 versus 11 Jahre).

Auch diese Unterschiede sind statistisch signifikant. Beides ist darauf zurück-
zuführen, dass Fortgebildete nach Abschluss ihrer Berufsausbildung früher 
anfangen, Arbeitsmarkterfahrung zu sammeln, und dass sie dies häufig bei 
dem Arbeitgeber tun, bei dem sie ihre Ausbildung absolviert haben. Somit 
überrascht es nicht, dass Akademiker bei vergleichbarem Alter grundsätzlich 
über weniger Arbeitsmarkterfahrung und eine kürzere Betriebszugehörigkeits-
dauer verfügen.

Es zeigt sich aber auch, dass die durchschnittliche Arbeitsmarkterfahrung nach 
dem Erreichen des höchsten Abschlusses (Fortbildungsabschluss beziehungs-

Höchster Schulabschluss Tabelle 3
Angaben in Prozent

Fortbildungsabschluss Hochschulabschluss
Hauptschulabschluss 25,4 1,3
Realschulabschluss 46,8 7,9
Abitur/Fachhochschulreife 26,5 86,8
Sonstiger Schulabschluss 1,0 3,9
Kein Schulabschluss 0,1 0,0
Keine Angabe 0,2 0,1

Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; eigene Berechnungen



28

weise Hochschulabschluss) für beide Gruppen ähnlich groß ist ( jeweils rund  
16 Jahre; der Unterschied ist statistisch nicht signifikant). Das liegt daran, dass 
man typischerweise erst nach mehrjähriger Erfahrung im Ausbildungsberuf 
einen Fortbildungsabschluss anstreben kann und sich somit der Abstand in der 
Arbeitsmarkterfahrung gegenüber Akademikern wieder relativiert. Allerdings 
blicken Fortgebildete bei Erreichen ihres Abschlusses bereits auf eine beträcht-
liche Berufserfahrung mit entsprechendem Einkommen zurück, sodass – bezo-
gen auf das Lebenseinkommen – mögliche spätere Einkommensnachteile von 
Fortgebildeten im Vergleich zu Akademikern weniger stark ins Gewicht fallen.

Analog zu den Individualergebnissen wurde im Rahmen des IW-Personalpanels 
die Qualifikationsstruktur der Belegschaft in den Unternehmen untersucht. Es 
zeigt sich, dass beruflich qualifizierte Fachkräfte den größten Anteil der Mitar-
beiter ausmachen. Fortbildungsabsolventen umfassen in den meisten Unter-
nehmen (82,7 Prozent) lediglich maximal ein Fünftel der Belegschaft. Mit  
68,5 Prozent ist der Anteil der Unternehmen, bei denen Akademiker nur ma-
ximal ein Fünftel der Mitarbeiter ausmachen, etwas geringer. Dieser Befund 
spiegelt das Ergebnis der Individualbefragung wider: Akademiker kommen auf 
einen deutlich größeren Anteil in der Stichprobe als Fortbildungsabsolventen. 
Hinsichtlich der Unternehmensgröße ergeben sich dabei keine substanziellen 
Unterschiede.

Zu beachten ist jedoch, dass ein Anteil von maximal einem Fünftel der Beleg-
schaft mit einer bestimmten beruflichen Qualifikation auch bedeuten kann, 
dass gar keine entsprechende Person in dem befragten Unternehmen arbeitet. 
Daher wurde gefragt, ob die Unternehmen derzeit oder in den letzten fünf 
Jahren mindestens eine Person mit einem Fortbildungs- beziehungsweise 
einem Hochschulabschluss beschäftigt haben, um die Stichprobe diesbezüg-
lich anzu passen.

Knapp zwei Drittel aller Unternehmen beschäftigen mindestens eine Fachkraft 
mit Fortbildungsabschluss (Tabelle 4). Der Anteil derjenigen, die Fachkräfte 
mit traditionellen Hochschulabschlüssen beschäftigen, liegt leicht höher. Wäh-
rend der Bachelorabschluss mittlerweile in gut einem Drittel aller Unternehmen 
angekommen ist, hat bislang nur knapp jedes vierte Unternehmen Masterab-
solventen eingestellt. Des Weiteren ergab die Befragung: In gut jedem zehnten 
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Unternehmen sind weder Fortbildungs- noch Hochschulabsolventen zu finden. 
Keine Akademiker, sondern nur Fortgebildete gibt es in 16,3 Prozent der Un-
ternehmen, während 23,7 Prozent nur Akademiker und 49,1 Prozent sowohl 
Fortbildungs- als auch Hochschulabsolventen in ihren Reihen haben.

In großen Unternehmen sind die verschiedenen Abschlüsse erwartungsgemäß 
häufiger anzutreffen. Während 64,6 Prozent der Unternehmen mit weniger als 
50 Mitarbeitern mindestens eine Person mit Fortbildungsabschluss beschäf-
tigen, liegt dieser Anteil in Unternehmen ab 250 Mitarbeitern bei 96,6 Prozent. 
Am größten sind die Unterschiede mit Blick auf die noch relativ neuen Ab-
schlüsse Bachelor und Master: Nur 33,4 Prozent der kleinen Unternehmen 
haben mindestens eine Person mit Bachelor eingestellt, bei den großen Un-
ternehmen sind es 90 Prozent. Bei den Masterabschlüssen liegen zwischen den 
kleinen und den großen Unternehmen ebenfalls über 55 Prozentpunkte.

Wenn nicht der Anteil der Unternehmen, sondern die Zahl der Personen be-
trachtet wird, so zeigt sich, dass Hochschulabsolventen öfter in mittelgroßen 
Betrieben mit 50 bis 249 Mitarbeitern tätig sind (23,4 Prozent im Vergleich zu 
19,5 Prozent aller Fortbildungsabsolventen), während Fortbildungsabsolven-
ten öfter in kleinen Betrieben mit weniger als 50 Mitarbeitern sowie in großen 
Betrieben mit 250 und mehr Mitarbeitern arbeiten. Insgesamt sind die Diffe-
renzen zwischen den beiden Gruppen vergleichsweise gering. Lediglich der 
Unterschied beim Anteil der Mitarbeiter in großen Betrieben unterscheidet 
sich statistisch signifikant.

Qualifikationsstruktur nach Unternehmensgröße und Branche Tabelle 4
Anteil der Unternehmen, die Mitarbeiter mit dem entsprechenden Abschluss beschäftigen,  
in Prozent

Insge-
samt

Mitarbeiter Branche

1 bis 49 50 bis 249 Ab 250 Industrie 
und Bau

Dienstleis-
tungen

Fortbildungsabschluss 65,6 64,6 90,0 96,6 81,7 60,9
Bachelorabschluss 34,8 33,4 65,2 90,0 25,5 37,6
Masterabschluss 23,9 20,7 48,7 79,3 20,7 24,9
Traditioneller 
 Hochschulabschluss 68,9 68,1 85,7 93,8 62,4 70,8

Mehrfachnennungen möglich.
Quellen: IW-Personalpanel 2015; eigene Berechnungen
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Auch bei einer differenzierten Betrachtung nach Branche werden Unterschiede 
sichtbar. Der Anteil der Unternehmen im Dienstleistungsbereich, die Personen 
mit Hochschulabschlüssen beschäftigen, ist (unabhängig von der Art des Ab-
schlusses) höher als der entsprechende Anteil im Bereich Industrie und Bau. 
Hingegen sind in 81,7 Prozent der Industrie- und Bauunternehmen Fortgebil dete 
tätig, während es bei den Dienstleistern nur 60,9 Prozent sind. Die Unterschiede 
sind statistisch signifikant. Diese Ergebnisse spiegeln sich auch in denen der BIBB/
BAuA-Erwerbstätigenbefragung mit Blick auf die Wirtschaftsbereiche wider, in 
denen Fortgebildete und Akademiker arbeiten (Abbildung 3): So ist der Anteil der 
Akademiker, die im öffentlichen Dienst tätig sind, mit knapp 35 Prozent mehr als 
doppelt so hoch wie bei den Fortgebildeten (gut 17 Prozent). Auch bei den sons-
tigen Dienstleistungen ist der Akademikeranteil höher. Allerdings sind Fortgebil-
dete deutlich öfter in der Industrie und im Handwerk vertreten. Im Handel ist die 
Differenz geringer: Hier arbeiten knapp 8 Prozent aller Fortgebildeten und knapp 
6 Prozent aller Akademiker. All diese Unterschiede sind statistisch signifikant.

Im IW-Personalpanel wird darüber hinaus erhoben, ob ein Unternehmen aus-
bildungsaffin ist, das heißt, ob es aktuell oder zu mindestens einem Zeitpunkt 
in den vorangegangenen fünf Jahren Auszubildende beschäftigt hat. Insgesamt 

Qualifikationsgruppen nach Wirtscha�sbereich
Anteil an allen Erwerbstätigen mit der jeweiligen Qualifikation, in Prozent

Daten: http://link.iwkoeln.de/306892
Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; eigene Berechnungen 
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gelten bei dieser Abgrenzung 60,5 Prozent aller befragten Unternehmen als 
ausbildungsaffin. Dieser Anteil lässt sich anhand der Ergebnisse des IAB-Be-
triebspanels einordnen, bei dem allerdings Betriebe (als kleinere Einheiten) 
und nicht Unternehmen befragt wurden: Demnach war im Jahr 2013 ein Anteil 
von gut 45 Prozent aller Betriebe zu verzeichnen, die innerhalb der vorange-
gangenen sieben Jahre zu mindestens einem Zeitpunkt ausbildungsaktiv wa-
ren (Dummert et al., 2014).

Es zeigt sich, dass ausbildungsaffine Unternehmen häufiger Fortbildungsab-
solventen beschäftigen: Während diese nur in 53,4 Prozent aller Unternehmen 
ohne aktuelle oder vergangene Ausbildungsaktivität zu finden sind, beträgt 
der entsprechende Anteil bei den Unternehmen, die in der Ausbildung aktiv 
sind oder waren, 73,3 Prozent.

Ein möglicher Indikator für die Bedeutung von Fortbildungsabschlüssen und 
für deren Wertschätzung im Unternehmen kann die Unterstützung der Mitar-
beiter beim Erwerb eines solchen Abschlusses sein. Laut einer Befragung des 
Bundesministeriums für Bildung und Forschung (BMBF) lagen die Kosten einer 
Aufstiegsfortbildung im Durchschnitt bei gut 8.000 Euro, wovon die Teilnehmer 
fast 6.500 Euro selbst trugen (BMBF, 2011). Als nicht unerheblich wurden aus 
Sicht der Fortbildungsteilnehmer auch der zeitliche Aufwand und die damit 
verbundene Belastung eingestuft. Laut Befragung betrug der Umfang der Ar-
beitsfreistellung durch den Arbeitgeber im Schnitt zwei Stunden pro Woche. 
Dies deckt allerdings nicht einmal ansatzweise den zeitlichen Mehraufwand 
für eine Fortbildung, der durchschnittlich zwischen 17 und 21 Stunden pro 
Woche liegt (BMBF, 2011, 48).

Im IW-Personalpanel wurden die ausbildungsaffinen Unternehmen gefragt, 
ob sie ihre Mitarbeiter beim Erwerb eines Fortbildungsabschlusses unterstüt-
zen. Gut ein Drittel (39,1 Prozent) bietet keine Unterstützung an. Die übrigen 
Unternehmen unterstützen die Mitarbeiter durch (teilweise) Freistellung  
(41,6 Prozent) und/oder (teilweise) Übernahme von Kosten (50,8 Prozent).  
39,1 Prozent der Befragten bieten beide Unterstützungsformen. Grundsätzlich 
zeigt sich, dass die Unterstützung umso wahrscheinlicher ist, je größer das 
Unternehmen ist. Darüber hinaus ergibt eine Branchenbetrachtung: Der Anteil 
der Unternehmen, die ihre Mitarbeiter weder zeitlich noch finanziell unterstüt-
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zen, ist im Bereich Industrie und Bau mit 51,6 Prozent der Unternehmen weit-
aus größer als im Dienstleistungsbereich mit 34,1 Prozent – und dies, obwohl 
Fortbildungsabsolventen in Industrie und Bau weit stärker vertreten sind. 
Diese Differenz ist statistisch signifikant.

4.2 Berufliche Merkmale
Zwischen Fortbildungs- und Hochschulabsolventen gibt es auch Unterschiede 
im Hinblick auf die ausgeübten Berufe (Abbildung 4). Fast ein Drittel aller 
Akademiker ist in Berufen des Bereichs Gesundheit, Soziales und Bildung tätig. 
Bei Personen mit Fortbildungsabschluss beträgt dieser Anteil nur 9,5 Prozent. 
Dafür sind Fortgebildete häufiger in Metall- und Elektroberufen oder sonstigen 
Produktionsberufen vertreten. Auch in den Bereichen Bau und Gebäudetech-
nik sowie Logistik und Sicherheit ist der Anteil der Fortgebildeten ungefähr 
doppelt so hoch wie der der Akademiker. Letztere sind öfter in naturwissen-
schaftlichen und Informatikberufen anzutreffen sowie in Berufen aus dem 

Berufe nach Qualifikation
Anteil an allen Erwerbstätigen mit der jeweiligen Qualifikation, in Prozent

Daten: http://link.iwkoeln.de/306893 
Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; eigene Berechnungen
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Bereich Wirtschaft und Gesellschaft. Alle gemessenen Unterschiede sind sta-
tistisch signifikant. In Berufen der Unternehmensorganisation und Verwaltung 
gibt es hingegen zwischen beiden Gruppen kaum eine Differenz: Hier arbeiten 
gut 22 Prozent aller Fortgebildeten und 24 Prozent aller Akademiker und die 
Differenz ist statistisch nicht signifikant.

Bei der Stellung im Beruf offenbaren sich ebenfalls Unterschiede zwischen 
Fortbildungs- und Hochschulabsolventen (Tabelle 5). Letztere sind wesentlich 
häufiger freiberuflich tätig und auch der Anteil der Beamten liegt deutlich 
höher. Dafür sind Fortgebildete öfter selbstständig oder als Arbeiter tätig. 
Diese Resultate sind statistisch signifikant. Mit rund 62 Prozent liegen beide 
Gruppen beim Anteil der Angestellten gleichauf. Das gilt auch für den Anteil 
der Befragten, die als freie Mitarbeiter tätig sind (jeweils fast 1 Prozent). Hier 
liegen keine statistisch signifikanten Differenzen vor.

Auch an dieser Stelle zeigt sich, dass Fortbildungsabsolventen sich nicht nur 
von Akademikern unterscheiden, sondern auch von Personen mit abgeschlos-
sener Berufsausbildung: Fortbildungsabsolventen sind weit seltener als Ar-
beiter tätig, dafür aber sehr viel häufiger als Selbstständige.

Die durchschnittliche wöchentliche Arbeitszeit der Fortgebildeten beträgt  
42,9 Stunden und damit fast 1,5 Stunden mehr als die der Akademiker, die auf 
durchschnittlich 41,6 Wochenstunden kommen. Der beobachtete Unterschied 

Stellung im Beruf nach Qualifikation Tabelle 5
Anteil an allen Personen mit der jeweiligen Qualifikation, in Prozent

Berufsabschluss Fortbildungs-
abschluss

Hochschul-
abschluss

Arbeiter 34,8 15,6 2,1
Angestellter 54,1 62,5 62,1
Beamter 2,9 2,6 15,7
Selbstständiger 6,1 17,2 12,6
Freiberufler 0,7 0,9 5,9
Freier Mitarbeiter 0,4 0,7 0,9
Mithelfender Familienangehöriger 0,5 0,5 0,2
Arbeiter/Angestellter1) 0,4 0,0 0,1
Keine Angabe 0,1 0,0 0,3

1) Befragter kann nicht zwischen Arbeiter und Angestelltem unterscheiden. 
Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; eigene Berechnungen
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ist statistisch signifikant. Allerdings machen beide Gruppen nahezu gleich 
häufig Überstunden, sodass ihre tatsächliche Arbeitszeit über der vertraglich 
vereinbarten Arbeitszeit liegt: Bei Fortgebildeten beträgt der Anteil 64 Prozent, 
bei Akademikern 65 Prozent. Der Unterschied zwischen beiden Gruppen ist 
statistisch nicht signifikant. Dabei ist zu beachten, dass für insgesamt 21 Pro-
zent der Fortbildungsabsolventen und 24 Prozent der Hochschulabsolventen 
keine Informationen zur Differenz zwischen der tatsächlichen und der vertrag-
lich vereinbarten wöchentlichen Arbeitszeit vorlagen.

Statistisch relevante Divergenzen gibt es zudem bei der Teilzeitarbeit: Der 
Anteil der Hochschulabsolventen mit einer wöchentlichen Arbeitszeit von 
weniger als 32 Stunden liegt mit 18 Prozent signifikant über dem vergleichba-
ren Anteil der Fortbildungsabsolventen (11 Prozent). Dies erklärt auch zu einem 
Teil die gemessenen Unterschiede in der wöchentlichen Arbeitszeit.

4.3 Tätigkeiten und Unternehmensbereiche
Ergänzend zur Betrachtung der Berufe und Fachrichtungen, in denen Fortbil-
dungs- und Hochschulabsolventen arbeiten, ist ein Blick auf die konkreten 
Tätigkeiten aufschlussreich, mit denen sich die Befragten in ihrem Berufsalltag 
konfrontiert sehen (Abbildung 5). Fortgebildete führen öfter praktische oder 
produzierende Tätigkeiten aus, während Akademiker öfter beratenden und 
anderen nicht manuellen Tätigkeiten nachgehen. Auch ist der Anteil der Aka-
demiker höher, die Tätigkeiten des Pflegens und Betreuens ausführen, was im 
Einklang mit der Tatsache steht, dass sie vermehrt im Bereich Gesundheit, 
Soziales und Bildung beschäftigt sind (vgl. Abbildung 4, Kapitel 4.2).

Auch bei der Unternehmensbefragung im IW-Personalpanel zeigen sich grö-
ßere Unterschiede in den gewerblich-technischen und naturwissenschaftlichen 
Tätigkeitsfeldern als in den kaufmännischen und wirtschaftswissenschaftlichen 
Tätigkeitsfeldern (Abbildung 6). Die größten Differenzen bestehen bei beiden 
Feldern in den drei Bereichen Unternehmensführung, Marketing sowie For-
schung und Entwicklung (FuE), in denen Unternehmen anteilsmäßig häufiger 
Hochschulabsolventen als Fortbildungsabsolventen einsetzen. Sehr geringe 
Differenzen gibt es insgesamt in den Bereichen Qualitätssicherung sowie Fi-
nanzen, Controlling und Rechnungswesen.
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In immerhin 58,9 Prozent der Unternehmen, die Personen mit Fortbildungs-
abschluss kaufmännischer Fachrichtung beschäftigen, werden diese auch in 
der Unternehmensführung eingesetzt (Hochschulabsolventen: 75,1 Prozent). 
Bei gewerblich-technischen Fortbildungsabsolventen ist dies nur in 33,8 Prozent 
der Unternehmen der Fall (Hochschulabsolventen: 64,7 Prozent).

Die größten Unterschiede rühren etwa daher, dass Fortbildungsabsolventen 
in kleineren Unternehmen öfter in der Unternehmensführung eingesetzt wer-
den. Andersherum verhält es sich im Bereich Forschung und Entwicklung: Hier 

Typische Tätigkeiten
Anteil der Erwerbstätigen, die eine Tätigkeit „häufig“ ausüben, in Prozent 

Daten: http://link.iwkoeln.de/306894 
Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; eigene Berechnungen

Abbildung 5
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Berufliche Tätigkeitsfelder
Anteil der Unternehmen, die Mitarbeiter mit dem jeweiligen Abschluss in dem 
Unternehmensbereich beschä�igen, in Prozent

Daten: http://link.iwkoeln.de/306895
Quellen: IW-Personalpanel 2015; eigene Berechnungen

Abbildung 6

Fortbildungsabschluss Hochschulabschluss

Kundenbetreuung/-beratung 

Vertrieb 

Finanzen/Controlling/Rechnungswesen 

Unternehmensführung 

Einkauf/Bescha�ung 

Erstellung von Produkten und Dienstleistungen 

Qualitätssicherung 

HR Management/Personalwesen 

Marketing 

EDV/IT 

Logistik 

Forschung und Entwicklung 

Erstellung von Produkten und Dienstleistungen  

Qualitätssicherung  

Kundenbetreuung/-beratung  

Produktionssteuerung  

Arbeits-/Gesundheits-/Umweltschutz  

Einkauf/Bescha�ung  

Vertrieb  

Forschung und Entwicklung  

Unternehmensführung  

EDV/IT  

Finanzen/Controlling/Rechnungswesen  

Logistik  

HR Management/Personalwesen  

Marketing 

a) kaufmännische/wirtscha�swissenscha�liche Abschlüsse

b) gewerblich-technische/naturwissenscha�liche Abschlüsse

0 10 20 30 40 50 60 70 80

0 10 20 30 40 50 60 70 80



37

stellen größere Unternehmen anteilig häufiger Fortbildungsabsolventen ein 
als kleinere Unternehmen. Die Differenz zwischen dem Anteil der Unternehmen, 
die Fortgebildete beschäftigen, und dem Anteil der Unternehmen, die Akade-
miker beschäftigen, wird dadurch geringer. Sie verschwindet aber nicht, da in 
großen Unternehmen insgesamt mehr Personen in der Forschung und Ent-
wicklung arbeiten – somit auch mehr Akademiker.

In Kapitel 5 wird im Rahmen von multivariaten Analysen vertiefend untersucht, 
wie der Einsatz bestimmter Absolventengruppen in unterschiedlichen Unter-
nehmensbereichen zusammenhängt mit ausgewählten Unternehmens - 
charakteristika wie Größe und Branche sowie der Beschäftigtenstruktur.

4.4 Berufliche Anforderungen und Kompetenzen
Ein weiterer Fragenblock in der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung zielt auf 
konkrete Situationen ab, mit denen sich die Beschäftigten in ihrer Arbeit kon-
frontiert sehen. Darüber hinaus wurden die Unternehmen im IW-Personalpa-
nel gefragt, wo für sie die Stärken der verschiedenen Beschäftigtengruppen 
liegen.

Aus Abbildung 7 geht hervor, dass bei Hochschulabsolventen Situationen, in 
denen sie andere überzeugen und Kompromisse aushandeln müssen, weit 
häufiger vorkommen als bei Fortbildungsabsolventen. Zudem erleben sie 
öfter Situationen, in denen sie eigene Wissenslücken erkennen und schließen 
müssen. Auch bei weiteren Anforderungen (auf Probleme reagieren und diese 
lösen, mit anderen Personen beruflich kommunizieren, Verantwortung für 
andere Personen übernehmen) übertrifft der Anteil der Akademiker, die sich 
diesen Situationen ausgesetzt sehen, den entsprechenden Anteil der Fortge-
bildeten. Die gemessenen Gruppenunterschiede sind statistisch signifikant. 
Lediglich bei Situationen, bei denen die Befragten eigenständig schwierige 
Entscheidungen treffen müssen, liegen beide Gruppen nahezu gleichauf; der 
Unterschied ist statistisch nicht signifikant.

Im Durchschnitt fühlen sich Personen mit Hochschulabschluss somit in ihrem 
beruflichen Alltag insgesamt häufiger mit komplexen Situationen konfrontiert  
als Personen mit Fortbildungsabschluss.
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Ferner wurden die Befragungsteilnehmer auch zu den typischen Arbeitsanfor-
derungen interviewt (Abbildung 8). Im Vergleich zu Akademikern geben Per-
sonen mit Fortbildungsabschluss häufiger an, dass sich ein und derselbe Ar-
beitsgang wiederholt, dass ihnen die Arbeitsdurchführung in allen Einzelheiten 
vorgeschrieben wird und dass sie bei der Arbeit gestört oder unterbrochen 
werden. Zudem kommt es bei Fortgebildeten öfter vor, dass selbst kleine Feh-
ler oder Unaufmerksamkeiten zu großen finanziellen Verlusten führen können. 
All diese Unterschiede sind statistisch hochsignifikant. Somit sind bei Fortge-
bildeten eine hohe Konzentrationsfähigkeit und Strategien zur Fehlervermei-
dung erforderlich, die mit gewissen Routinen bei der Tätigkeit einhergehen 
müssen, um den hohen Anforderungen gerecht werden zu können. Sie sind in 
großem Maße für einen reibungslosen Ablauf von Produktion und Dienstleis-
tungserbringung verantwortlich.

Im Vergleich zu den Fortgebildeten sagen weit mehr Akademiker, dass sie 
häufig vor neue Aufgaben gestellt werden, in die sie sich erst hineindenken 
müssen. Auch sind sie öfter damit beschäftigt, bestehende Verfahren zu ver-
bessern und gleichzeitig eine Vielzahl verschiedenartiger Arbeiten und Vor-
gänge im Auge zu behalten. Ferner geben sie etwas häufiger an, dass von ihnen 
neue Dinge verlangt werden, die sie nicht gelernt haben oder nicht beherr-

Situationen im Arbeitsalltag
Anteil der Erwerbstätigen, die angeben, dass eine bestimmte Situation „häufig“ au�ritt, 
in Prozent

Daten: http://link.iwkoeln.de/306897 
Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; eigene Berechnungen 

Abbildung 7
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Arbeitsanforderungen
Anteil der Erwerbstätigen, die angeben, dass eine bestimmte Arbeitsanforderung „häufig“ 
au�ritt, in Prozent

Daten: http://link.iwkoeln.de/306898
Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; eigene Berechnungen

Abbildung 8
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schen. All diese Unterschiede sind ebenfalls statistisch signifikant. Von Akade-
mikern scheint somit im Durchschnitt etwas mehr Flexibilität, Innovationskraft 
und Kreativität erwartet zu werden als von Fortbildungsabsolventen.

Nur geringe Differenzen zwischen beiden Gruppen gibt es bezüglich der Ar-
beitsanforderungen „Vorgabe genauer Stückzahl/Zeit“, „unter starkem Termin- 
oder Leistungsdruck arbeiten“, „an die Grenze der eigenen Leistungsfähigkeit 
gehen“ sowie „sehr schnell arbeiten“. Hier weichen Fortbildungs- und Hoch-
schulabsolventen statistisch nicht signifikant voneinander ab. Dies belegt, 
dass an beide Qualifikationsgruppen insgesamt ähnlich hohe Leistungserwar-
tungen gestellt werden.

Fortbildungs- und Hochschulabsolventen unterscheiden sich auch darin, wo 
und wie sie die Kenntnisse und Fertigkeiten erlernt haben, die sie zur Ausübung 
ihrer Tätigkeit benötigen. Dies erscheint vor dem Hintergrund, dass sie ver-
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schiedene Qualifizierungswege mit unterschiedlichen Anteilen an Theorie und 
Praxis sowie an konkreter Berufserfahrung durchlaufen haben, zunächst einmal 
wenig überraschend.

Der Anteil der Akademiker, die ihre relevanten beruflichen Kompetenzen wäh-
rend ihrer Ausbildung erworben haben, liegt mit 37 Prozent über dem Anteil 
bei den Personen mit Fortbildungsabschluss (33 Prozent). Dafür geben mit  
24 Prozent mehr als doppelt so viele Fortbildungsabsolventen an, die Kompe-
tenzen durch eine Weiterbildung erworben zu haben (Hochschulabsolventen: 
11 Prozent). Dieser deutlich höhere Wert dürfte vor allem dadurch zu erklären 
sein, dass die Fortbildung selbst zum Weiterbildungsbereich zählt. Etwas über-
raschend erscheint es, dass 44 Prozent der Hochschulabsolventen sich die 
relevanten Fähigkeiten im Rahmen der Berufserfahrung angeeignet haben, 
während der entsprechende Anteil bei den Fortbildungsabsolventen nur  
37 Prozent beträgt. Dies legt zum einen nahe, dass die Fortbildung für die 
berufserfahrenen Fachkräfte einen Schritt zur vertieften beruflichen Expertise 
darstellt, und zum anderen, dass ein Hochschulstudium einer vertiefenden 
Berufserfahrung bedarf, um berufliche Expertise in ausreichendem Umfang  
zu erwerben. Die jeweiligen Gruppenunterschiede sind allesamt statistisch 
signifikant.

Im IW-Personalpanel wurden die Unternehmen gefragt, wie sie die unterschied-
lichen Kompetenzen ihrer Mitarbeiter einschätzen (Abbildung 9). Dabei zeigt 
sich, dass in drei der sechs abgefragten Bereiche Unternehmen die Kompe-
tenzen von Akademikern als stärker ausgeprägt bewerten, nämlich hinsichtlich 
der Problemlösungskompetenz, der Fähigkeit, neue Aufgaben zu übernehmen, 
sowie hinsichtlich der selbstständigen Arbeitsweise. Gleichzeitig gibt es zwei 
Bereiche, in denen Fortbildungsabsolventen einen Vorsprung gegenüber den 
Akademikern haben: praktische Erfahrung und Teamfähigkeit – also jene Tu-
genden, die Fortgebildete insbesondere in der betrieblichen Praxis ausbilden. 
In Bezug auf Fachwissen/Expertise der Mitarbeiter gibt es aus Sicht der befrag-
ten Unternehmen keine signifikanten Unterschiede zwischen Fortbildungs- und 
Hochschulabsolventen.
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Kompetenzprofile
Anteil der Unternehmen, welche die jeweilige Kompetenz ihrer Mitarbeiter wie 
folgt beurteilen, in Prozent      

Daten: http://link.iwkoeln.de/306899  
Quellen: IW-Personalpanel 2015; eigene Berechnungen

Abbildung 9
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4.5 Substituierbarkeit
Eine wichtige Frage – vor allem auch in der öffentlichen Diskussion – liegt 
darin, inwieweit Fortbildungs- und Hochschulabsolventen bei der Ausübung 
bestimmter Tätigkeiten substituierbar sind, das heißt, ob typische Tätigkeiten 
der einen Gruppe auch durch die jeweils andere Gruppe ausgeübt werden 
können. Um dies zu erfassen, wurden Unternehmen, die sowohl Fortgebilde-
te als auch Akademiker beschäftigen, gefragt, ob es Tätigkeiten gibt, die einer 
der beiden Gruppen vorbehalten sind und nicht durch die jeweils andere Grup-
pe übernommen werden können.
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Wie in Tabelle 6 zusammengestellt, gibt es in der Summe mehr Unternehmen, 
die sagen, dass es Tätigkeiten gibt, die Mitarbeitern mit Fortbildungsabschluss 
vorbehalten sind (64,1 Prozent); Akademikern vorbehaltene Tätigkeiten sind 
lediglich in 52,9 Prozent der Unternehmen zu finden. Diese Differenz ist statis-
tisch signifikant. 47,1 Prozent der befragten Unternehmen gaben an, dass sie 
keine Tätigkeiten haben, die ausschließlich Akademiker ausüben können. Die 
Tatsache, dass in mehr Unternehmen bestimmte Aufgaben den Fortbildungs-
absolventen vorbehalten sind, spricht dafür, dass diese Gruppe spezielle Kom-
petenzen mitbringt, die nicht so einfach zu ersetzen sind – auch nicht von 
Akademikern.

Auch aus den Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung geht hervor, dass 
mit 9 Prozent ein höherer Anteil von Fortgebildeten Tätigkeiten übernimmt, 
die in der Regel von Akademikern ausgeübt werden, während der Anteil der 
Akademiker mit Tätigkeiten, die typischerweise von Fortgebildeten ausgeübt 
werden, lediglich 4 Prozent beträgt. Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass 
Fortgebildete – auch wenn sie in der Mehrheit ausbildungsadäquat eingesetzt 
werden – durchaus in der Lage sind, komplexe Aufgaben erfolgreich zu bewäl-
tigen, die sonst von Akademikern ausgeführt werden.

4.6 Karriereperspektiven und Führungsverantwortung
Die Frage ist, ob sich die unterschiedlichen Kompetenz- und Tätigkeitsprofile 
von Fortbildungs- und Hochschulabsolventen letztlich auch in den Karriere-
perspektiven der beiden Gruppen widerspiegeln. Da in der öffentlichen Dis-
kussion Bachelorabsolventen oftmals eine größere Nähe zu beruflich Qualifi-

Ausschließliche Tätigkeiten Tabelle 6
Anteil der befragten Unternehmen, in Prozent

Es gibt Tätigkeiten, die … vorbehalten sind
Fortbildungsabsolventen Hochschulabsolventen

In hohem Maße 12,3 18,4
In mittlerem Maße 30,3 18,3
In geringem Maße 21,5 16,2
Gar nicht 36,0 47,1

Quellen: IW-Personalpanel 2015; eigene Berechnungen
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zierten zugesprochen wird als anderen Akademikern, wird dies bei der Aus-
wertung explizit berücksichtigt. Personen mit Hochschulabschluss wurden in 
der Unternehmensbefragung unterteilt in solche mit einem Bachelorabschluss 
und in solche mit einem Masterabschluss oder einem traditionellen Hochschul-
abschluss wie etwa einem Diplom. Zudem wurden die Karrieremöglichkeiten 
für Personen mit kaufmännischen beziehungsweise wirtschaftswissenschaft-
lichen Abschlüssen und Personen mit gewerblich-technischen beziehungswei-
se naturwissenschaftlichen Abschlüssen separat abgefragt. Auch hier wurden 
wieder ausschließlich Unternehmen berücksichtigt, die sowohl Fortbildungs- 
als auch Hochschulabsolventen beschäftigen oder beschäftigt haben.

Bei den kaufmännischen beziehungsweise wirtschaftswissenschaftlichen Ab-
schlüssen zeigt sich, dass 61,6 Prozent der Unternehmen die Karrieremöglich-
keiten von Personen mit Fortbildungsabschluss und von Personen mit Bache-
lorabschluss als gleichwertig einschätzen. 14,7 Prozent bewerten die Möglich-
keiten der Fortgebildeten als vielfältiger, während 23,7 Prozent hier die Bache-
lorabsolventen im Vorteil sehen. Die Differenz zwischen dem Anteil der Unter-
nehmen, welche die Karriereaussichten der Fortgebildeten als vielfältiger er-
achten, und dem Anteil derer, die sie als weniger vielfältig erachten, ist aller-
dings nicht statistisch signifikant. Daraus lässt sich folgern, dass sich die Per-
spektiven für kaufmännische Fortbildungsabsolventen und wirtschaftswissen-
schaftliche Hochschulabsolventen im Urteil der Befragten als ausgewogen 
darstellen. Je größer die Unternehmen sind, desto häufiger werden die Pers-
pektiven als gleichwertig erachtet und desto seltener als vielfältiger oder we-
niger vielfältig.

Werden kaufmännische Fortbildungsabsolventen mit wirtschaftswissenschaft-
lichen Master- oder Diplomabsolventen verglichen, so schätzen nicht mehr 
knapp zwei Drittel, sondern nur noch gut die Hälfte der Unternehmen die 
Karriereperspektiven als gleichwertig ein (50,7 Prozent). Korrespondierend 
dazu steigt der Anteil derjenigen, welche die Perspektiven von Fortgebildeten 
als weniger vielfältig ansehen, auf 32,1 Prozent, sodass nun signifikant weniger 
Unternehmen sie als vielfältiger bewerten (17,2 Prozent). Insbesondere in 
großen Unternehmen ab 250 Mitarbeitern ist mehr als ein Drittel (36,4 Prozent) 
davon überzeugt, dass Akademiker mit den entsprechenden Abschlüssen 
vielfältigere Karrieremöglichkeiten haben als Fortgebildete.
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Ein ähnliches Bild ergibt der Blick auf die gewerblich-technischen beziehungs-
weise naturwissenschaftlichen Fachrichtungen. Wieder sehen mit 68,7 Prozent 
ungefähr zwei Drittel der Unternehmen die Karrieremöglichkeiten von Fortbil-
dungs- und Bachelorabsolventen als in etwa gleichwertig. Und signifikant mehr 
Unternehmen bewerten die Perspektiven von Ersteren als weniger vielfältig 
(20,4 Prozent) denn als vielfältiger (10,9 Prozent). Insgesamt werden in diesen 
Fachrichtungen die Karrieremöglichkeiten von Fortgebildeten etwas seltener 
als vielfältiger erachtet als bei den kaufmännischen beziehungsweise wirt-
schaftswissenschaftlichen Fachrichtungen (14,7 Prozent).

Auch beim Vergleich der gewerblich-technischen Fortbildungsabschlüsse mit 
naturwissenschaftlichen Master- oder Diplomabschlüssen sieht fast die Hälfte 
der Befragten keinen Unterschied bei den Karriereperspektiven (49,3 Prozent). 
Jedoch gibt es fast doppelt so viele Unternehmen, die sagen, dass die Pers-
pektiven von Fortgebildeten weniger vielfältig seien (33,2 Prozent), als es Un-
ternehmen gibt, die sagen, dass sie vielfältiger seien (17,4 Prozent). Diese 
Differenz ist statistisch signifikant. Insbesondere große Unternehmen halten 
häufig die Möglichkeiten von Fortgebildeten für weniger vielfältig (45 Prozent).

Ein Aspekt, der in der Regel als wichtiger Karriereschritt wahrgenommen wird, 
ist die Übernahme von Führungsverantwortung. Im Rahmen der BIBB/BAuA- 
Erwerbstätigenbefragung wurde der Anteil der Fortgebildeten und der Akade-
miker untersucht, die laut eigener Auskunft berechtigt sind, anderen Mitarbei-
tern fachliche Weisungen zu erteilen, sowie der Anteil derjenigen, die für an-
dere Mitarbeiter direkte Vorgesetzte sind. Auffällig ist, dass der Anteil der 
Fortgebildeten in beiden Fällen über dem der Akademiker liegt: 80 Prozent der 
Fortgebildeten haben eine fachliche Weisungsbefugnis (Akademiker: 69 Pro-
zent) und 47 Prozent der Fortgebildeten sind als direkter Vorgesetzter tätig 
(Akademiker: 39 Prozent). Beides Mal ist der Unterschied statistisch signifikant. 
Zu beachten ist dabei der relativ hohe Anteil der Personen, die keine Angaben 
zur fachlichen Weisungsbefugnis gemacht haben. Dieser beträgt bei beiden 
Qualifikationsgruppen rund 20 Prozent. Die oben genannten Anteile beziehen 
sich auf diejenigen Befragten, die eine eindeutige Angabe gemacht haben.

Die Anzahl der Mitarbeiter, für welche die Befragten direkte Vorgesetzte sind, 
liegt bei Akademikern mit durchschnittlich 9,1 Mitarbeitern höher als bei den 
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Fortgebildeten mit 7,3. Das heißt: Obgleich Fortbildungsabsolventen häufiger 
als direkte Vorgesetzte tätig sind, ist die Mitarbeiterzahl der Teams, die sie 
leiten, geringer. Der gemessene Unterschied in der Mitarbeiterzahl ist allerdings 
statistisch nicht signifikant.

Aus Unternehmenssicht zeigt sich, dass Fortbildungsabsolventen durchaus 
ähnlich häufig für Führungsaufgaben in Betracht gezogen werden wie Hoch-
schulabsolventen. Gerade bei Positionen wie Fachgebiets- oder Projektleitung 
ohne Führungsverantwortung oder bei Positionen mit Führungsverantwortung 
gibt es bei den im IW-Personalpanel befragten Unternehmen keine eindeutig 
präferierte Gruppe. Anders sieht das Bild bei der Besetzung von Positionen der 
obersten Führungsebene aus: Hier liegt der Anteil der Unternehmen, die dort 
Akademiker statt Fortgebildete einsetzen, mehr als doppelt so hoch.

4.7 Einkommen
Im nächsten Schritt werden die durchschnittlichen Bruttomonatsverdienste 
von Personen mit Fortbildungsabschluss und solchen mit Hochschulabschluss 
miteinander verglichen. Hierbei wurde für Ausreißer kontrolliert, indem Mo-
natsverdienste unter 300 und über 10.000 Euro nicht berücksichtigt wurden. 
Dies betrifft an beiden Rändern rund 1 Prozent der angegebenen Verdienste. 
Im Mittel liegt der Bruttomonatsverdienst von Akademikern mit 3.642 Euro um 
rund 500 Euro (15,3 Prozent) über dem der Fortgebildeten mit 3.159 Euro. 
Dieser Unterschied ist statistisch signifikant. Diese Einkommensdifferenz wird 
in Kapitel 5 mithilfe multivariater Analysen tiefergehend untersucht.

Nicht zuletzt dadurch, dass sich die wöchentliche Arbeitszeit zwischen beiden 
Gruppen unterscheidet, ergibt sich ein durchschnittlicher Bruttostundenlohn 
von 20,57 Euro für Akademiker und von 17,45 Euro für Fortgebildete. Das 
Lohnplus von Akademikern in Höhe von rund 3 Euro ist statistisch hochsigni-
fikant. Diese Lohndifferenz berücksichtigt aber noch nicht die Unterschiede 
in den gewählten Berufen, Branchen, Tätigkeiten etc. (vgl. hierzu Kapitel 4.2 
und 4.3).

Eine Einordnung der Stundenlöhne von Fortgebildeten im Vergleich zu beruf-
lich Qualifizierten und zu Akademikern allein auf Basis eines Mittelwertver-
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gleichs verdeckt allerdings den Blick auf die Stundenlohnverteilung und damit 
auf das gesamte Spektrum. Eine Darstellung der Lohnverteilung zeigt, dass es 
zwischen den Qualifikationsniveaus zu teilweise deutlichen Überschneidungen 
kommt (Abbildung 10). Einerseits gibt es Fortbildungsabsolventen, die weniger 
verdienen als ein durchschnittlicher Absolvent einer beruflichen Ausbildung; 
andererseits liegen viele Fortbildungsabsolventen mit ihren Stundenlöhnen 
über dem Durchschnitt der Akademiker. Im Einzelnen zeigen die Daten, dass 
rund 25 Prozent der Akademiker weniger verdienen als der Durchschnitt der 
Fortgebildeten, wohingegen mit 28 Prozent ein gutes Viertel der Meister und 
Techniker mehr pro Stunde verdient als Akademiker im Durchschnitt. Ein ähn-
liches Bild ergibt sich hinsichtlich der Ausbildungsabsolventen: Während ei-
nerseits rund 63 Prozent der Fortgebildeten mehr verdienen als ein durch-
schnittlicher beruflich Qualifizierter, verdienen andererseits immerhin  
21 Prozent der Personen mit Ausbildungsabschluss mehr als ein durchschnitt-
licher Absolvent einer Aufstiegsfortbildung.

Bereits an dieser Stelle wird deutlich, dass pauschale Aussagen zu Gehaltsvor-
teilen empirisch nicht haltbar sind. Stattdessen entsteht ein weitaus differen-

Bruttostundenlohnverteilung nach Bildungsabschluss
in Prozent der Erwerbstätigen mit dem jeweiligen Abschluss1)

1) Gleitender Durchschnitt 5. Ordnung. 
Daten: http://link.iwkoeln.de/306900    
Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; gewichtete Daten; 
eigene Berechnungen

Abbildung 10

Fortbildungsabschluss (Durchschnittslohn: 17,45 €)
Hochschulabschluss (Durchschnittslohn: 20,57 €)
Berufsabschluss (Durchschnittslohn: 14,04 €)
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zierteres Bild: Nicht jeder Akademiker schafft es in der Stundenlohnverteilung 
in die oberen Perzentile – so gibt es durchaus auch eine nicht zu vernachläs-
sigende Gruppe von Akademikern, deren Stundenlöhne unter dem Durch-
schnitt derer von beruflich Qualifizierten liegen. Auf der anderen Seite über-
schneiden sich die Stundenlohnverteilungen von Fortbildungs- und Hoch-
schulabsolventen in weiten Teilen, sodass nicht automatisch von einer Lohn-
prämie der Akademiker ausgegangen werden kann. Stüber (2016) ermittelt 
jedoch, dass innerhalb desselben Berufsfelds die Durchschnittsverdienste der 
Akademiker stets über denen der Fortgebildeten liegen.

Flake et al. (2015) betrachten in ihrer Untersuchung ausführlich die Gruppe 
derjenigen Fortbildungsabsolventen, die mehr verdienen als der Durchschnitt 
der Akademiker. Sie zeigen unter anderem, dass sich die Verteilung der Schul-
abschlüsse in dieser Gruppe nicht erkennbar von der Verteilung der Schulab-
schlüsse aller Fortbildungsabsolventen unterscheidet. Der Aspekt des Einflus-
ses des schulischen Bildungsabschlusses auf die Arbeitsmarktergebnisse der 
einzelnen Qualifikationsgruppen wird im Rahmen der vorliegenden Analyse 
noch einmal aufgegriffen und vertieft (vgl. Kapitel 5.1).

Betrachtet man gezielt einzelne Berufsgruppen3, so findet man durchaus Ab-
weichungen zum Gesamtmittelwert aller Fortbildungsabsolventen: Meister 
und Techniker, die Berufen in der technischen Produktionsplanung und -steu-
erung (KldB 2010, Gruppe 273) nachgehen, kommen beispielsweise auf durch-
schnittliche Bruttostundenlöhne von 21,68 Euro; Fachwirte mit Berufen aus 
dem Bereich Versicherungs- und Finanzdienstleistungen (KldB 2010, Gruppe 
721) erreichen im Durchschnitt Stundenlöhne von 20,87 Euro. Das bedeutet, 
dass Fortbildungsabsolventen sowohl im gewerblich-technischen als auch im 
kaufmännischen Bereich Stundenlöhne realisieren können, die mit denen 
durchschnittlicher Akademiker (20,57 Euro) gleichauf liegen oder diese sogar 
übertreffen.

Im Rahmen des IW-Personalpanels sollten Unternehmen das Gehalt der Fort-
bildungsabsolventen im Vergleich zu den Hochschulabsolventen bewerten. 

3 Die Betrachtung von Berufsgruppen (Klassifikation der Berufe – KldB 2010, 3-Steller) ist die 
tiefstmögliche statistisch auswertbare Differenzierungsebene in der BIBB/BAuA-Erwerbstä-
tigenbefragung 2012.
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Sie wurden nach dem Einstiegsgehalt der beiden Gruppen direkt nach dem 
jeweiligen Abschluss gefragt und zudem nach dem Gehalt fünf Jahre später. 
Ebenso wie bei den Karrieremöglichkeiten (vgl. Kapitel 4.6) wurden Fortbil-
dungsabsolventen zunächst mit Bachelorabsolventen und anschließend mit 
Master-/Diplomabsolventen verglichen. Auch die beiden Bereiche kaufmän-
nisch/wirtschaftswissenschaftlich und gewerblich-technisch/naturwissen-
schaftlich wurden wieder separat abgefragt.

Unternehmen sollten angeben, ob das Gehalt von Personen mit Fortbildungs-
abschluss im Vergleich zu Personen mit Hochschulabschluss deutlich niedriger, 
etwas niedriger, in etwa gleich hoch, etwas höher oder deutlich höher ausfällt. 
Eine deutliche Abweichung ist definiert als eine Abweichung um mehr als  
10 Prozent. Aufgrund geringer Fallzahlen beim Vergleich von Fortbildungs- und 
Bachelorabsolventen bei den Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern 
beziehen sich die Ergebnisse, soweit nicht anders angegeben, ausschließlich 
auf Unternehmen ab 50 Mitarbeitern.

Mehr als 60 Prozent der Befragten gaben an, dass das Gehalt von Fortbildungs-
absolventen kaufmännischer Fachrichtungen in etwa so hoch ist wie das Gehalt 
von Bachelorabsolventen wirtschaftswissenschaftlicher Fachrichtungen (Ab-
bildung 11a). Während das Einstiegsgehalt von Fortgebildeten in mehr als 
einem Viertel aller Unternehmen etwas niedriger oder deutlich niedriger aus-
fällt als das von Bachelorabsolventen, liegt der entsprechende Anteil nach fünf 
Jahren nur noch bei 18,3 Prozent. Das Gehaltsgefälle nimmt also im Laufe der 
Zeit ab. Gleichzeitig steigt der Anteil der Unternehmen, in denen Fortgebilde-
te mehr verdienen als Bachelorabsolventen, in den ersten fünf Jahren von  
12,2 auf 20,4 Prozent. Der Einkommensnachteil von Fortgebildeten verringert 
sich somit deutlich im Zeitablauf. 

Etwas anders ist das Bild, wenn man kaufmännische Fortbildungsabsolventen 
vergleicht mit Hochschulabsolventen mit Master- oder traditionellem Hoch-
schulabschluss der wirtschaftswissenschaftlichen Fachrichtungen. Anders als 
beim Vergleich mit Bachelorabsolventen waren die Fallzahlen beim Vergleich 
mit Master-/Diplomabsolventen ausreichend, um nicht nur mittlere und große 
Unternehmen zu untersuchen, sondern auch die Auswertung kleiner Unter-
nehmen zuzulassen. Die Ergebnisse stellt Abbildung 12a dar. Während der 
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Gehalt von Fortbildungsabsolventen im Vergleich 
zu Bachelorabsolventen
Anteil der Unternehmen, in Prozent

Unternehmen mit 50 oder mehr Mitarbeitern. 
Daten: http://link.iwkoeln.de/306901 
Quellen: IW-Personalpanel 2015; eigene Berechnungen

Abbildung 11

Einstiegsgehalt Gehalt fünf Jahre nach Abschluss

a) kaufmännisch/wirtscha�swissenscha�lich
Lesehilfe: In 11,1 Prozent der Unternehmen ist das Einstiegsgehalt von Fortbildungsabsolventen
„etwas höher“ als das von Bacherlorabsolventen.  

Deutlich höher Etwas höher In etwa gleich hoch Etwas niedriger Deutlich niedriger

1,1 4,7
11,1

15,7

61,2 61,4

20,9
14,9

5,7 3,4

b) gewerblich-technisch/naturwissenscha�lich 
Lesehilfe: In 9,3 Prozent der Unternehmen ist das Einstiegsgehalt von Fortbildungsabsolventen 
„etwas höher“ als das von Bacherlorabsolventen.    

Deutlich höher Etwas höher In etwa gleich hoch Etwas niedriger Deutlich niedriger

0,6
5,2 9,3 7,4

56,3
61,2

26,9
21,8

6,9 4,4

Anteil der Unternehmen, die Fortbildungsabsolventen in etwa gleich hohe 
Einstiegsgehälter zahlen wie Akademikern, von 61,2 Prozent auf 36,3 Prozent 
sinkt, steigt der Anteil der Unternehmen, die Fortbildungsabsolventen ein 
etwas niedrigeres oder deutlich niedrigeres Gehalt zahlen von 26,5 Prozent 
auf 53,6 Prozent.

Bei den gewerblich-technischen beziehungsweise naturwissenschaftlichen 
Abschlüssen ergibt sich – wenn man Bachelorabsolventen als Vergleichs gruppe 
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zugrunde legt – ein ähnliches Bild wie bei den kaufmännischen beziehungs-
weise wirtschaftswissenschaftlichen Abschlüssen. Mehr als die Hälfte der Un-
ternehmen gab an, dass die Gehälter in etwa gleich hoch sind (Abbildung 11b). 
Und der Anteil der Unternehmen, bei denen das Einstiegsgehalt von Fortbil-
dungsabsolventen etwas niedriger oder deutlich niedriger liegt (33,8 Prozent), 
ist größer als der Anteil der Unternehmen, bei denen dies für das Gehalt nach 
fünf Jahren gilt (26,2 Prozent).

Gehalt von Fortbildungsabsolventen im Vergleich 
zu Master- oder Diplomabsolventen 
Anteil der Unternehmen, in Prozent

Inklusive Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern.
Daten: http://link.iwkoeln.de/306902
Quellen: IW-Personalpanel 2015; eigene Berechnungen

Abbildung 12

Einstiegsgehalt Gehalt fünf Jahre nach Abschluss

a) kaufmännisch/wirtscha�swissenscha�lich
Lesehilfe: In 7,3 Prozent der Unternehmen ist das Einstiegsgehalt von Fortbildungsabsolventen 
„etwas höher“ als das von Master- oder Diplomabsolventen.

Deutlich höher Etwas höher In etwa gleich hoch Etwas niedriger Deutlich niedriger

2,8
6,5 7,3

11,0

36,3
40,6

34,0
29,6

19,6
12,3

b) gewerblich-technisch/naturwissenscha�lich
Lesehilfe: In 8,5 Prozent der Unternehmen ist das Einstiegsgehalt von Fortbildungsabsolventen 
„etwas höher“ als das von Master- oder Diplomabsolventen.  

Deutlich höher Etwas höher In etwa gleich hoch Etwas niedriger Deutlich niedriger

7,0 7,3 8,5 8,5

35,9

46,6

29,4
24,0

19,2
13,5
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Größere Unterschiede zeigen sich hingegen, wenn man Absolventen gewerb-
lich-technischer Fortbildungen mit Hochschulabsolventen mit Master oder 
traditionellem Abschluss naturwissenschaftlicher Richtung vergleicht. Auch 
hier lassen sich fallzahlbedingt wieder die kleinen Unternehmen mit weniger 
als 50 Mitarbeitern zusätzlich in den Vergleich aufnehmen (Abbildung 12b). Es 
zeigt sich, dass Unternehmen seltener ein in etwa gleich hohes Gehalt zahlen. 
Dafür gab knapp die Hälfte der Unternehmen an, dass das Einstiegsgehalt von 
Fortbildungsabsolventen etwas oder deutlich niedriger ist als das Gehalt von 
Akademikern. Gleichzeitig steigt der Anteil der Unternehmen, die angaben, 
dass das Einstiegsgehalt von Fortbildungsabsolventen etwas oder deutlich 
höher ist, von 10 auf mehr als 15 Prozent. Insbesondere kleine Unternehmen 
mit weniger als 50 Mitarbeitern tragen zu dieser positiven Verschiebung bei.

Multivariate Analysen zur beruflichen 
 Situation von Fortbildungs- und Hochschul-
absolventen

Die Resultate in Kapitel 4 geben einen Überblick über die Eigenschaften und 
Merkmale sowie über die berufliche Situation von Fortbildungs- und Hoch-
schulabsolventen. Allerdings überdeckt dieser reine Mittelwertvergleich die 
Heterogenität der Ergebnisse, die an vielen Stellen vorhanden ist. So bestehen 
hinsichtlich der betrachteten Merkmale durchaus wesentliche Unterschiede, 
je nachdem welche Teilgruppen untersucht werden. Um diese Unterschiede 
näher zu beleuchten, werden im Folgenden die Resultate multivariater Analy-
sen vorgestellt. Dieses Vorgehen erlaubt es, mögliche Abweichungen zwischen 
beiden Gruppen detaillierter aufzuzeigen und Faktoren zu identifizieren, die 
diese Abweichungen erklären.

5.1 Ergebnisse aus Beschäftigtenperspektive
Wie in Kapitel 4.6 beschrieben, sind Fortbildungsabsolventen häufiger als 
Hochschulabsolventen befugt, anderen fachliche Weisungen zu erteilen, und 
sie sind häufiger als Vorgesetzte tätig. Jedoch bleibt dabei die Frage unbeant-
wortet, ob dies allein zurückzuführen ist auf die Zusammensetzung der beiden 

5
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Gruppen bezüglich beobachtbarer Merkmale wie Geschlechterunterschieden 
oder Unterschieden in der Berufswahl.

Tatsächlich zeigt sich, dass die um gut 10 Prozentpunkte höhere Wahrschein-
lichkeit von Fortbildungsabsolventen, eine fachliche Weisungsbefugnis zu ha-
ben, nach Kontrolle für persönliche Merkmale auf rund 7 Prozentpunkte zu-
rückgeht. Nach Kontrolle für arbeitsbezogene Merkmale sinkt sie auf 2,5 Pro-
zentpunkte, wobei der Unterschied dann nicht länger statistisch signifikant ist 
(Tabelle 7, Spalten 1 bis 3). Hierbei wird deutlich, dass die Verteilung der Be-
fragten innerhalb der beiden Gruppen auf unterschiedliche Berufe und Branchen 
einen relevanten Erklärungsanteil an dem beobachteten Gruppenunterschied 
hat – wird hierfür kontrolliert, so unterscheiden sich die beiden Gruppen nicht 
länger voneinander. Bei Männern ist die Differenz zwischen Fortgebildeten und 
Akademikern etwas deutlicher ausgeprägt als bei Frauen; sie ist jedoch in bei-
den Fällen statistisch nicht signifikant (Tabelle 7, Spalten 4 und 5). 

Tabelle 8 zeigt die Resultate von Lohnregressionen mit dem logarithmierten 
Bruttostundenlohn als abhängige Variable. Vergleichbar mit den Ergebnissen 
aus Tabelle 7, ändert sich der Koeffizient des Gruppenunterschieds zwischen 
Fortbildungsabsolventen und Hochschulabsolventen weiter zugunsten Letz-

Fachliche Weisungsbefugnis aus individueller Perspektive Tabelle 7
Lineares Wahrscheinlichkeitsmodell

(1) (2) (3) (4) (5)
Ohne 
Kontrollen

Mit persön- 
lichen 
Merkmalen

Mit arbeits- 
bezogenen 
Merkmalen

Nur Männer Nur Frauen

Person hat Hoch-
schulabschluss –0,104*** –0,073*** –0,025 –0,034 –0,005
Persönliche Merkmale Nein Ja Ja Ja Ja
Arbeitsbezogene 
Merkmale Nein Nein Ja Ja Ja
Konstante 0,797*** 0,404*** 0,698*** 0,810*** 0,650***
R² 0,010 0,047 0,097 0,080 0,084
N 5.575 5.544 5.529 2.909 2.620
Abhängige Variable: Person kann anderen Personen fachliche Anweisungen geben (Ja = 1, Nein = 0).  
***/**/*: signifikant auf dem 1-/5-/10-Prozent-Niveau. Robuste Standardfehler. Persönliche Merkmale 
umfassen Alter, Geschlecht, Familienstand, Nationalität, Wohnort und Jahre der Erwerbsunterbrechung. 
Arbeitsbezogene Merkmale umfassen Indikatoren zu Stellung im Beruf, Branche, Beruf, 
Betriebsgröße sowie Informationen zur Tätigkeit als Vorgesetzter, 
Betriebszugehörigkeit und Teilzeitarbeit.
Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; eigene Berechnungen
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terer: Während der Mittelwertvergleich beider Gruppen ein Lohnplus von  
16,9 Prozent für Hochschulabsolventen ausweist, ergeben sich nach Kontrol-
le für persönliche Charakteristika und zusätzlich für arbeitsbezogene Charak-
teristika sogar Differenzen von 25,1 beziehungsweise 20,1 Prozent.4 Dies lässt 
sich dadurch erklären, dass Fortgebildete vermehrt Eigenschaften aufweisen, 
die im Durchschnitt mit einem höheren Lohn einhergehen: In dieser Gruppe 
gibt es mehr Männer und mehr Personen, die in Westdeutschland wohnen. 
Entsprechend sind die Koeffizienten von „Geschlecht: männlich“ und „wohnt 
in Ostdeutschland“ signifikant positiv beziehungsweise negativ.

Dass überdurchschnittlich viele Fortgebildete männlich sind und in West-
deutschland leben (vgl. Tabelle 2, Kapitel 4.1), erklärt, warum sich der berei-
nigte Unterschied sogar noch vergrößert. Bei Einbeziehung der arbeitsbezo-
genen Charakteristika (Tabelle 8, Spalte 3) sinkt der geschätzte Koeffizient für 
den Gruppenunterschied wieder leicht. Dies resultiert daraus, dass Akademi-
ker häufiger in besser bezahlten Berufsfeldern tätig sind, beispielsweise in den 
Feldern Naturwissenschaften und Informatik, Unternehmensorganisation und 
Verwaltung sowie Gesundheit, Soziales und Bildung (vgl. Abbildung 4, Kapitel 
4.2). Diese Berufe sind positiv mit dem Stundenlohn korreliert. 

Logarithmierte Bruttostundenlöhne Tabelle 8
OLS-Schätzung

(1) (2) (3) (4) (5)
Ohne 
Kontrollen

Mit persön- 
lichen 
Merkmalen

Mit arbeits- 
bezogenen 
Merkmalen

Nur Männer Nur Frauen

Person hat Hoch-
schulabschluss 0,156*** 0,224*** 0,183*** 0,155** 0,218***
Persönliche Merkmale Nein Ja Ja Ja Ja
Arbeitsbezogene 
Merkmale Nein Nein Ja Ja Ja
Konstante 2,757*** 1,365*** 1,758*** 2,081*** 1,464***
R² 0,019 0,186 0,361 0,382 0,311
N 5.108 5.086 5.529 5.083 2.348
Abhängige Variable: logarithmierte Bruttostundenlöhne.  
***/**/*: signifikant auf dem 1-/5-/10-Prozent-Niveau. Robuste Standardfehler.  
Persönliche Merkmale und arbeitsbezogene Merkmale wie in Tabelle 7.
Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; eigene Berechnungen

4 Da logarithmierte Stundenlöhne die abhängige Variable sind, muss der geschätzte Koeffizient 
über eine Exponentialfunktion zur Basis e umgerechnet werden (eKoeffizient – 1), um eine Verän-
derung in Prozent auszudrücken.
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Männer und Frauen unterscheiden sich hinsichtlich des geschätzten Koeffi- 
zienten für den Gruppenunterschied zwischen Fortgebildeten und Akademikern 
(Tabelle 8, Spalten 4 und 5): Während der Koeffizient bei Männern mit 0,155 
geringer ausfällt als im Durchschnitt über beide Geschlechter, liegt der Unter-
schied bei Frauen mit einem Koeffizienten von 0,218 über dem Durchschnitt.

Nicht alle Personen, die den gleichen Beruf ausüben, führen auch stets die 
gleichen Tätigkeiten aus. In Kapitel 4.3 und 4.4 wurde dargestellt, dass sich 
Fortbildungs- und Hochschulabsolventen durchaus darin unterscheiden, was 
für sie in ihrer Arbeit typische Tätigkeiten sind und mit welchen Situationen 
und Anforderungen sie in ihrem Arbeitsalltag konfrontiert werden. Tabelle 9 
trägt diesem Umstand Rechnung und kontrolliert in den Regressionen auch 
für diese Unterschiede. In der Konsequenz sinken die Lohndifferenzen (Spalten 
4 bis 6) und der auf diese Weise geschätzte Koeffizient für alle Befragten beträgt 
nur noch 0,124, was einem Unterschied von 13,2 Prozent entspricht (Spalte 6). 
Auch die Lohndifferenzen in den getrennten Schätzungen nach Geschlecht 
oder nach Tätigkeitsbereich fallen geringer aus.

Bei der Betrachtung der Stundenlöhne spielt auch den Einfluss der schulischen 
Vorbildung im Zusammenhang mit beruflichen Abschlüssen eine Rolle. Büchel 
(2002) wirft beispielsweise die Frage auf, ob das deutsche Berufsbildungssys-
tem Unterschiede hinsichtlich des Schulabschlusses ausgleichen kann. Rip-
hahn/Zibrowius (2016) zeigen, dass Hauptschulabsolventen im Vergleich zu 
Realschulabsolventen eine signifikant höhere Wahrscheinlichkeit aufweisen, 
erwerbslos zu sein, und eine signifikant niedrigere Wahrscheinlichkeit, einen 
Vollzeitjob zu haben. Auch bei den erzielten Stundenlöhnen schneiden Haupt-
schulabsolventen etwas schlechter ab, obgleich die geschätzte Differenz sta-
tistisch nicht signifikant ist.

Daher soll überprüft werden, ob ein höherer Schulabschluss auch bei Vorhan-
densein eines Fortbildungsabschlusses noch einen positiven Effekt auf das 
Gehalt hat. Gerade im Hinblick auf die starke Zunahme bei den höheren Schul-
abschlüssen ist dies von großer Relevanz. Als Vergleichsgruppen werden sowohl 
die Gruppe der Ausbildungsabsolventen als auch die Gruppe derjenigen ohne 
Berufsabschluss (An- und Ungelernte) betrachtet. Eine Gegenüberstellung mit 
Akademikern ist an dieser Stelle nicht möglich, da die überwiegende Mehrheit 
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Logarithmierte Bruttostundenlöhne mit Kontrolle für Tätigkeiten Tabelle 9
OLS-Schätzung

(1) (2) (3) (4) (5) (6)
Ohne 
Kontrollen

Mit persön-
lichen 
Merkmalen

Mit arbeits-
bezogenen 
Merkmalen

Mit Tätig-
keiten

Mit Arbeits-
situationen

Mit Arbeits-
anforde-
rungen

Person hat Hoch-
schulabschluss 0,156*** 0,224*** 0,183*** 0,137*** 0,136*** 0,124***
Persönliche 
Merkmale Nein Ja Ja Ja Ja Ja
Arbeitsbezogene 
Merkmale Nein Nein Ja Ja Ja Ja
Typische 
Tätigkeiten Nein Nein Nein Ja Ja Ja
Situationen Nein Nein Nein Nein Ja Ja
Arbeitsanforde-
rungen Nein Nein Nein Nein Nein Ja
Konstante 2,757*** 1,365*** 1,758*** 1,434*** 1,394*** 1,402***
R² 0,019 0,186 0,361 0,406 0,413 0,422
N 5.108 5.086 5.083 5.052 5.045 4.977
Abhängige Variable: logarithmierte Bruttostundenlöhne. ***/**/*: signifikant auf dem 1-/5-/10-Prozent-
Niveau. Robuste Standardfehler. Persönliche Merkmale und arbeitsbezogene Merkmale wie in Tabelle 7. 
Typische Tätigkeiten umfasst Indikatoren unter anderem für „Herstellen/Produzieren“, „Einkauf/Verkauf“, 
„Beraten/Informieren“ und „Entwickeln/Forschen“. Situationen umfasst Indikatoren für „Eigenständig 
entscheiden“, „Wissenslücken schließen“, „Verantwortung übernehmen“, „Überzeugen/Kompromisse 
aushandeln“ und „Beruflich kommunizieren“. Arbeitsanforderungen umfasst Indikatoren unter anderem für 
„repetitive Arbeit“, „vorgegebene Stückzahl/Mindestleistung/Zeit“, „schnelle Arbeit“ und 
„kleine Fehler haben große Auswirkungen“.
Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; eigene Berechnungen

der Akademiker eine Hochschulzugangsberechtigung, das heißt Abitur oder 
Fachabitur, hat und somit wenig Varianz bei den Schulabschlüssen gegeben 
ist. Die Verteilung der höchsten erzielten Schulabschlüsse unterscheidet sich 
in den betrachteten Gruppen (Tabelle 10): Während rund ein Viertel der Fort-
bildungsabsolventen einen Hauptschulabschluss aufweist, beträgt der Anteil 
bei Ausbildungsabsolventen 38,1 Prozent. Bei Personen ohne Berufsabschluss 
ist er mit 52,1 Prozent sogar mehr als doppelt so hoch. Der Großteil der Fort-
gebildeten hat einen Realschulabschluss gemacht (46 Prozent); ähnlich hoch 
ist der Wert bei den Ausbildungsabsolventen (45,4 Prozent). Von den Personen 
ohne Berufsabschluss haben 18,2 Prozent einen Realschulabschluss erreicht. 
In dieser Gruppe beträgt der Anteil der Personen mit Abitur oder Fachhoch-
schulreife 19,5 Prozent, während die Ausbildungsabsolventen auf 15 Prozent 
kommen und die Fortgebildeten auf 27 Prozent. 
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Ein Blick auf die mittleren Stundenlöhne nach Schulabschluss (Tabelle 11) 
offenbart, dass es bei An- und Ungelernten kaum signifikante Lohnunterschie-
de gibt – lediglich der Stundenlohn von Personen mit Hauptschulabschluss 
liegt mit knapp 10 Prozent signifikant unter dem von Realschülern (Referenz-
gruppe). Das ist darauf zurückzuführen, dass in dieser Qualifikationsgruppe 
keine sonderlich ausgeprägte Differenzierung der erzielten Löhne existiert. 
Anders sieht das Bild bei Ausbildungsabsolventen aus, die nach erfolgreichem 
Abschluss in sehr unterschiedlichen Berufen eingesetzt werden: Hier liegen 
die Stundenlöhne der Hauptschüler überraschenderweise sogar leicht über 
denjenigen der Realschüler. Noch gravierender fällt die Lohnprämie der Per-
sonen mit Abitur oder Fachhochschulreife aus: Die Stundenlöhne dieser Grup-

Schulabschlüsse nach Qualifikation Tabelle 10
in Prozent

Personen ohne 
Berufsabschluss

Ausbildungs-
absolventen

Fortbildungs-
absolventen

Hauptschulabschluss 52,1 38,1 25,7
Realschulabschluss 18,2 45,4 46,0
Abitur/Fachhochschulreife 19,5 15,0 27,0
Kein Schulabschluss/ 
keine Zuordnung möglich 10,2   1,5   1,3
Angaben für diejenigen Befragten, die Angaben zu ihren Löhnen gemacht haben.
Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; eigene Berechnungen

Einfluss des Schulabschlusses auf logarithmierte Tabelle 11 
Bruttostundenlöhne I
OLS-Schätzung

Personen ohne 
Berufsabschluss

Ausbildungs-
absolventen

Fortbildungs-
absolventen

Realschulabschluss (Referenz)
Hauptschulabschluss –0,094* 0,028**   0,053
Abitur/Fachhochschulreife   0,017 0,140***   0,108***
Kein Schulabschluss/ 
keine Zuordnung möglich

–0,081 0,039 –0,405***

Konstante   2,405 2,509   2,719
R²   0,009 0,011   0,021
N      923 8.744   1.241
Abhängige Variable: logarithmierte Bruttostundenlöhne. 
***/**/*: signifikant auf dem 1-/5-/10-Prozent-Niveau. Robuste Standardfehler.
Quellen: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012; eigene Berechnungen
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pe fallen sogar 15 Prozent höher aus als die der Realschüler. Bei Fortgebildeten 
ist die Lohnprämie mit 11,4 Prozent hingegen etwas geringer. Der Unterschied 
zu Hauptschülern ist statistisch nicht signifikant.

Schon diese deskriptiven Ergebnisse weisen darauf hin, dass sich Fortbildungs-
absolventen bei den erzielten Stundenlöhnen hinsichtlich ihres Schulabschlus-
ses weniger stark unterscheiden als Ausbildungsabsolventen. Eine multivari-
ate Untersuchung, bei der für persönliche, berufsbezogene und tätigkeitsbe-
zogene Merkmale kontrolliert wird, bestätigt die Ergebnisse (Tabelle 12).

Schon nach Kontrolle für persönliche Charakteristika sinkt in der Gruppe der 
Fortgebildeten die Lohndifferenz zwischen Realschulabsolventen und Personen 
mit Abitur oder Fachhochschulreife von 11,4 auf 6,1 Prozent und ist nur noch 
schwach signifikant. Wird auch der Einfluss der berufs- und tätigkeitsbezoge-
nen Merkmale herausgerechnet, so bleiben – mit Ausnahme der Personen ohne 
oder ohne zuordenbaren Schulabschluss – keine signifikanten Lohndifferenzen 
bestehen. Auch An- und Ungelernte erzielen nach Kontrolle für berufs- und 
tätigkeitsbezogene Merkmale unabhängig von ihrem Schulabschluss vergleich-
bare Stundenlöhne. Bei Ausbildungsabsolventen bleiben jedoch signifikante 
Lohndifferenzen auch nach Kontrolle für weitere Merkmale bestehen: So liegen 
die Stundenlöhne von Hauptschulabsolventen um 4,5 Prozent unter denen 
der Realschulabsolventen, während die Löhne derjenigen mit Abitur oder 
Fachhochschulreife 6,3 Prozent darüber liegen.

Somit lässt sich einerseits festhalten: Der Befund von Büchel (2002) und 
 Riphahn/Zibrowius (2016), dass ein höherer Schulabschluss mit besseren 
 Arbeitsmarktergebnissen einhergeht, trifft auf Ausbildungsabsolventen zu. 
Andererseits zeigt sich deutlich, dass die Aufstiegsfortbildung allen Absolven-
ten unabhängig von ihrem Schulabschluss gute Einkommensperspektiven 
bietet. Der erworbene Fortbildungsabschluss hat somit eine größere Signal-
wirkung als der Schulabschluss.

5.2 Ergebnisse aus Unternehmensperspektive
Auch für das IW-Personalpanel werden im Folgenden ausgewählte Zusammen-
hänge durch multivariate Auswertungen noch einmal genauer überprüft. Zu-
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nächst wird untersucht, inwieweit der Einsatz von Fortbildungs- und Hoch-
schulabsolventen in bestimmten Unternehmensbereichen mit spezifischen 
Unternehmenseigenschaften zusammenhängt. Tabelle 13 zeigt die Ergebnis-
se für kaufmännische Fortbildungsabsolventen. Die unterschiedlichen Stich-
probengrößen bei den verschiedenen Schätzungen sind darauf zurückzufüh-
ren, dass nicht alle Unternehmensbereiche für jedes befragte Unternehmen 
Relevanz haben. Grundsätzlich ist die Wahrscheinlichkeit, dass ein Unterneh-
men einen Fortbildungsabsolventen in einem der abgefragten Bereiche ein-
setzt, desto größer, je größer das Unternehmen ist. Dies liegt daran, dass gro-
ße Unternehmen grundsätzlich in jeder Abteilung und in jedem Tätigkeitsfeld 
mehr Mitarbeiter haben. Eine Ausnahme ist der Bereich Unternehmensführung, 
in denen Fortbildungsabsolventen in großen Unternehmen keine statistisch 
signifikant andere Wahrscheinlichkeit haben, eingesetzt zu werden, als in 
kleinen Unternehmen. 

Tabelle 13 offenbart nur geringe Branchenunterschiede. Statistisch signifikan-
te Differenzen gibt es in den Bereichen Qualitätssicherung sowie Forschung 
und Entwicklung, in denen Fortbildungsabsolventen in den Dienstleistungen 
signifikant seltener eingesetzt werden als im Bereich Industrie und Bau, sowie 
im Bereich Kundenbetreuung/-beratung, wo mehr Unternehmen Fortgebilde-
te in ihren Reihen haben.

Darüber hinaus wurde dafür kontrolliert, ob Unternehmen neben kaufmänni-
schen Fortbildungsabsolventen zusätzlich Akademiker mit einem wirtschafts-
wissenschaftlichen Abschluss beschäftigen. Auf der einen Seite reduziert die 
Beschäftigung von Akademikern die Wahrscheinlichkeit für Fortgebildete, in 
der Unternehmensführung eingesetzt zu werden. Auf der anderen Seite steigt 
die Wahrscheinlichkeit, in der Logistik tätig zu sein.

Ferner wurde dafür kontrolliert, ob das Unternehmen ausbildet oder in den 
letzten Jahren ausgebildet hat (Ausbildungsaffinität) und ob es seine Mitar-
beiter – zeitlich und/oder finanziell – beim Erwerb eines Fortbildungsabschlus-
ses unterstützt. Die Ausbildungsaffinität hat lediglich auf den Einsatz im Bereich 
Forschung und Entwicklung einen – überraschenderweise – statistisch signi-
fikanten negativen Effekt. Dies könnte damit zusammenhängen, dass ausbil-
dende Unternehmen durchschnittlich weniger intensiv Forschung und Ent-



60

Ei
ns

at
zb

er
ei

ch
e 

ka
uf

m
än

ni
sc

he
r/

w
irt

sc
ha

fts
w

is
se

ns
ch

aft
lic

he
r F

or
tb

ild
un

gs
ab

so
lv

en
te

n 
Ta

be
lle

 1
3 

Li
ne

ar
es

 W
ah

rs
ch

ei
nl

ic
hk

ei
ts

m
od

el
l

Un
te

r-
ne

hm
en

s -
fü

hr
un

g

Ei
nk

au
f/

Be
sc

ha
f -

fu
ng

Er
st

el
lu

ng
 

vo
n 

Pr
o-

 
du

kt
en

 
un

d 
Di

en
st

le
is

-
tu

ng
en

Q
ua

li-
tä

ts
-

si
ch

e-
ru

ng

M
ar

ke
-

tin
g

Ku
nd

en
-

be
tr

eu
-

un
g/

-b
er

at
un

g

Ve
rt

rie
b

Lo
gi

st
ik

Fi
na

nz
en

/
Co

nt
ro

l -
lin

g/
Re

ch
-

nu
ng

s-
w

es
en

Hu
m

an
 

Re
so

ur
ce

 
M

an
ag

e -
m

en
t/

Pe
rs

on
al

-
w

es
en

ED
V/

IT
Fo

r-
sc

hu
ng

 
un

d 
En

tw
ic

k -
lu

ng

Nu
r F

or
tb

ild
un

gs
ab

so
lv

en
te

n 
(R

ef
er

en
z)

Fo
rt

bi
ld

un
gs

-  
un

d 
H

oc
hs

ch
ul

-
ab

so
lv

en
te

n

–0
,2

34
**

*
–0

,0
21

0,
05

6
0,

02
3

0,
09

0
–0

,0
10

–0
,0

60
0,

27
3*

**
0,

02
0

–0
,0

38
0,

05
2

0,
09

1

1 
bi

s 4
9 

M
ita

r b
ei

te
r (

Re
fe

re
nz

)

50
 b

is
 2

49
 

M
ita

rb
ei

te
r

–0
,0

49
–0

,0
12

–0
,0

27
–0

,0
13

0,
05

4
–0

,0
60

–0
,0

36
0,

02
1

0,
12

7*
*

0,
18

1*
**

0,
08

2
0,

14
5*

*

Ab
 2

50
 M

ita
rb

ei
te

r
–0

,0
03

0,
22

4*
**

0,
17

3*
*

0,
22

7*
**

0,
26

9*
**

0,
16

1*
*

0,
18

8*
**

0,
25

7*
**

0,
26

0*
**

0,
40

4*
**

0,
33

6*
**

0,
24

0*
**

In
du

st
rie

 u
nd

  B
au

 (R
ef

er
en

z)

Di
en

st
le

ist
un

ge
n

0,
06

9
–0

,0
72

–0
,0

84
–0

,1
65

**
0,

09
3

0,
19

3*
**

0,
09

6
0,

06
2

0,
06

0
0,

09
1

0,
05

0
–0

,1
67

**

Au
sb

ild
un

gs
-

aff
in

itä
t

–0
,0

33
–0

,1
36

0,
00

1
0,

03
1

–0
,1

16
–0

,0
80

0,
02

4
–0

,1
41

0,
00

9
0,

02
7

–0
,0

69
–0

,2
01

**

Un
te

rs
tü

tz
un

g 
 

be
i F

or
tb

ild
un

g
–0

,0
88

0,
15

6*
–0

,0
87

–0
,0

77
–0

,0
89

–0
,0

59
–0

,0
70

0,
06

1
–0

,0
61

–0
,0

98
0,

06
3

–0
,1

04

Ko
ns

ta
nt

e
0,

75
8*

**
0,

55
1*

**
0,

57
3*

**
0,

59
2*

**
0,

41
5*

**
0,

62
2*

**
0,

62
4*

**
0,

14
1

0,
58

0*
**

0,
42

2*
**

0,
30

2*
*

0,
49

5*
**

R2
0,

08
0

0,
04

2
0,

01
6

0,
03

3
0,

03
1

0,
04

0
0,

01
8

0,
12

6
0,

01
3

0,
02

9
0,

02
4

0,
11

8

N
66

4
60

9
58

0
60

2
58

2
61

6
60

8
51

4
67

0
65

4
62

7
43

5

Ab
hä

ng
ig

e 
Va

ria
bl

e:
 U

nt
er

ne
hm

en
 b

es
ch

äft
ig

t F
or

tb
ild

un
gs

ab
so

lv
en

te
n 

im
 e

nt
sp

re
ch

en
de

n 
U

nt
er

ne
hm

en
sb

er
ei

ch
 (J

a 
= 

1,
 

N
ei

n 
= 

0)
. *

**
/*

*/
*:

 si
gn

ifi
ka

nt
 a

uf
 d

em
 1

-/
5-

/1
0-

Pr
oz

en
t-N

iv
ea

u.
 R

ob
us

te
 S

ta
nd

ar
df

eh
le

r. 
Q

ue
lle

n:
 IW

-P
er

so
na

lp
an

el
 2

01
5;

 e
ig

en
e 

Be
re

ch
nu

ng
en



61

wicklung betreiben. Die Unterstützung beim Erwerb des Fortbildungsabschlus-
ses hat einen signifikant positiven Effekt nur auf den Einsatz im Bereich Einkauf.

Tabelle 14 zeigt die entsprechenden Ergebnisse für Fortbildungsabsolventen 
gewerblich-technischer Fachrichtung. Auch hier haben Fortgebildete in grö-
ßeren Unternehmen in bestimmten Bereichen eine signifikant größere Wahr-
scheinlichkeit, eingesetzt zu werden. Hierzu gehören die Bereiche Erstellung 
von Produkten und Dienstleistungen, Produktionssteuerung, Logistik, EDV/IT, 
Forschung und Entwicklung sowie Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutz. 

Zudem werden gewerblich-technische Fortbildungsabsolventen im Dienstleis-
tungsbereich signifikant seltener in der Produktionssteuerung sowie in der 
Forschung und Entwicklung eingesetzt, als dies im Bereich Industrie und Bau 
der Fall ist. Während Fortgebildete seltener im Einkauf und in der Produktions- 
steuerung tätig sind, wenn ebenfalls Hochschulabsolventen naturwissenschaft-
licher Fachrichtung in dem Unternehmen beschäftigt sind, steigt die Wahr-
scheinlichkeit von Fortgebildeten, in der Forschung und Entwicklung zu arbei-
ten, mit der Präsenz von entsprechenden Akademikern. Dies könnte dafür 
sprechen, dass sich Fortgebildete und Akademiker hier ergänzen. Anders als 
im kaufmännischen Bereich setzen ausbildungsaffine Unternehmen signifikant 
häufiger Fortgebildete im Marketing und in der Kundenbetreuung ein als nicht 
ausbildungsaffine Unternehmen. Die Unterstützung beim Erwerb des Fortbil-
dungsabschlusses hat keinen signifikanten Einfluss.

Im Folgenden werden die deskriptiven Resultate aus Kapitel 4.7, also die Fest-
setzung des Gehalts von Fortbildungsabsolventen im Vergleich zu dem von 
Hochschulabsolventen durch die Unternehmen, multivariat untersucht. In 
kaufmännischen beziehungsweise wirtschaftswissenschaftlichen Berufen ord-
nen mittlere und große Unternehmen das Gehalt von Fortbildungsabsolventen 
anders ein als das von Akademikern – zumindest beim Vergleich mit Absolven-
ten von Master- oder traditionellen Hochschulabschlüssen (Tabelle 15). So 
erzielen Fortgebildete in großen Unternehmen signifikant seltener ein gleich 
hohes oder höheres Gehalt als Akademiker als in mittleren Unternehmen. 
Nimmt man beim Vergleich zwischen Fortbildungsabsolventen und Masterab-
solventen kleine Unternehmen mit in die Analyse auf, so zeigt sich kein statis-
tisch signifikanter Effekt der Unternehmensgröße. Die Ausbildungsaffinität hat 
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einen signifikanten positiven Effekt auf das Einstiegsgehalt von Fortgebildeten 
im Vergleich zu Bachelorabsolventen. Beim Gehalt nach fünf Jahren dreht sich 
das Vorzeichen und der Koeffizient ist signifikant negativ. Branchenunterschie-
de werden nicht sichtbar.

Die Ergebnisse für gewerblich-technische Berufsfelder beziehungsweise natur-
wissenschaftliche Fachrichtungen finden sich in Tabelle 16. Die Unternehmens-
größe und die Branche haben keinen signifikanten Einfluss auf das Gehalt. Bei 
der Ausbildungsaffinität zeigt sich ein statistisch signifikanter negativer Effekt 
auf die Wahrscheinlichkeit, dass ein Fortbildungsabsolvent verglichen mit einem 
Bachelorabsolventen nach fünf Jahren ein gleich hohes oder höheres Gehalt 
erzielt. Inwiefern hierbei Absolventen aus dualen Studiengängen eine Erklärung 
liefern können, kann die vorliegende Umfrage nicht beantworten. Da allerdings 
fünf Jahre vor der Befragung noch sehr wenige Bachelorabsolventen aus den 
im Zuge des Bologna-Prozesses umgestellten neuen Bachelorstudiengängen 
zu verzeichnen waren, liegt die Vermutung nahe, dass es sich bei diesen Absol-
venten um solche aus dualen Studiengängen handeln könnte.

Gehalt von Fortbildungsabsolventen  Tabelle 15
(kaufmännisch/wirtschaftswissenschaftlich)
Lineares Wahrscheinlichkeitsmodell, nur Unternehmen mit 50 oder mehr Mitarbeitern

Vergleich zu Bachelor-
absolventen

Vergleich zu Absolventen mit 
Master- oder traditionellen 
Hochschulabschlüssen

Einstiegsgehalt Gehalt nach  
5 Jahren

Einstiegsgehalt Gehalt nach  
5 Jahren

50 bis 249 Mitarbeiter (Referenz)
Ab 250 Mitarbeiter –0,038 –0,066 –0,127** –0,095*
Industrie und Bau (Referenz)
Dienstleistungen 0,033 –0,065 0,062 –0,014
Ausbildungsaffinität 0,450* –0,189*** 0,006 –0,041
Unterstützung bei 
Fortbildung

0,128 –0,013 0,165 0,194

Konstante 0,159 1,082*** 0,375 0,467*
R2 0,019 0,015 0,021 0,016
N 332 332 418 418
Abhängige Variable: Fortbildungsabsolventen erzielen ein gleich hohes oder höheres Gehalt als Akademiker 
(Ja = 1, Nein = 0). ***/**/*: signifikant auf dem 1-/5-/10-Prozent-Niveau. 
Robuste Standardfehler.
Quellen: IW-Personalpanel 2015; eigene Berechnungen
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Die Bedeutung, die Fortbildungsabsolventen für ein Unternehmen haben, 
spiegelt sich nicht nur in der ihnen direkt entgegengebrachten Wertschätzung 
wider – sei es durch die Übertragung von Verantwortung oder das Zahlen eines 
entsprechenden Gehalts –, sondern kann sich auch in den Aktivitäten des 
Unternehmens und dem Unternehmensergebnis zeigen. Im Folgenden wird 
daher der Zusammenhang untersucht zwischen der Qualifikationsstruktur der 
Mitarbeiter und der Tätigkeit des Unternehmens in Forschung und Entwicklung 
und/oder Konstruktion, der Innovationstätigkeit sowie dem Jahresergebnis. 
Aus Tabelle 17 ist ablesbar, dass Unternehmen, die sowohl Hochschul- als auch 
Fortbildungsabsolventen beschäftigten, in allen drei Bereichen aktiver und 
erfolgreicher sind als Unternehmen, die nur eine der beiden Gruppen in ihren 
Reihen haben. Unternehmen ohne hochqualifizierte Beschäftigte weisen noch 
häufiger ein positives Jahresergebnis auf. Hierzu gehören jedoch lediglich gut 
10 Prozent aller Unternehmen, bei denen zudem die Höhe und die Nachhal-
tigkeit dieses positiven Jahresergebnisses nicht ablesbar sind.

Gehalt von Fortbildungsabsolventen  Tabelle 16
(gewerblich-technisch/naturwissenschaftlich)
Lineares Wahrscheinlichkeitsmodell, nur Unternehmen mit 50 oder mehr Mitarbeitern

Vergleich zu Bachelor-
absolventen

Vergleich zu Absolventen mit 
Master- oder traditionellen 
Hochschulabschlüssen

Einstiegsgehalt Gehalt nach  
5 Jahren

Einstiegsgehalt Gehalt nach  
5 Jahren

50 bis 249 Mitarbeiter (Referenz)
Ab 250 Mitarbeiter –0,065 –0,078 –0,012 –0,071
Industrie und Bau (Referenz)
Dienstleistungen 0,075 –0,094 –0,019 –0,069
Ausbildungsaffinität –0,082 –0,282*** 0,027 0,113
Unterstützung bei 
Fortbildung

0,179 0,077 0,137 0,078

Konstante 0,561*** 0,998*** 0,319** 0,392**
R2 0,021 0,04 0,007 0,012
N 275 275 408 409
Abhängige Variable: Fortbildungsabsolventen erzielen ein gleich hohes oder höheres Gehalt als Akademiker 
(Ja = 1, Nein = 0). ***/**/*: signifikant auf dem 1-/5-/10-Prozent-Niveau. 
Robuste Standardfehler. 
Quellen: IW-Personalpanel 2015; eigene Berechnungen
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Tabelle 18 zeigt die Resultate multivariater Analysen, die unter Berücksichti-
gung verschiedener Unternehmensmerkmale (Größe, Branche etc.) untersu-
chen, wie die Qualifikationsstruktur der Mitarbeiter von Unternehmen zusam-
menhängt mit ihrer Aktivität bei Forschung und Entwicklung und/oder Kons-
truktion, mit ihrer Innovationsfähigkeit sowie mit dem Jahresergebnis.

FuE, Innovationen und Jahresergebnis    Tabelle 17
Anteil der Unternehmen, in Prozent

FuE und/oder 
Konstruktion

Innovationen1) Positives Jahres-
ergebnis im Vorjahr

Nein Ja Nein Ja Nein Ja
Keine Fortbildungs- oder 
Hochschulabsolventen 90,3 9,7 69,2 30,8 30,8 69,2
Nur Fortbildungsabsolventen 65,3 34,7 50,6 49,4 45,5 54,5
Nur Hochschulabsolventen 59,3 40,7 49,5 50,5 39,9 60,1
Fortbildungs- und 
 Hochschulabsolventen 52,7 47,3 36,6 63,4 33,1 66,9
Insgesamt 60,4 39,6 45,4 54,6 36,4 63,6
1) Als innovativ gelten Unternehmen, die in den vorangegangenen zwei Jahren neue oder deutlich verbesserte 
Produkte/Dienstleistungen oder Produktionsprozesse/Verfahren eingeführt haben.
Quellen: IW-Personalpanel 2015; eigene Berechnungen

FuE, Innovationen und Jahresergebnis Tabelle 18
Lineares Wahrscheinlichkeitsmodell

FuE und/
oder 
Konstruktion

Innova-
tionen1)

Positives 
Jahresergebnis 
im Vorjahr

Nur Hochschulabsolventen (Referenz)
Keine Fortbildungs- oder Hochschulabsolventen –0,364*** –0,215** 0,092
Nur Fortbildungsabsolventen –0,129* –0,031 –0,062
Fortbildungs- und Hochschulabsolventen 0,008 0,111* 0,061
1 bis 49 Mitarbeiter (Referenz)
50 bis 249 Mitarbeiter 0,075** 0,035 –0,005
Ab 250 Mitarbeiter 0,096** 0,108** 0,029
Industrie und Bau (Referenz)
Dienstleistungen –0,322*** –0,103** –0,001
Ausbildungsaffinität 0,000 0,000 0,032
Konstante 0,733*** 0,614*** 0,586***
R² 0,134 0,052 0,012
N 1.281 1.279 1.268
1) Als innovativ gelten Unternehmen, die in den vorangegangenen zwei Jahren neue oder deutlich verbesserte 
Produkte/Dienstleistungen oder Produktionsprozesse/Verfahren eingeführt haben.
Abhängige Variable: Ja = 1, Nein = 0. ***/**/*: signifikant auf dem 1-/5-/10-Prozent-Niveau. 
Robuste Standardfehler.
Quellen: IW-Personalpanel 2015; eigene Berechnungen
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Mit Blick auf Forschung und Entwicklung und/oder Konstruktion ergibt sich, 
dass erstens Unternehmen, die keine Fortbildungs- oder Hochschulabsolven-
ten beschäftigen, sowie zweitens Unternehmen, die zwar Fortbildungsabsol-
venten, aber keine Hochschulabsolventen beschäftigen, signifikant seltener 
in diesem Bereich aktiv sind als Unternehmen, die nur Hochschulabsolventen 
in ihren Reihen haben. Etwas anders ist das Bild hinsichtlich der Innovations-
fähigkeit. Hier bringen Unternehmen, in denen nicht nur Hochschulabsolven-
ten, sondern beide Qualifikationsgruppen tätig sind, signifikant häufiger In-
novationen hervor. Aus der letzten Spalte ist ersichtlich, dass die Qualifika-
tionsstruktur keinen signifikanten unmittelbaren Einfluss auf das Jahreser-
gebnis hat.

Fazit und Handlungsempfehlungen

6.1 Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse
Der Fortbildungsabschluss stellt aus individueller Perspektive in den allermeis-
ten Fällen einen großen Karriereschritt dar. Verglichen mit Personen mit ab-
geschlossener Berufsausbildung ohne Fortbildung, liegt der Bruttomonats-
verdienst im Durchschnitt um rund 840 Euro höher und das Aufgabenspektrum 
weist mehr anspruchsvolle Tätigkeiten auf, die außerdem deutlich häufiger 
mit fachlicher Weisungsbefugnis und Personalverantwortung einhergehen.

Früher haben jedoch mehr Erwerbstätige einen Fortbildungsabschluss erwor-
ben. Zwar ist in den letzten Jahren wieder eine Zunahme bei den Absolventen 
von Aufstiegsfortbildungen festzustellen, die damit zum einen ein Qualifika-
tionssignal an potenzielle Arbeitgeber senden und zum anderen ihre beruf lichen 
Kompetenzen und ihr berufsspezifisches Humankapital erweitern. Dennoch 
gibt es aus Sicht von Unternehmen bei dieser höherwertigen Qualifikation in 
vielen Berufsfeldern immer noch einen Engpass, sodass entsprechende Spe-
zialisten fehlen. Aktuell steigt am Arbeitsmarkt zudem die Zahl der Engpass-
berufe, in denen typischerweise eine Fortbildung erforderlich ist, deutlich.

Daher stellt sich gesamtwirtschaftlich die Frage, warum nicht mehr geeignete 
Personen einen Fortbildungsabschluss anstreben. Aus humankapitaltheore-

6
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tischer Sicht ist eine Unterinvestition in diese berufliche Qualifikation zu ver-
zeichnen. Denn der Abschluss bietet gute Karriereoptionen, wird am Arbeits-
markt stark nachgefragt und weist die niedrigste Erwerbslosenquote aller 
Qualifikationsstufen auf. Hemmnisse könnten liegen in den finanziellen Rah-
menbedingungen, in den persönlichen Lebensverhältnissen, in unzureichen-
den Angeboten der Weiterbildungs- und Karriereberatung oder in einem zu 
unflexiblen Fortbildungsangebot. Möglich ist auch, dass Unternehmen weniger 
als die Beschäftigten an einer Förderung von Fortbildungsabschlüssen inter-
essiert sind, denn nicht selten geht ein solcher Abschluss auch mit einem 
Wechsel des Arbeitgebers einher.

Eine weitere Ursache dürfte die in den vergangenen 15 Jahren stark gestiege-
ne Studierneigung sein. In Relation hat die akademische gegenüber der beruf-
lichen Qualifizierung deutlich an Attraktivität gewonnen. Daher wurde in der 
vorliegenden Analyse der Untersuchungsschwerpunkt auf den Vergleich der 
Karriereperspektiven von Fortbildungsabsolventen und Hochschulabsolven-
ten gelegt, der im Kern die folgenden Ergebnisse erbrachte:

Persönliche Eigenschaften und Erfahrungen

• Unter den Fortbildungsabsolventen ist der Männeranteil deutlich größer 
als unter den Akademikern. Er liegt sogar noch höher als der Männeranteil 
in den zugrunde liegenden Ausbildungsberufen, die schwerpunktmäßig in 
Industrie und Handwerk angesiedelt sind. Damit hängt das Potenzial an 
Fortgebildeten eng mit der ursprünglichen Berufswahlentscheidung in der 
Erstausbildung zusammen.

• Fortbildungsabsolventen verfügen über mehr Arbeitsmarkterfahrung und 
über eine längere Betriebszugehörigkeit als Akademiker. Denn die Jahre 
der ursprünglichen Berufsausbildung und der anschließenden Berufstätig-
keit schlagen bei ihnen zu Buche. Dabei ist die Betriebszugehörigkeit von 
Fortgebildeten oftmals deutlich höher, als es der leichte Unterschied bei 
der Berufserfahrung im Vergleich zu Akademikern vermuten lässt. Daraus 
resultiert ein theoretisch zu erwartender Unterschied in der Substituierbar-
keit zwischen den Qualifikationen, da Akademiker mehr allgemeines Hu-
mankapital aufweisen. 
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• Fortbildungsabsolventen sind häufiger verheiratet und haben öfter Kinder, 
auch wenn sich ihr Durchschnittsalter von dem der Akademiker kaum un-
terscheidet. Sie weisen somit eine stärkere Familienorientierung auf. Es ist 
zu vermuten, dass sich bei ihnen die Familiengründung durch das früher im 
Lebensverlauf erzielte Einkommen leichter gestalten lässt.

Berufliche Tätigkeiten und Anforderungen

• Fortbildungsabsolventen üben in höherem Ausmaß als Akademiker tech-
nische Tätigkeiten aus (herstellen, Qualität prüfen, reparieren, Anlagen 
steuern etc.), während Akademiker stärker in kaufmännischen Tätigkeiten 
vertreten sind. Auch hier spiegelt sich die unterschiedliche Verteilung der 
Befragten aus beiden Qualifikationsgruppen auf bestimmte Wirtschaftsbe-
reiche und Berufe wider.

• Fortbildungsabsolventen sind öfter als Arbeiter und Selbstständige tätig, 
während Akademiker öfter unter den Beamten und Freiberuflern zu finden 
sind. Unterschiede in den ausgeübten Berufen schlagen sich nieder in ver-
schiedenen Einsatzmöglichkeiten nach Unternehmensbereichen: So setzen 
Unternehmen Akademiker häufiger in den Bereichen Unternehmensfüh-
rung, Marketing sowie Forschung und Entwicklung ein. Sehr geringe Diffe-
renzen bestehen hingegen in den Bereichen Qualitätssicherung sowie 
 Finanzen, Controlling und Rechnungswesen, in denen ähnlich häufig Fort-
gebildete beschäftigt werden.

• Aus Unternehmenssicht gibt es mehr Tätigkeiten, die Mitarbeitern mit Fort-
bildungsabschluss vorbehalten sind, als Tätigkeiten, die Akademikern vor-
behalten sind. Gleichzeitig üben mehr Fortgebildete Tätigkeiten aus, die in 
der Regel von Akademikern ausgeübt werden, als dass Akademiker typische 
Tätigkeiten von Fortgebildeten übernehmen. Dies spricht dafür, dass Fort-
bildungsabsolventen spezielle Kompetenzen mitbringen, die nicht so ein-
fach zu ersetzen sind. Und sie sind durchaus in der Lage, auch komplexe 
Aufgaben, die typischerweise von Akademikern übernommen werden, er-
folgreich zu bewältigen. Fortgebildete verfügen somit über weitreichende 
Einsatzmöglichkeiten und weisen eine eingeschränkte Substituierbarkeit 
durch Akademiker auf. Hier bestätigt sich die – aufgrund ihres branchen- und 
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berufsspezifischen Kompetenzprofils theoretisch erwartete – breite Einsetz-
barkeit von Fortbildungsabsolventen am Arbeitsmarkt.

• Während Fortbildungsabsolventen bei praktischer Erfahrung und Teamfähig-
keit aus Sicht der befragten Unternehmen besser abschneiden, werden Aka-
demikern eine höhere Problemlösungskompetenz, auch bei der Bewältigung 
von neuen Aufgaben, und eine selbstständigere Arbeitsweise zugesprochen. 
Bei Fachwissen und Expertise ist keine Gruppe eindeutig im Vorteil.

• Häufiger als Fortbildungsabsolventen müssen Akademiker im Arbeitsalltag 
folgende Situationen bewältigen: andere überzeugen und Kompromisse 
aushandeln, eigene Wissenslücken erkennen und schließen, auf Probleme 
reagieren und diese lösen, mit anderen kommunizieren, Verantwortung für 
andere Personen übernehmen. Damit scheinen Akademiker im Beruf ins-
gesamt öfter mit komplexen Aufgaben konfrontiert zu sein als Fortgebilde-
te. Jedoch kommt es bei Fortbildungsabsolventen häufiger vor, dass selbst 
kleine Fehler oder Unaufmerksamkeiten zu großen finanziellen Verlusten 
für das Unternehmen führen können.

Verdienst- und Karrieremöglichkeiten

• Die Karriereperspektiven von Fortbildungsabsolventen und von Bachelor-
absolventen bewerten die befragten Unternehmen überwiegend als ähnlich 
gut, Master- und Diplomabsolventen räumen sie hingegen Vorteile ein.

• Fortbildungsabsolventen treffen etwa gleich häufig wie Hochschulabsol-
venten eigenständig Entscheidungen oder übernehmen Verantwortung für 
Mitarbeiter; sie sind sogar häufiger (fachlich) weisungsbefugt oder direkte 
Vorgesetzte. Bei der Besetzung von Führungspositionen zeigt sich nur bei 
der obersten Führungsebene in größeren Unternehmen ein Vorteil für Hoch-
schulabsolventen.

• Im Durchschnitt erzielen Akademiker ein um rund 500 Euro höheres Brutto-
monatseinkommen als Fortbildungsabsolventen. Unternehmen zahlen Fort-
gebildeten zwar mehrheitlich ein gleich hohes Gehalt wie Bachelorabsolven-
ten; Master- und andere Hochschulabsolventen verdienen aber meist mehr.
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• Wird für konkrete Arbeitstätigkeiten, berufliche Alltagssituationen und Ar-
beitsanforderungen kontrolliert, so verringern sich die Lohnunterschiede 
zwischen Fortbildungs- und Hochschulabsolventen, bleiben aber dennoch 
statistisch signifikant. Allerdings erzielen 28 Prozent der Fortgebildeten 
Stundenlöhne, die über den mittleren Stundenlöhnen der Akademiker liegen –  
es sind also längst nicht alle Akademiker per se finanziell erfolgreicher. Im 
Gegenteil: Rund ein Viertel der Hochschulabsolventen verdient weniger als 
ein durchschnittlicher Fortbildungsabsolvent.

• Nicht nur die Abiturienten unter den Fortbildungsabsolventen haben die 
Aussicht auf überdurchschnittliche Einkommen: Für die Gruppe der Spit-
zenverdiener unter den Fortgebildeten unterscheidet sich die Verteilung 
nach Schulabschluss nicht von derjenigen aller Fortgebildeten. Es zeigt sich 
zudem, dass unter den Fortbildungsabsolventen der erreichte Schulab-
schluss keinen signifikanten Einfluss auf das Einkommen hat. Dies macht 
deutlich, dass ein Fortbildungsabschluss allen Schulbildungsgruppen eine 
gute Aufstiegsperspektive bietet – auch und gerade denen, die über einen 
Haupt- oder Realschulabschluss verfügen.

Insgesamt ist festzuhalten, dass Fortbildungsabschlüsse gleichwertig mit Hoch-
schulabschlüssen im Hinblick auf ihre Arbeitsmarktverwertbarkeit sind. Fort-
bildungsabsolventen sind zudem seltener arbeitslos, häufiger in Führungsver-
antwortung und ähnlich zufrieden mit ihrer beruflichen Tätigkeit wie Akade-
miker. Branche und Berufsfeld erweisen sich als entscheidender als die Art der 
Qualifikation im Hinblick auf Verdienst- und Karriereoptionen. Allerdings ver-
bleiben innerhalb der jeweils betrachteten Berufsfelder Vorteile für akademi-
sche Abschlüsse beim durchschnittlichen Einkommen und bei den höchsten 
Führungspositionen in größeren Unternehmen. 

6.2 Handlungsempfehlungen
Die vorliegende Studie hat die Erwerbssituation von Fortbildungsabsolventen 
im Vergleich zu Hochschulabsolventen aus Perspektive der Beschäftigten sowie 
aus Perspektive der Unternehmen anhand zahlreicher Aspekte und Indikatoren 
beleuchtet. Ein zentrales Ergebnis der Untersuchung ist, dass weder Hoch-
schulabsolventen noch Fortbildungsabsolventen durchweg bessere Einkom-
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mens- und Arbeitsperspektiven haben. Fortbildungs- und Hochschulabschlüs-
se sind zwar nicht gleichartig, aber in vielerlei Hinsicht gleichwertig, auch wenn 
im Durchschnitt Unterschiede zwischen den beiden Gruppen insgesamt vor-
handen sind. Die Gleichwertigkeit spiegelt sich auch wider in der Einordnung 
von Fortbildungsabschlüssen und Bachelorabschlüssen auf dem gleichen 
DQR-Niveau. Zudem besteht inzwischen mit Blick auf die Durchlässigkeit im 
Bildungssystem in allen Bundesländern ein Hochschulzugang für Fortbildungs-
absolventen. Daher wurde Erkenntnissen der vorliegenden Studie bereits in 
Grundzügen bildungspolitisch Rechnung getragen. Diese Bemühungen sind 
weiter zu intensivieren, um Gleichwertigkeit und Durchlässigkeit noch stärker 
in die reale Bildungspraxis zu überführen, etwa indem Berufspraktiker in der 
Studieneingangsphase an Hochschulen intensiver unterstützt werden.

Beide Qualifikationsgruppen sind allerdings in sich selbst sehr heterogen, 
sodass Durchschnitte über die jeweilige Gesamtgruppe nur bedingt aussage-
fähig sind. Tendenziell zeigen sich größere Unterschiede zwischen gewerb-
lich-technischen Fortbildungsabsolventen und ihren akademischen Pendants, 
sprich Hochschulabsolventen naturwissenschaftlicher Fachrichtungen, als 
zwischen kaufmännischen Fortbildungsabsolventen und ihren akademischen 
Pendants, sprich Hochschulabsolventen wirtschaftswissenschaftlicher Fach-
richtungen. Dies gilt sowohl bei den Einsatzmöglichkeiten in verschiedenen 
Unternehmensbereichen und den Karriereperspektiven als auch beim Einkom-
men. Zudem ist ein Vergleich davon abhängig, ob man Bachelorabsolventen 
als Referenz zugrunde legt oder Masterabsolventen beziehungsweise Absol-
venten traditioneller Studiengänge.

Bei der Bewertung der Fortbildungsabschlüsse ist außerdem zu beachten, dass 
der hier vorgenommene Vergleich mit Akademikern nur die eine Seite der 
Medaille ist. Ein Vergleich mit Personen, die nur eine duale Ausbildung absol-
viert haben, zeigt den deutlichen Mehrwert einer Fortbildung. Diese stellt einen 
alternativen Zugang zu hochqualifizierten Fachaufgaben dar und öffnet be-
stimmten Personengruppen Türen, die ihnen vielleicht sonst verschlossen 
geblieben wären. Die Ergebnisse der vorliegenden Studie machen deutlich, 
dass für einen Großteil der Fortgebildeten ähnliche Karriereperspektiven be-
stehen wie für Akademiker und dass viele Fortgebildete mit ihrem Werdegang 
sehr zufrieden sind.
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Viele der Ergebnisse deuten zudem darauf hin, dass die beiden Abschlüsse in 
der Wirtschaft überwiegend komplementär sind – es geht also nicht um ein 
Entweder-oder, sondern Unternehmen benötigen beide Qualifikationsgruppen. 
Gleichzeitig steht außer Frage, dass Fortbildungsabsolventen für bestimmte 
spezifische Tätigkeiten unerlässlich und kaum ersetzbar sind, auch nicht durch 
Akademiker. Grundsätzlich erscheint es somit vorteilhaft, sicherzustellen, dass 
sich die große Bedeutung von Fortbildungsabschlüssen in der Wirtschaft nie-
derschlägt in einer entsprechenden Nachfrage von beruflich Ausgebildeten 
nach Fortbildungen einerseits und in einer entsprechenden Förderung der 
Fortbildungsinteressierten vonseiten der Unternehmen andererseits.

Überraschenderweise ist die Unterstützung beim Erwerb von Fortbildungsab-
schlüssen ausgerechnet in jenen Branchen vergleichsweise gering, in denen 
Fortbildungsabsolventen fehlen. Es ist somit geboten, die konkreten Hemm-
nisse einer solchen finanziellen und/oder zeitlichen Unterstützung intensiver 
zu analysieren und passgenaue Fördermöglichkeiten und Lösungsansätze zu 
entwickeln. Eine Erklärung könnte sein, dass insbesondere große Unternehmen 
eigene Modelle zur Qualifizierung ihrer Mitarbeiter entwickelt haben, die nicht 
unbedingt auf einem formalen Abschluss fußen. Ferner ist es denkbar, dass 
die vorhandenen Fortbildungsangebote nicht flexibel genug sind, um sich 
berufsbegleitend mit einer zeitlich fordernden Tätigkeit kombinieren zu lassen. 
Hier könnte die verstärkte Nutzung von digitalen Lernangeboten hilfreich sein.

Grundsätzlich sollte jedoch die Option der Aufstiegsfortbildung im Anschluss 
an einen ersten beruflichen Abschluss öffentlichkeitswirksamer als Karriere-
pfad präsentiert werden. Gerade mit Blick auf die aktuellen Probleme der 
Unternehmen bei der Besetzung von Ausbildungsstellen kann dies ein wich-
tiger Schlüssel sein, um die Attraktivität eines beruflichen Bildungswegs zu 
steigern. Auch hier gilt es, die Gleichwertigkeit – trotz Andersartigkeit – mehr 
hervorzuheben. Es könnte hilfreich sein, dafür die Marke „Höhere Berufsbil-
dung“ in Deutschland stärker zu etablieren. Denn die in der vorliegenden Ana-
lyse identifizierten Vorteile und Attraktivitätsfaktoren einer Fortbildung sind 
großen Teilen der Gesellschaft und insbesondere der potenziellen Nachfrager 
einer beruflichen Qualifizierung mutmaßlich nicht bekannt. Dies dürfte auch 
für die Akteure im Bereich der Berufsberatung gelten. Eine stärkere Marken-
bildung für „Höhere Berufsbildung“ scheint allein schon deshalb sinnvoll, weil 



73

die aktuell 224 Rechtsverordnungen und Regelungen des Bundes sowie die 
2.763 Rechtsvorschriften von zuständigen Stellen für die berufliche Fortbildung 
für jugendliche Bildungsnachfrager und Berater im Themenfeld schwer über-
schaubar sind.

Aktuell wird bereits intensiv über Möglichkeiten zur Etablierung der „Höheren 
Berufsbildung“ diskutiert (BFA, 2016; ZDH, 2016). Zu den infrage kommenden 
Maßnahmen zählen beispielsweise: eine intensivere und ausgewogenere Be-
rufs- und Studienorientierung an Gymnasien, die Stärkung der beruflichen 
Schulen im Bereich der Aus- und Fortbildung, der Ausbau von Auslandsauf-
enthalten und internationalen Kompetenzen in der beruflichen Bildung, eine 
engere Verzahnung von Aus- und Weiterbildung und die Etablierung neuer 
Lernorte. Die bereits realisierte Ausweitung der finanziellen Unterstützung  
im Rahmen des Aufstiegsfortbildungsförderungsgesetzes sollte im Sinne der 
erweiterten Zielrichtung als Aufstiegs-BAföG fortgeführt werden, um noch 
mehr Personen für eine Fortbildung zu motivieren. Dies könnte auch gesell-
schaftliche Aufstiegsoptionen für bildungsfernere Personenkreise verbreitern 
helfen.

Hierbei spielt auch das Thema Durchlässigkeit eine entscheidende Rolle (Wis-
senschaftsrat, 2014). Es geht dabei nicht nur um die formalen Zugangswege 
zum jeweils alternativen Bildungsangebot, sondern auch um den effektiven 
Zugang und die Anrechnung von Leistungen in dem jeweils anderen System. 
Insbesondere die Unternehmensbefragung des IW-Personalpanels hat gezeigt, 
dass Fortbildungsabsolventen zu einem gewissen Grad auch auf Akademi-
ker-Positionen eingesetzt werden und in etwas schwächerem Maße auch um-
gekehrt. Diese Übergänge können mit passenden – sowohl tertiären als auch 
beruflich orientierten – Weiterbildungsangeboten, die an den vorhandenen 
Kenntnisstand anknüpfen, noch erfolgreicher gemanagt werden. Durch auf 
Studienabbrecher oder Akademiker zugeschnittene Fortbildungsangebote 
ließen sich deren Potenziale schneller produktiv nutzbar machen. Spezifische-
re Weiterbildungsangebote von Hochschulen unterhalb von Studienabschlüs-
sen könnten dazu beitragen, beruflich Qualifizierte für anspruchsvollere Auf-
gaben zu befähigen und sie dabei auch in die Lage zu versetzen, Potenziale, 
die sich zum Beispiel aus dem Trend zur Digitalisierung ergeben, schneller für 
die Unternehmen nutzbar zu machen.
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Kurzdarstellung

Die vorliegende Analyse betrachtet die Arbeitsmarkt- und Karriereperspektiven 
von Fortbildungsabsolventen in Deutschland. Auf Grundlage von Individual- 
und Unternehmensdaten wird untersucht, wie sich die Situation von Absol-
venten einer beruflichen Aufstiegsfortbildung – zum Beispiel zum Meister oder 
Techniker – im Vergleich zu der von Hochschulabsolventen darstellt. Während 
in der öffentlichen Debatte ein Studium unter Karrieregesichtspunkten als 
weitgehend alternativlos angesehen wird, zeigt ein Blick auf die Daten ein 
anderes Bild: Fortbildungsabsolventen brauchen den Vergleich mit Akademi-
kern nicht zu scheuen, denn sie haben ein geringeres Arbeitslosigkeitsrisiko, 
übernehmen häufiger Führungsverantwortung und ihr Einkommen liegt in 
vielen Fällen gleichauf mit dem von Hochschulabsolventen oder sogar darüber. 
Zudem bietet eine Aufstiegsfortbildung auch für Schulabgänger ohne Abitur 
eine gute Karriereperspektive. Unternehmen schätzen Fortbildungsabsolven-
ten als versierte Teamplayer mit fundierter Praxiserfahrung und setzen sie in 
verantwortungsvollen Tätigkeiten gezielt ein.
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Abstract

The present IW Analysis looks at the labour market in Germany and the career 
prospects of those completing further vocational training. Using both indivi-
dual and corporate data the authors compare the situation of those who un-
dergo advanced training – for example, to qualify as a master crafts(wo)man 
or technician – with that of university graduates. While in the public debate a 
university degree is generally regarded as an indispensable step on the career 
ladder, analysis of the data reveals a rather different picture. Skilled workers 
with advanced vocational qualifications turn out to be as well or better off than 
those completing tertiary education due to their lower risk of unemployment, 
their more frequent opportunities to shoulder management responsibility and 
in many cases an income equal to or even exceeding that of university gradu-
ates. Moreover, even those without high school graduation or A-levels have 
good career prospects if they obtain an advanced vocational qualification. 
Companies value employees who complete further training as experienced 
team players with sound practical experience and are keen to place them in 
responsible positions. 



80

Die Autoren

Dr. rer. oec. Regina Flake, geboren 1983 in Paderborn; Studium der Interna-
tional Economics in Göttingen, Fontainebleau (Frankreich) und Puebla (Mexi-
ko) sowie Promotion an der Ruhr Graduate School in Economics in Essen; seit 
2013 im Institut der deutschen Wirtschaft Köln, Economist im Kompetenzfeld 
„Berufliche Qualifizierung und Fachkräfte“.

Dipl.-Volkswirt Dirk Werner, geboren 1968 in Wuppertal; Studium der Volks-
wirtschaftslehre und Wirtschaftspädagogik in Köln; seit 1996 im Institut der 
deutschen Wirtschaft Köln, Leiter des Kompetenzfelds „Berufliche Qualifizie-
rung und Fachkräfte“; seit 2008 zudem Geschäftsführer der Institut der deut-
schen Wirtschaft Köln JUNIOR gemeinnützige GmbH.

Dr. rer. pol. Michael Zibrowius, geboren 1984 in Nürnberg; Studium der inter-
nationalen Volkswirtschaftslehre in Nürnberg und Detroit (Michigan) sowie 
Promotion in Volkswirtschaftslehre im Rahmen des Bavarian Graduate Program 
in Economics in Nürnberg; seit 2014 im Institut der deutschen Wirtschaft Köln, 
Economist im Kompetenzfeld „Berufliche Qualifizierung und Fachkräfte“.

http://www.iwkoeln.de/institut/personen/detail/105221
http://www.iwkoeln.de/institut/personen/detail/18690
http://www.iwkoeln.de/institut/personen/detail/142385


Bis IW-Analyse Nr. 100: E-Books können über www.iwmedien.de/bookshop bestellt werden.
Ab IW-Analyse Nr. 101: kostenfreier Download auf www.iwkoeln.de/studien/iw-analysen.

Susanna Kochskämper /  
Jochen Pimpertz
Finanzierung des Pflegefallrisikos 
Reformperspektiven im demografischen 
Wandel 
IW-Analysen 99, 2014, 56 Seiten, 14,90 €

Regina Flake / Lydia Malin /  
Lena Middendorf / Susanne Seyda
Qualifizierung von An- und Ungelernten 
Eine empirische Bestandsaufnahme  
der Lebenssituation und Potenziale 
IW-Analysen 100, 2014, 88 Seiten, 19,90 €

Michael Hüther / Michael Voigtländer / 
Heide Haas / Philipp Deschermeier
Die Bedeutung der Langfristfinanzierung 
durch Banken 
Vorteile und zukünftige  
Herausforderungen 
IW-Analysen 101, 2015, 90 Seiten

Michael Hüther / Michael Voigtländer / 
Heide Haas / Philipp Deschermeier
The importance of long-term financing  
by banks 
Advantages and future challenges 
IW-Analysen 102, 2015, 82 Seiten

Monika Piegeler
Entrepreneurship und Innovation 
Stand der Forschung und politische 
 Handlungsempfehlungen 
IW-Analysen 103, 2015, 62 Seiten

Berthold Busch / Jürgen Matthes 
Regeln für Staatsinsolvenzen  
im Euroraum 
IW-Analysen 104, 2015, 80 Seiten

Wido Geis / J. Michaelle Nintcheu /  
Sandra Vogel
Fachkräfte für Deutschland 
Potenziale einer gesteuerten Zuwanderung 
IW-Analysen 105, 2016, 128 Seiten

Dominik H. Enste / Mara Ewers /  
Christina Heldman / Regina Schneider
Verhaltensökonomik und 
 Verbraucherschutz 
Zur Psychologie von Vertrauen  
und Kontrolle 
IW-Analysen 106, 2016, 92 Seiten

Hagen Lesch / Dennis Byrski
Flächentarifvertrag und  
Tarifpartnerschaft in Deutschland 
Ein historischer Rückblick 
IW-Analysen 107, 2016, 104 Seiten

Oliver Stettes
Arbeitswelt der Zukunft 
Wie die Digitalisierung den Arbeitsmarkt 
verändert 
IW-Analysen 108, 2016, 86 Seiten

Vera Demary / Barbara Engels /  
Klaus-Heiner Röhl / Christian Rusche
Digitalisierung und Mittelstand 
Eine Metastudie 
IW-Analysen 109, 2016, 76 Seiten

Jürgen Matthes / Anna Iara /  
Berthold Busch
Die Zukunft der  
Europäischen Währungsunion 
Ist mehr fiskalische Integration unverzichtbar? 
IW-Analysen 110, 2016, 182 Seiten

IW-Analysen     Forschungsberichte aus dem Institut der deutschen Wirtschaft Köln



ISBN 978-3-602-14973-5 (Druckausgabe)
ISBN 978-3-602-45591-1 (E-Book|PDF)

iwkoeln.de


	Titel: Fortbildungsabsolventen
	Impressum

	Inhalt
	1 Einleitung
	2 Theoretische Aspekte undmethodische Vorgehensweise
	2.1 Theoretische Grundlagen der Arbeitsmarktverwertbarkeit beruflicher Qualifikationen
	2.2 Aspekte der Substituierbarkeit beruflicher undakademischer Qualifikationen
	2.3 Methodische Vorgehensweise und Datenbasis

	3 Arbeitsmarktsituation und berufliche Perspektivenvon Fortbildungsabsolventen
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