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Zusammenfassung: Wer in Deutschland eine duale Be-
rufsausbildung absolviert hat, kann auch ohne Hoch-
schulzugangsberechtigung Positionen erreichen, die in
anderen Lindern ausschlief3lich von Akademiker/-innen
besetzt werden. Von Frauen wird diese ,,zweite Chance
durch eine Aufstiegsfortbildung sehr viel seltener genutzt
als von Mannern. Warum dies so ist, wird anhand der
BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2012 untersucht. Im
Fokus der Analysen stehen drei Erklarungsfaktoren: Karri-
ereaspirationen (Préferenzen), familidre Verpflichtungen
(Restriktionen) und der erlernte Beruf (Opportunitéten).
Im Ergebnis zeigt sich, dass Kinder und eine Ausbildung
in einem geschlechtstypischen Beruf den Geschlechteref-
fekt moderieren, weshalb konditionale Effekte betrachtet
werden miissen: Fiir Mdnner steigt und fiir Frauen sinkt
die Wahrscheinlichkeit fiir berufliche Hoherqualifizie-
rung mit Kindern sowie mit einer Ausbildung in einem ge-
schlechtstypischen Beruf. Bei relativ gleichen beruflichen
Ausgangsbedingungen (Mischberufe) weisen kinderlose
Frauen und Minner eine vergleichbare Teilnahmewahr-
scheinlichkeit auf, fiir Miitter ist diese auch dann signifi-
kant geringer.

Schliisselworter: Aufstiegsfortbildung; berufliche Hoher-
qualifizierung; betriebliche Ausbildung; Frauenberufe;
Chancengleichheit.

Abstract: Those who complete dual vocational training
in Germany are able to achieve positions even without
higher education entrance qualifications which in other
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countries can only be taken up by academics. Women are
much less likely to take advantage of this “second chance”
offered by advanced vocational qualifications than men.
The reason for this is examined with the aid of the BIBB/
BAUA Employment Survey from 2012. The analyses focus
on three explanatory factors: career aspiration (preferen-
ces), family responsibilities (restrictions), the occupation
trained for (opportunities). The results show that having
children and having trained in a gender-typical occupati-
on strengthen the (negative) gender effect, which is why
conditional effects must be considered: the likelihood of
vocational upskilling increases for men but decreases for
women who have children and/or have trained in a gen-
der-typical occupation. Given relatively similar baseline
conditions (mixed occupations), men and women without
children show comparable participation rates while mo-
thers have significantly lower rates.

Keywords: Upgrading Training; Advanced Vocational
Qualification; Dual Vocational Training; Female Occupa-
tions; Equal Opportunity.

1 Einleitung

Wer in Deutschland eine duale Berufsausbildung absol-
viert hat, kann auch ohne Hochschulzugangsberech-
tigung Positionen erreichen, die in anderen Landern
ausschliefllich von Akademiker/-innen besetzt werden.
Moglich wird dies durch sogenannte Aufstiegsfortbildun-
gen — eine Besonderheit des deutschen Bildungssystems.
Ein solcher Fortbildungsabschluss wird in der Regel nach
einer dualen Berufsausbildung und einschlédgiger Berufs-
erfahrung abgelegt und fiihrt zu einem relativ hohen An-
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teil h6herer, nichtakademischer Tertidrbildung (ISCED 5B)
im Vergleich zu anderen Landern (vgl. OECD 2013).

Die soziologische Ungleichheitsforschung verweist
auf ausgepragte soziale Ungleichheiten beim Zugang zu
beruflicher Weiterbildung, die bestehende Ungleichheiten
zudem noch verstédrken (vgl. Hubert & Wolf 2007; Becker
& Hecken 2005; Schomann & Leschke 2004). Der Anfang
der 1980er Jahre noch bestehende Geschlechterunter-
schied in Bezug auf die Beteiligung an beruflicher Weiter-
bildung hat sich in den letzten Jahren allerdings aufgelost
und die geschlechtsspezifische Ungleichheit im Zugang
zu beruflicher Weiterbildung hat sich somit reduziert (vgl.
Rosenbladt & Bilger 2008; Schiener 2006: 248). Berufliche
Weiterbildung ist allerdings ein sehr heterogener Bereich,
der mehrheitlich Kurse von sehr kurzer Dauer umfasst;
drei von vier berufsbhezogenen Weiterbildungsaktivitidten
dauerten 2012 maximal mehrere Wochen (Bilger u. a. 2013:
52).' Bei langer andauernden Weiterbildungen zeigen sich
nach wie vor starke Unterschiede in der Beteiligung von
Mainnern und Frauen (Bilger u. a. 2013: 81; Offerhaus u. a.
2010: 809; Nader 2007). So ist der Anteil erwerbstétiger
Maéanner mit einer Aufstiegsfortbildung als Meister, Tech-
niker oder einem gleichwertigen Fachschulabschluss auf
der Basis des Mikrozensus 2011 mit 8,8 % doppelt so hoch
wie bei Frauen (4,3 %) (Hall 2014b: 376).% Die Vorteile einer
solchen beruflichen Héherqualifizierung sind empirisch
vielfach belegt: Erwerbstdtige mit Fortbildungsabschluss
sind seltener erwerbslos, erzielen hohere Lohne und ho-
here berufliche Positionen als blof3 dual Ausgebildete; die
beruflich Hoherqualifizierten sehen insgesamt einen sehr
hohen Nutzen durch die Fortbildung (vgl. Ammermiiller
& Weber 2005; Anger u.a. 2010; Hall 2014a; Moller 2013;
OECD 2008).

Analysen zum Ubergang in duale Aushildung haben
bereits gezeigt, dass die geringeren Chancen von jungen
Frauen auch mit dem im Vergleich zu Mannern enge-

1 Fiir berufliche Weiterbildung gibt es keine allgemein giiltige Defi-
nition. Zu unterscheiden sind verschiedene Formen (formal, nicht-
formal und informell), Finanzierungsarten (u.a. individuell vs.
betrieblich) und Volumen der Weiterbildung (kurzfristig vs. langer
andauernd). Auch die Begriffe Fortbildung und Weiterbildung wer-
den in der Literatur unterschiedlich verwendet. Wird hier von Fort-
bildung gesprochen, sind die Aufstiegsfortbildungen auf der Basis
Offentlich-rechtlich geregelte Priifungen gemeint (siehe Abschnitt 2).
Solche Aufstiegsfortbildungen dauern im Schnitt rund 1.300 Stun-
den; finanziert wird die berufliche Fortbildung von den Teilnehmern,
den Betrieben und der &ffentlichen Hand (vgl. Hall 2015).

2 Die Fortbildungsquote wurde bis zum Mikrozensus 2010 insbeson-
dere fiir Frauen stark iiberschitzt, da Fortbildungsabschliisse (also
Abschliisse einer Meister-/Technikerausbildung oder gleichwertige
Fachschulabschliisse) zusammen mit Abschliissen einer 2- oder 3-
jahrigen Schule des Gesundheitswesens erfasst wurden.
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ren Berufsspektrum von Frauen zusammenhéngen (vgl.
Beicht u. a. 2008: 297f; Beicht & Walden 2012). Aufgrund
der endogenen Strukturierung von Lebensverldufen (Hill-
mert 2010: 171) sind vorteilhafte Positionen zu einem
fritheren Zeitpunkt vorteilhafte Positionen zu spateren
Zeitpunkten; auf diese Weise wird soziale Ungleichheit
weitergetragen. Der hoheren beruflichen Bildung wurde
bisher allerdings wenig Aufmerksamkeit geschenkt, was
teilweise auf die Datenlage zuriickzufiihren ist. Ange-
sichts der Tatsache, dass sich die beim Zugang zu dualer
Aushildung erkennbaren geschlechtsspezifischen Un-
gleichheiten eher verstarken als abschwéachen, stellt sich
fiir die Bildungs- und Geschlechterforschung jedoch die
relevante Frage, warum Frauen, diese ,zweite Chance*
auf eine hohere Berufsposition so viel seltener nutzen als
Manner.

Ziel des Beitrags ist es, die relevanten Einflussgro-
Ben fiir eine berufliche Hoherqualifizierung und damit
auch die Ursachen der geringeren Beteiligung von Frauen
daran zu benennen und zu quantifizieren. Dabei stehen
drei Erklarungsfaktoren im Fokus der Analysen: Erstens
Karriereaspirationen (Prdferenzen), die nach wie vor zwi-
schen Mannern und Frauen variieren. Zweitens familidre
Verpflichtungen (Restriktionen), die sich in hoheren Teil-
zeitquoten von erwerbstatigen Frauen manifestieren. Und
drittens der erlernte Ausbildungsberuf (Opportunitditen),
der aufgrund der unterschiedlichen Berufswahl von Man-
nern und Frauen (vgl. Beicht & Walden 2012) eine zentrale
Analysekategorie ist. Empirisch stellt sich sodann die Fra-
ge, welchen Beitrag die jeweiligen Unterschiede zwischen
Méannern und Frauen hinsichtlich ihrer Karriereaspira-
tionen, ihrer Aushildungsberufe und ihrer familidare Ver-
pflichtungen unter Kontrolle weiterer relevanter Merkma-
le fiir die Erklarung einer beruflichen Hoherqualifizierung
spielen.

Einer der wenigen gréf3eren Datensatze, die die Fach-
richtung der erlernten Aus- und Fortbildungsberufe er-
fassen, ist die BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefragung 2012.
Dabei handelt es sich um eine reprasentativ angelegte
Befragung von rund 20.000 Erwerbstdtigen in Deutsch-
land. Zur Untersuchungsgruppe zdhlen hier Manner und
Frauen, die eine duale Berufsausbildung als erste Ausbil-
dung abgeschlossen haben. In Abschnitt 2 wird zunachst
definiert, was Aufstiegsfortbildungen genau sind und auf
welcher rechtlichen Grundlage sie beruhen. Anschlief3end
werden in Abschnitt 3 theoretische Mechanismen, bisheri-
ge empirische Befunde und die zu priifenden Hypothesen
vorgestellt. Abschnitt 4 stellt die Datenbasis, die Variablen
und die Methoden vor als Grundlage fiir die empirischen
Analysen in Abschnitt 5. Abschnitt 6 schlief3t mit einer Zu-
sammenfassung und einer Diskussion.
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2 Duale Ausbildung und berufliche
Hoherqualifizierung

Die Ausbildung im dualen System der Berufsausbildung
ist bundeseinheitlich auf der Grundlage des Berufsbil-
dungsgesetzes (BBiG) bzw. der Handwerksordnung (HwO)
geregelt und nur in staatlich anerkannten Ausbildungs-
berufen mdéglich. Aktuell gibt es rund 330 duale Ausbil-
dungsberufe, wobei Frauen mehrheitlich andere Berufe
erlernen als Manner. 18 der 25 von Mdnnern am starksten
besetzten Berufe im Jahr 2012 sind zu mehr als drei Vier-
tel mannlich besetzt, 13 Berufe haben einen Manneranteil
von iiber 90 %; 15 der 25 am stdrksten besetzten Berufe
sind Produktionsberufe. Bei den 25 am stdrksten von
Frauen besetzten Ausbildungsberufen handelt es sich fast
ausschliefilich um Dienstleistungsberufe. Auch hier zeigt
sich eine hohe Geschlechterkonzentration: 13 der 25 Beru-
fe weisen einen Frauenanteil von iiber 70 % auf.?

Auch die berufliche Fortbildung gehort zur Berufs-
bildung im Sinne des BBiG bzw. der HwO.* Eine Auf-
stiegsfortbildung wird in der Regel nach einer dualen
Berufsaushildung und einschlagiger, meist mehrjdhriger
Berufserfahrung abgelegt. Aufstiegsfortbildungen nach
dem BBiG bzw. der HwO werden vom Bund oder den
Kammern geregelt. Der Bund kann nach §53 BBiG bzw.
§42 HwO sogenannte Fortbildungsordnungen erlassen.
Sie schaffen eine bundesweit einheitliche Grundlage hin-
sichtlich der zu vermittelnden Inhalte sowie der Priifungs-
bestimmungen fiir staatlich anerkannte Fortbildungs-
abschliisse. Sind bundeseinheitliche Regelungen nicht
erlassen, konnen die zustdndigen Stellen (Kammern)
bei einem regionalen Bedarf an bestimmten fachlichen
Qualifikationen nach §54 BBiG bzw. §42a HwO selbst
Fortbildungspriifungsregelungen fiir ihren regionalen
Zustandigkeitsbereich festlegen. Durch entsprechende
Fortbildungsordnungen werden u. a. die Zulassungsvor-
aussetzungen (in der Regel ist dies ein einschlédgiger Be-
rufsabschluss) und das Priifungsverfahren festgelegt (vgl.
Bundesinstitut fiir Berufshildung 2013). Derzeit bestehen
222 Rechtsverordnungen des Bundes (darunter entfallen

3 Zuden TOP 5 der am starksten von Frauen besetzten Berufe gehor-
ten im Jahr 2012: Kauffrau im Einzelhandel, Verkduferin, Biirokauf-
frau, Medizinische Fachangestellte und Industriekauffrau. Bei Man-
nern stehen die Berufe Kraftfahrzeugmechatroniker, Kaufmann im
Einzelhandel, Industriemechaniker, Elektroniker (Handwerk) sowie
Anlagenmechaniker fiir Sanitdr-, Heizungs- und Klimatechnik an der
Spitze (vgl. Bundesinstitut fiir Berufshildung 2014).

4 Aufgabe der beruflichen Fortbildung ist nach §1, Abs. 4 BBIG, die
beruflichen Kenntnisse und Fertigkeiten zu erhalten, zu erweitern,
der technischen Entwicklung anzupassen (Anpassungsfortbildung)
oder den beruflichen Aufstieg zu ermoglichen (Aufstiegsfortbildung).
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ca. 150 auf Meisterabschliisse) und ca. 2.900 Rechtsvor-
schriften einzelner Kammern zu 763 von ihnen geregelten
Fortbildungsberufen (Hall 2014c: 371). Das Verfahren zur
Entwicklung einer Fortbildungsordnung wird in der Regel
von Arbeitgebern und Gewerkschaften initiiert (vgl. Bun-
desministerium fiir Bildung und Forschung 2012), es ori-
entiert sich also grundsatzlich am Bedarf der Wirtschaft
(Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2013: 34). An den insge-
samt 102.987 Fortbildungspriifungen 2012 nahmen 69.012
Ménner und 33.975 Frauen teil. Die Priifungszahlen in den
einzelnen Berufen variieren jedoch sehr stark. Zu den
quantitativ bedeutsamsten nach BBiG/HwO geregelten
Fortbildungsberufen zdhlen Meister/-in, Betriebswirt/-in,
Fachwirt/-in und Fachkaufmann/-frau; insgesamt 54 %
dieser Fortbildungspriifungen qualifizieren fiir einen
kaufménnischen Fortbildungsberuf (vgl. Statistisches
Bundesamt 2013). Neben den nach BBIG und der HwO
geregelten Fortbildungsgédngen gibt es Bildungsgange an
Fachschulen und Fachakademien nach Landesrecht, die
ebenfalls den Abschluss einer Berufsausbildung in einem
anerkannten Ausbildungsberuf sowie eine einschldgige
Berufstatigkeit voraussetzen. Dabei handelt es sich meist
um technische Berufe (z.B. Maschinenbautechniker/-in,
Elektrotechniker/-in) oder Fortbildungen zum/zur Be-
triebswirt/in (vgl. Statistisches Bundesamt 2015).

Aufgrund der geschlechtsspezifischen Berufswahl
auf der Ebene der dualen Ausbildung unterscheiden sich
auch die Fachrichtungen der absolvierten Fortbildungs-
abschliisse von Mannern und Frauen. Bei den Meister-
und Technikerabschliissen liegt der Frauenanteil sehr
niedrig, wobei Madnner eher Handwerks- oder Indust-
riemeisterabschliisse und Frauen eher nichttechnische
Meisterabschliisse wiahlen (zumeist Friseurmeisterin).
Im Bereich der kaufmédnnischen Fortbildungen ist das
Geschlechterverhiltnis relativ ausgeglichen (vgl. Statisti-
sches Bundesamt 2013, 2014c). In welcher Art und Weise
geschlechtsspezifische Beteiligungsquoten an beruflicher
Hoherqualifizierung {iber den Ausbildungsberuf vermit-
telt werden, wird im Folgenden Abschnitt theoretisch er-
lautert und in Abschnitt 5 empirisch aufgezeigt.

3 Theoretische Mechanismen und
empirische Befunde

Die Humankapitaltheorie nimmt bei der Erkldarung ge-
schlechtsspezifischer Ungleichheiten beim Zugang zu
beruflicher Weiterbildung eine zentrale Stellung ein (Ab-
schnitt 3.1 und 3.2); eine allein auf individuelle Faktoren
abzielende Betrachtungsweise reicht jedoch zur Erklarung
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einer beruflichen Hoherqualifizierung nicht aus (vgl. Hu-
bert & Wolf 2007). Aufgrund der im Gegensatz zu kiirze-
ren Weiterbildungskursen langen Dauer einer beruflichen
Hoherqualifizierung sind soziale Institutionen wie die Fa-
milie von Bedeutung, die die Strukturierung insbesondere
des weiblichen Lebenslaufs entscheidend mitprégen (Ab-
schnitt 3.2). Da eine Aufstiegsfortbildung in der Regel auf
einer dualen Aushildung aufbaut, spielen auch Bildungs-
institutionen, die die Rahmenbedingungen der berufli-
chen Fortbildungsméglichkeiten vorgeben, eine zentrale
Rolle (Abschnitt 3.3).

3.1 Berufliche Praferenzen: Karriere-
streben als Motivation fiir berufliche
Hoherqualifizierung

Der Humankapitaltheorie zufolge wird Weiter- und Fort-
bildung von rational agierenden Individuen als Investiti-
on in ihr Humankapital betrachtet. Eine solche Investition
erfolgt dann, wenn der erwartete Nutzen hoher ist als die
dadurch verursachten Kosten (vgl. Becker 1964). Dem An-
satz zufolge investieren Frauen weniger in ihr Humanka-
pital als Madnner, weil sie starker auf Familie und weniger
auf Karriere fokussiert sind (Wolter & Schiener 2009: 93f.).
Geschlechtstypische Rollenbilder und Normen werden
dabei in Sozialisationsprozessen erworben und fiihren zu
geschlechtsspezifischen Orientierungen und Praferenzen.
Berufliche Praferenzen konnen durch Berufswerte, d.h.
spezifische Merkmale der Berufsarbeit abgebildet wer-
den, wobei eine zentrale Unterscheidung zwischen intrin-
sischen und extrinsischen Berufswerten verlduft (Busch
2013: 41ff.). Abele (1994: 41) bezieht die extrinsische Karri-
eremotivation z. B. auf das Bestreben beruflich aufzustei-
gen und in eine Fiihrungsposition zu gelangen. Empirisch
zeigt sich, dass eine hohe Karriereaspiration die Entschei-
dung fiir eine weitere berufliche Ausbildung verstarkt (vgl.
Hammen 2010). Eine Analyse beruflicher Préaferenzen von
Berufseinsteigern auf der Basis kumulierter SOEP-Daten
aus den Jahren 2000-2007 zeigt, dass Mdnnern extrin-
sische Berufswerte wie ein hohes Einkommen, gute Auf-
stiegsmoglichkeiten, eine sichere Berufsstellung und ein
hohes Berufsprestige signifikant wichtiger sind als Frauen
(Busch 2013: 201), wobei sich die geschlechtsspezifischen
Unterschiede in den extrinsischen Berufswerten im Zeit-
verlauf abschwéachen (Pollmann-Schult 2009: 149). Hohe-
re Praferenzen fiir die Aufstiegsfortbildung von Mdnnern
konnen auch aus dem Befund abgeleitet werden, dass
Maénner bei gleich empfundenem Nutzen und gleichen Re-
striktionen eine héhere Zahlungsbereitschaft fiir eine Auf-
stiegsfortbildung aufweisen als Frauen (Walter & Miiller
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2013: 16, 69). Die hohere Wahrscheinlichkeit fiir eine beruf-
liche Héherqualifizierung bei Mdnnern erkldrt sich teilweise
durch deren stdrkere Karriereorientierung (Hypothese 1).

3.2 Familidre Verpflichtungen: Zeitliche
Restriktionen fiir eine berufliche
Hoherqualifizierung

Fiir Frauen, die familidre Verpflichtungen und einen ver-
kiirzten Amortisierungszeitraum fiir eine Humankapital-
investition antizipieren, bestehen der Humankapitalthe-
orie zufolge geringere Anreize, in ihr Humankapital zu
investieren (Hinz & Abraham 2005: 34f.). Aufgrund der
relativen Entwertung von Humankapital durch Erwerbs-
unterbrechungen wird auch von Unternehmen erwartet,
dass sie eher in die Fortbildung von Mdnnern als von Frau-
en investieren. So hat sich die Weiterbildungsteilnahme
von Frauen seit der gesetzlichen Ausweitung des Erzie-
hungsurlaubs auf 36 Monate im Jahr 1992 in den Jahren
danach deutlich verringert; die Weiterbildung auf Initiati-
ve des Arbeitgebers war dabei besonders stark riicklaufig
(Wolter & Schiener 2009: 94). Die negativen Folgen einer
Erwerbsunterbrechung zeigen sich dabei vor allem in
mittel- und langerfristig geringeren Karrierechancen von
Miittern (vgl. Ziefle 2004; Busch & Holst 2009). Die Fol-
gen einer Familiengriindung sind fiir Frauen und Manner
sehr unterschiedlich: Fiir Frauen sind Kinder eher karri-
erehemmend, fiir Manner sind keine bzw. sogar positive
Effekte einer Familiengriindung auf die Karrierechancen
festzustellen. Ochsenfeld resiimiert ,,Elternschaft geht bei
Frauen mit einer beinahen Halbierung der Wahrschein-
lichkeit einher, zehn Jahre nach dem Examen eine Ma-
nagementposition inne zu haben. Fiir Mdnner ist Eltern-
schaft hingegen nicht mit einem Karriereknick assoziiert.“
(Ochsenfeld 2012: 528) Nichterwerbsphasen wirken sich
fiir Frauen und Méanner auch unterschiedlich auf die L6h-
ne aus. Die negativen Lohneffekte von Erwerbsunterbre-
chungen sind fiir Frauen gréf3er und tragen entscheidend
zum geschlechtsspezifischen Lohndifferenzial bei (Beblo
& Wolf 2003: 565 f.). Insbesondere gut qualifizierte Viter
konnen iiberproportional hohe Einkommensanstiege ver-
zeichnen (vgl. Pollmann-Schult & Diewald 2007).

Das Berufshildungssystem bietet die Optionen fiir
eine Hoherqualifizierung, die faktischen Md&glichkeiten,
diese auch wahrzunehmen, hdngen jedoch von individu-
ellen Entscheidungen ab, die eingebettet sind in familia-
re Kontexte (vgl. Hillmert 2014). Dem Institutionenansatz
in der Geschlechterforschung zufolge (vgl. Kriiger 2004)
werden durch die Kombination der Institutionen Arbeits-
markt und Familie frauentypische Erwerbsmuster und
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geschlechtsspezifische Ungleichheiten verstdrkt. Zu den
wichtigsten Einflussfaktoren zdhlen traditionelle Vorstel-
lungen iiber Kinderbetreuung und Rollenteilung (vgl. Kurz
2004), eine Sozial-, Steuer- und Rentenpolitik (z.B. das
Ehegattensplitting), die die klassische Arbeitsteilung bzw.
die Teilzeitbeschiftigung als Frauenmodell privilegiert
(vgl. auch Pfau-Effinger 1996) sowie ein zu geringes Ange-
bot an ganztdgigen Betreuungseinrichtungen. Empirisch
zeigt sich, dass Frauen in Deutschland nach einer Famili-
engriindung hiufig ihre Berufstitigkeit unterbrechen (vgl.
Waldfogel 1997) und danach in eine Teilzeitbeschéftigung
wechseln (vgl. Anger & Schmidt 2008; Beckmann & Kurtz
2001; Ziefle 2009). Dies kann zeitlichen Restriktionen ge-
schuldet sein, kann aber auch als Prdferenz gedeutet wer-
den, Familie und Beruf zu vereinbaren (vgl. Kapitel 3.1).
Frauen bilden sich bis zur Geburt des ersten Kindes ge-
nauso hdufig fort wie Manner. Nach der Geburt des ersten
Kindes ist die Teilnahmequote bei Frauen jedoch deutlich
geringer als bei Minnern (Friebel 2000: 246 f.; Klement
2001: 144 f.; Nader 2007: 33). Auch Analysen auf der Basis
des Mikrozensus belegen, dass Kinder zwar fiir Frauen ein
Hinderungsgrund fiir Weiterbildung sind, nicht jedoch fiir
Minner (Hubert & Wolf 2007: 488). Als Motiv fiir die Nicht-
teilnahme an Weiterbildung nennen Frauen daher auch
hadufiger als Manner die Mehrbelastung durch das Lernen
und familidre Griinde; das Risiko, nicht an Weiterbildung
teilzunehmen, steigt dabei mit jedem weiteren Kind an
(vgl. Schroder u.a. 2004, zit. n. Nader 2007: 34). Kinder
reduzieren fiir Frauen die Wahrscheinlichkeit fiir eine beruf-
liche Hoherqualifizierung (Hypothese 2).

3.3 Frauen- und Mdnnerberufe: Ausbil-
dungsberufe als Opportunitdten fiir eine
berufliche Hoherqualifizierung

Das Bildungs- und Beschéftigungssystem in Deutschland
ist eng miteinander verkniipft und die Arbeitsmarkte sind
stark nach Berufen segmentiert (vgl. Lutz & Sengenberger
1974; Miiller & Shavit 1998). Das Konzept der Berufskons-
truktion (vgl. Beck u.a. 1980), demzufolge Berufe sozial
und interessengeleitet konstruiert sind, kniipfte bereits
an diesen Zusammenhang zwischen Beruf und sozialer
Ungleichheit an. Aktuell werden Berufe (wieder) als Ins-
titutionen des Arbeitsmarktes diskutiert. Institutionen ge-
ben die Regeln vor, wie die im Bildungssystem erworbene
Qualifikation der Arbeitnehmer mit Tatigkeitsfeldern auf
dem Arbeitsmarkt verkniipft wird. Die Regulierung kann
sich dabei auf den Zugang zu einem beruflichen Tatig-
keitsfeld sowie auf den beruflichen Qualifikationserwerb
beziehen (vgl. Hoffman u. a. 2011; Abraham u. a. 2011). Fiir
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die institutionell geregelte Aus- und Fortbildung gilt dies
im Besonderen, da eine Aufstiegsfortbildung am Qualifi-
kationsprofil des Erstberufs ankniipft. Ob eine Aufstiegs-
fortbildung iiberhaupt absolviert werden kann, hdngt
somit auch von den potentiell zur Verfiigung stehenden
Fortbildungsberufen ab. Unter den Fortbildungspriifun-
gen haben Meisterpriifungen, die meist an gewerblich-
technische Berufe ankniipfen, die ldngste Tradition. Sie
erlauben es, einen Betrieb selbststdndig zu fiihren bzw.
ermoglichen — wie auch die hoheren ménnertypischen
Technikerabschliisse an Fachschulen — den Aufstieg zu
mittleren Fiihrungsfunktionen und hoheren Fachaufga-
ben. In Mannerberufen sind Karrierepfade somit bereits
angelegt; die Mehrzahl der rund 150 bundeseinheitlich
geregelten Meisterpriifungen beziehen sich auf entspre-
chende (meist mannertypische) Ausbildungsberufe.

Auch dem Institutionenansatz in der Geschlechter-
forschung zufolge (vgl. Kriiger 2004) spielen Berufe fiir
den weiblichen Lebensverlauf und die Ungleichheitsfor-
schung eine entscheidende Rolle, da mit der Wahl des
erlernten Berufs Karrierechancen und Sackgassenwege
auf die Geschlechter verteilt werden. Nach Kriiger (2003:
498) sind Berufe ,,... als tragende Korsettstangen der Exis-
tenzsicherung konzipiert, und innerberufliche Fort- und
Weiterbildungen kniipfen am Qualifikationsprofil des
Erstberufs an.“ (vgl. auch Kriiger 1999) Geschlechtsspezi-
fische Ungleichheiten bei der Wahl des Ausbildungsberufs
iibersetzen sich somit nicht nur in den Arbeitsmarkt (vgl.
Achatz 2005; Solga & Konietzka 2000), sondern auch in
den Bereich der beruflichen Fortbildung (vgl. Nader 2007).
Klement u. a. (2004: 145) zufolge wird die Erstausbildung
... ZU einem Nadelohr fiir den weiteren beruflichen Wer-
degang, da sie wesentlich die Chancen zur Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung bestimmt*.

Frauenberufe werden in der Literatur meist als Be-
rufe mit begrenzten Einkommens- und Karrierechancen
oder als Sackgassenberufe bezeichnet (vgl. Kriiger 2001:
524; Nissen u.a. 2003: 51).> Empirisch zeigt sich, dass
mit Frauenberufen haufig geringere Weiterbildungs- und
Aufstiegschancen verbunden sind (vgl. Becker & Hecken
2005: 142; Busch & Holst 2009: 376; Busch & Holst 2013:
333; Teubner 2008: 501). Die empirischen Analysen von
Born (2000) verdeutlichen zudem, dass sich einzelne Aus-

5 Die konstruktivistischen Ansitze des ,,doing gender” (vgl. Wetterer
1995, 2002) verstehen die Aufteilung in Frauen- und Ménnerberufe
als einen sozialen Konstruktionsprozess. Das ,,doing gender” zeigt
sich unter anderem an Geschlechterlabeln von Berufen, die histo-
risch und kulturell variabel sind. Die soziale Konstruktion von Weib-
lichkeit und Méannlichkeit konvergiert dabei mit der geschlechtstypi-
schen Zuordnung von Tatigkeiten, Verdienststufen, Erwerbsformen
(z. B. Teilzeitarbeit) und Berufsverlaufsmustern.
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bildungsberufe in ihrer beruflichen Tragfdhigkeit stark
unterscheiden, u. a. weil sich die Chancen unterscheiden,
Aufstiege realisieren zu konnen (wie z. B. bei Bank- und
Industriekauffrauen). Dass auch die Teilnahme an Auf-
stiegsweiterbildung mit dem erlernten Beruf variiert, wur-
de von (vgl. Klement 2001, 2004) exemplarisch fiir sechs
stark besetzt Ausbildungsberufe der Berufsstartkohorte
1989 aufgezeigt: Biirokauffrauen und Friseurinnen (zwei
typische Frauenberufe) und Einzelhandelskauffrauen
hatten seltener an Aufstiegsweiterbildung teilgenommen
als Bankkauffrauen, u. a. weil fiir Biirokauffrauen ,,keine
explizite Weiterbildungskarriere“ mdéglich war (Klement
2001: 43).°6

Eine systematische Quantifizierung der Fortbildungs-
optionen fiir Frauenberufe ist dennoch kaum méglich, da
sich die Konzeption von Fortbildungsberufen (mit Aus-
nahme von Meisterpriifungen) an zentralen Aufgaben
und Einsatzfeldern orientiert und nicht in erster Linie an
Ausbildungsberufen.” Die meisten der bundeseinheitlich
geltenden Rechtsverordnungen zur beruflichen Fortbil-
dung (ausgenommen Meister und Techniker) setzen einen
kaufménnischen oder verwaltenden Ausbildungsberuf vo-
raus, sind also hinsichtlich der Zugangsvoraussetzungen
sehr breit angelegt. ,Vorgezeichnete* Karrierewege wie fiir
Bankkaufleute (Bankfachwirt/-in), Gro3-, AuRenhandels-
und Einzelhandelskaufleute (Handelsfachwirt/-in) oder
Industriekaufleute (Industriefachwirt/-in) sind fiir Frau-
enberufe weniger zu erkennen.® Eine Ausbildung in einem

6 2001 trat jedoch die bundesweit geregelte Verordnung zum/zur
Fachkaufmann/-frau fiir Biiromanagement in Kraft, die 2012 durch
die Fortbildung zum/zur Fachwirt/-in fiir Biiro- und Projektorga-
nisation abgeldst wurde. Fiir die dualen Frauenberufe im Gesund-
heitswesen gab es bis zum Erlass der Fortbildung ,,Betriebswirt/-in
fiir Management im Gesundheitswesen“ nach §54 BBiG (Kammer-
regelung) 2007 kaum professionelle Entwicklungschancen (Mettin
2005: 35f). Auch fiir Verwaltungsfachangestellte gab es erstmals
Anfang 2000 die nach §54 BBiG geregelte Fortbildung zum/zur
Verwaltungsfachwirt/-in.

7 Informationen iiber mogliche Fortbildungsberufe in aktuellen Aus-
bildungsberufen finden sich in den ,,europass Zeugniserlauterungen®
(http://www2.bibb.de/tools/aab/aabzeliste_de.php). So kénnen sich
theoretisch auch Verkdufer/-innen zum/zur Handelsfachwirt/-in
fortbilden; die hauptsédchlichen Zugangsberufe sind dennoch Grof3-,
Einzel- und Aufienhandelskaufmann/-frau.

8 Eine Systematisierung der 2012 geltenden Fortbildungsberufe nach
der Geschlechtstypik des Berufs ldsst erkennen, dass nur 9% der
bundeseinheitlich geregelten Fortbildungsordnungen als Frauenbe-
rufe zu charakterisieren sind; die Mehrzahl der Verordnungen sind
Ménner- oder Mischberufe (67 % bzw. 24 %). Die Mehrzahl der gere-
gelten Fortbildungsberufe in der Kategorie Manner- und Mischberu-
fe sind zudem bundeseinheitlich geregelt (51%), hingegen basieren
drei von vier frauentypischen Fortbildungsberufen auf einer Kam-
merregelung (bundeseinheitlich geregelt sind 27 %). Diese Angaben
basieren auf eigenen Auswertungen der Daten der Fortbildungssta-
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Frauenberuf sollte die Wahrscheinlichkeit fiir eine berufli-
che Hoherqualifizierung reduzieren, Mdnnerberufe sollten
die Wahrscheinlichkeit hingegen erhohen (Hypothese 3).

Seit Mitte der neunziger Jahre waren Verdnderungen
auf der Unternehmensebene (Rationalisierungsmafinah-
men, neue Organisationsformen und Produktionskonzep-
te, Hierarchieabbau) mit einem relativ starken Abbau von
Stellen fiir Meister und Techniker verbunden (vgl. Plicht
1998). Auch der teilweise Wegfall der Meisterpflicht zur
Fiihrung eines Betriebs seit 2004 hat zu sinkenden Prii-
fungszahlen in diesem Bereich gefiihrt (vgl. Hall 2014b).
Die Aktivitdten zur bundesweit einheitlichen Regelung
von Fortbildungsberufen im kaufmannischen Bereich, die
von Frauen deutlich mehr gewdhlt werden als Meister- und
Technikerpriifungen, haben dagegen in den letzten Jahren
stark zugenommen. 15 der 25 bundesweit anerkannten
Fortbildungsordnungen fiir Fachwirte und Fachkaufleute
(Stand 2010) wurden seit dem Jahr 2000 neu entwickelt
oder modernisiert (Kaiser & Br6tz 2011: 4), was auf ei-
nen zunehmenden Bedarf an mittleren kaufmdnnischen
Fach- und Fiihrungskraften schlieflen lasst. Zum 1.1.1996
wurde zudem das Aufstiegsfortbildungsférderungsgesetz
eingefiihrt, das durch eine mdgliche Familienférderung
eine Fortbildungsteilnahme fiir Frauen erleichtert (vgl.
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2013).
Die Geschlechterdifferenz in der Teilnahme an Fortbildung
sollte fiir Frauen und Mdnner jiingerer Abschlussjahrgdinge
geringer sein (Hypothese 4).

4 Daten, Operationalisierungen,
Methoden und Verteilungen

4.1 Daten und Untersuchungsgruppe

Die BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2012 ist eine te-
lefonische, computerunterstiitzte Befragung von 20.036
Erwerbstdtigen in Deutschland, die gemeinsam vom
Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) und der Bun-
desanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)
durchgefiihrt wurde (vgl. Hall u. a. 2014). Die Daten wur-
den von Oktober 2011 bis Méarz 2012 von TNS Infratest So-

tistik 2012 des Statistischen Bundesamtes. Als Frauenberufe wurden
jene Berufsordnungen bezeichnet, die auf der Basis des Mikrozensus
2011 einen Frauenanteil von mindestens 70 Prozent aufwiesen. Auch
im Bereich der landesrechtlich geregelten Fortbildungsabschliisse an
Fachschulen sind zwei von drei Berufen gewerblich-technische Be-
rufe, nur jeder dritte ist ein Dienstleistungsberuf (vgl. Statistisches
Bundesamt 2015, eigene Berechnungen).
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zialforschung Miinchen erhoben. Grundgesamtheit sind
Erwerbstédtige ab 15 Jahren (ohne Auszubildende); als
Erwerbstatigkeit gilt eine bezahlte Tatigkeit von regelma-
Rig mindestens zehn Stunden pro Woche. Die Auswahl
der Telefonnummern basierte auf einem mathematisch-
statistischen Zufallsverfahren (Gabler-Hader-Verfahren),
das sicherstellt, dass die Stichprobe reprdsentativ fiir alle
Kernerwerbstétigen in Deutschland angelegt ist. Die Da-
ten wurden durch Gewichtung nach zentralen Merkmalen
auf der Basis des Mikrozensus 2011 an die Strukturen der
Grundgesamtheit angepasst. Details zur Feldphase und
eine Ausschopfungsiibersicht sind dem BIBB-FDZ Daten-
und Methodenbericht zur Erwerbstdtigenbefragung zu
entnehmen (vgl. Rohrbach-Schmidt & Hall 2013).°

Die Analysen im empirischen Teil beziehen sich auf
Personen, die eine duale Berufsausbildung als Erstaus-
bildung abgeschlossen haben (n=12.102).° Aufgrund der
Unterschiede zwischen dem westdeutschen Bildungssys-
tem und dem Bildungssystem der ehemaligen DDR (Solga
& Konietzka 2000: 117 ff.; Ziihlke 2000: 49 ff.) werden nur
Personen beriicksichtigt, die ihren ersten Ausbildungsab-
schluss in Westdeutschland erworben haben (n=9.025). Da
geregelte Forthildungsabschliisse in der Regel nach einer
gewissen Berufserfahrung abgelegt werden, gehen nur
Personen in die Analyse ein, die ihre Erstausbildung bis
zum Jahr 2005 abgeschlossen haben, die also zumindest
sechs Jahre Zeit hatten, eine Fortbildung abzuschlief3en
(n=8.309)." Ausgeschlossen werden Personen, bei de-
nen keine giiltige Angabe zum hdchsten Schulabschluss
vorliegt bzw. deren Angabe zur beruflichen Héherqualifi-
zierung nicht eindeutig einer Aufstiegsfortbildung zuzu-

9 Die hier verwendeten Daten haben ihre Beschrankungen durch die
Erwerbstatigenstichprobe und den Querschnittscharakter. Die Frage,
ob eine subjektiv hohe Karriereorientierung und Kinder ursachlich
auf die Fortbildungsteilnahme wirken, kann somit nicht beantwortet
werden. Die Vorteile der Daten liegen neben der Stichprobengrofie
in der validen Abgrenzung der Fortbildungsabschliisse und der Er-
fassung der erlernten Erstberufe. Alle Ausbildungsangaben (Art der
Ausbildung, Berufsbezeichnung, Beginn und Ende der Ausbildung
etc.) wurden im Langsschnitt erhoben.

10 Rund 90 % der Erwerbstidtigen, die einen Fortbildungsabschluss
zum/zur Meister/-in, Techniker/-in, Betriebswirt/-in, Fachwirt/-in
oder Fachkaufmann/-frau aufweisen kénnen, haben auf der Basis
der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2012 zuvor eine duale Aus-
bildung abgeschlossen. Zu einem &dhnlichen Ergebnis kommt auch
eine Absolventenbefragung des Deutschen Industrie- und Handels-
kammertags von 2011, wonach 84 % der Absolventen/-innen einer
Fortbildungspriifung zuvor eine duale Ausbildung abgeschlossen
haben (vgl. Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2012).

11 Eine berufliche Hoherqualifizierung wird im Schnitt (Median)
sechs Jahre nach der Ausbildung begonnen.
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rechnen war (n=30)." Es verbleiben 8.279 Befragte mit ei-
ner dualen Erstausbildung in der Untersuchungsgruppe:
3.489 Mdnner und 3.073 Frauen ohne Hochschulzugangs-
berechtigung (HZB) sowie 965 Méanner und 752 Frauen mit
HZB. Differenzierte Analysen fiir Personen ohne und mit
HZB sind notwendig, da Letzteren neben einer Aufstiegs-
fortbildung auch die Option eines Studiums (akademische
Ho6herqualifizierung) offen steht.

Abhéngige Variable ist das Vorliegen einer berufli-
chen Hoherqualifizierung durch Aufstiegsfortbildung.
Unter Aufstiegsfortbildungen werden die quantita-
tiv bedeutsamsten Forthildungsabschliisse zum/zur
Meister/-in, Techniker/-in, Betriebs-/Fachwirt/-in und
Fachkaufmann/-frau gefasst.® 12,3% der Personen mit
dualer Erstaushildung haben eine berufliche H6herqua-
lifizierung abgeschlossen, davon sind 46,8 % Meister/-in-
nen, 20,2 % Techniker/-innen, 19,9 % Betriebs-/Fachwirte,
9,9 % Fachkaufleute und 3,3 % sonstige Fortbildungsab-
schliisse. Bezogen auf alle Erwerbstdtigen liegt die Quote
bei 7,6 %; der entsprechende Anteil liegt im Mikrozensus
2011 bei angeglichener Stichprobe (Kernerwerbstétige
ohne Auszubildende) bei 7,3 %, was fiir eine valide Erfas-
sung in der Erwerbstatigenbefragung spricht.

4.2 Operationalisierungen und Methoden

Zentrale Erklarungsfaktoren fiir die Fortbildungsteilnah-
me sind, wie eingangs erwdhnt, die Karrieremotivation
(Prdferenzen), familiare Verpflichtungen (Restriktionen)
und der erlernte Beruf (Opportunitdten). Das Ausmaf ex-
trinsischer Karrieremotivation wurde iiber folgende Frage
ermittelt: ,Wie stark verfolgen Sie folgende Ziele? Bitte sa-
gen Sie jeweils, ob Sie das Ziel sehr stark, stark, eher nicht
oder iiberhaupt nicht verfolgen“. Die Dummy-Variable
,Beruflich Karriere machen“ nimmt den Wert 1 an, wenn
dieses Ziel sehr stark verfolgt wird. Eine weitere Dummy-
Variable gibt an, ob der oder die Befragte Kinder hat. Zur

12 Verwendet wurde die bereinigte Variable zum hochsten Ausbil-
dungsabschluss, wobei die Kategorie ,,Aufstiegsfortbildung (Meister,
Techniker, Fachwirt u. 4.)“ anhand der Volltextangabe zum erlernten
Beruf auf Plausibilitat hin gepriift wurde.

13 In der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung wurde ein Zugang
tiber Berufe gewahlt. Vorgegeben wurde: Meister, Techniker, Be-
triebs- oder Fachwirt, Fachkaufmann oder sonstiger Fortbildungsab-
schluss, wobei auch andere Kategorien z. B. ,,Anderer Aushildungsab-
schluss*“ anhand der Berufsbezeichnung auf Fortbildungsabschliisse
hin {ibergepriift wurden. Die Erfassung von Fortbildungsabschliissen
variiert stark zwischen verschiedenen Erhebungen, oftmals werden
lediglich Meister- und Technikerabschliisse explizit erwdhnt. Zusatz-
angaben zum erlernten Fortbildungsberuf sind daher fiir eine valide
Abgrenzung notwendig.
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Messung der Geschlechtstypik des Erstberufs wird der
Frauenanteil im ausgeiibten Beruf auf der Basis des Mik-
rozensus 2011 ermittelt und auf der Ebene der Berufsord-
nung der Klassifizierung der Berufe (KIdB) von 1992 dem
erlernten Erstberuf in der BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbe-
fragung 2012 hinzugefiigt."* Frauenberufe sind definiert
als Berufe mit einem Frauenanteil von mindestens 70 Pro-
zent. Bei einem Manneranteil von mindestens 70 Prozent
wird von einem Miannerberuf gesprochen, Mischberufe
liegen mit einem Frauenanteil von iiber 30 % und unter
70 % dazwischen.” Um den Einfluss des Geschlechts und
der Geschlechtstypik des Berufs simultan schitzen zu
konnen, werden Frauen mit Frauenberufen und Médnner
mit Madnnerberufen in der Kategorie ,,Geschlechtstypi-
scher Beruf“ zusammengefasst. Frauen mit Mannerberu-
fen und Médnner mit Frauenberufen werden in der Katego-
rie ,,Geschlechtsuntypischer Beruf“ gebiindelt.

Um die unter 3.1 bis 3.3 formulierten Hypothesen prii-
fen zu konnen, werden weitere relevante Merkmale kont-
rolliert, die sich auf die Entscheidung fiir eine berufliche
Hoherqualifizierung auswirken konnen. An erster Stelle
ist hier der allgemeinbildende Schulabschluss zu nennen.
Die Bildungsselektivitdt der Weiterbildungsbeteiligung ist
eines der am besten gesicherten Ergebnisse der Weiterbil-
dungsforschung (Becker & Hecken 2005: 150). Der hichste
Schulabschluss wird fiir Personen ohne HZB durch zwei
Niveaustufen abgebildet: Maximal Hauptschulabschluss
(inkl. qualifizierender Hauptschulabschluss) und mittle-
rer Abschluss (Realschulabschluss, Mittlere Reife, Fach-
oberschulreife). Eine weitere Rolle fiir Bildungsinvesti-
tionen spielt die soziale Herkunft (vgl. Becker & Hecken
2005; Mayerhofer u. a. 2005; Tieben & Rohrbach-Schmidt
2014).1¢ Die Variable soziale Herkunft wird hier nach dem

14 Die K1dB von 1992 unterscheidet 369 Berufsordnungen. Die Ver-
codung der erlernten Berufe erfolgte in den Erwerbstatigenbefragun-
gen nach der gleichen Logik wie die Erwerbsberufe.

15 Zu den stark besetzten Frauenberufen zdhlen hier die Ausbil-
dungsberufe Biirokauffrau, Friseurin, Verwaltungsfachangestellte,
Verkauferin, (Zahn-)Medizinische Fachangestellte, Hotelfachfrau,
Steuer- und Rechtsanwaltsfachangestellte. Stark besetzte Man-
nerberufe sind Industriemechaniker, Kraftfahrzeugmechaniker,
Elektroniker, Industrieelektroniker, Werkzeugmechaniker, Anla-
genmechaniker fiir Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnik, Tischler,
Maurer, Maler und Lackierer, Metallbauer. Zu den Mischberufen zih-
len u.a. Industriekaufmann/-frau, Einzelhandelskaufmann/-frau,
Bankkaufmann/-frau, Grof3- und Auflenhandelskaufmann/-frau,
Koch/Kéchin.

16 Personen ohne HZB, deren Eltern der ,,oberen Dienstklasse“ an-
gehoren, absolvieren signifikant hdufiger eine Aufstiegsfortbildung
als Kinder von ungelernten Arbeitern. In der Gruppe mit HZB zeigen
sich Vorteile hingegen beim Zugang zu einer akademischen Hoher-
qualifizierung (Tieben & Rohrbach-Schmidt 2014: 120).
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EGP-Klassenschema von Erikson u.a. (1979) mithilfe der
Angaben zum Beruf und der beruflichen Stellung ope-
rationalisiert und nimmt den Wert 1 an, wenn die Eltern
aus der oberen Dienstklasse und damit der hdchsten
EGP-Klasse (EGP-Klasse 1) kommen. Eine weitere Dummy-
Variable fiir den Migrationshintergrund nimmt den Wert
1 an, wenn der oder die Befragte nicht iiber Deutsch als
Muttersprache verfiigt bzw. nicht die deutsche Staatsan-
gehorigkeit besitzt. Eine Dummy-Variable ,,Zweite Berufs-
ausbildung* gibt an, ob nach der ersten Berufsausbildung
(zunéchst) eine weitere Ausbildung auf der gleichen Ebe-
ne absolviert wurde.

Das Jahr des Ausbildungsabschlusses wird kontrol-
liert, da jiingere Abschlusskohorten eine Hoherqualifi-
zierung noch anschlielen kénnen und daher die Wahr-
scheinlichkeit fiir einen Fortbildungsabschluss mit der
Zeit seit dem Aushbildungsabschluss steigt. Um zudem die
oben angesprochenen Entwicklungen seit Mitte der neun-
ziger Jahre — Abbau von Stellen fiir Meister und Techniker,
hohe Zahl der Neuregelungen im kaufménnischen Be-
reich — zu erfassen, werden vier ,,Ausbhildungsabschluss-
kohorten“ unterschieden: bis 1975, 1976 bis 1985, 1986 bis
1995 und 1996 bis 2005.

Um die Wahrscheinlichkeit fiir eine Hoherqualifizie-
rung zu schitzen, werden multivariate Regressionsmodel-
le berechnet. Dabei unterscheidet sich die Modellierung
fiir Personen mit und ohne HZB. Personen ohne HZB
haben in der Regel die Option der Aufstiegsfortbildung,
um eine berufliche H6herqualifizierung zu erreichen.?
Geschdtzt wird fiir diese bindre, abhdngige Variable da-
her ein logistisches Regressionsmodell (vgl. Best & Wolf
2010). Personen mit HZB konnen eine berufliche oder aka-
demische Hoherqualifizierung anschliefien. Um die Wahr-
scheinlichkeiten fiir diese beiden Optionen simultan zu
berechnen, wird ein multinomiales Logitmodell geschétzt
(vgl. Kiihnel & Krebs 2010; Long & Freese 2006), deren Ko-
effizienten fiir jede Kategorie in Relation zur Referenzka-
tegorie ,,ohne berufliche Hoherqualifizierung®“ berechnet
werden.

17 Zugangsvoraussetzung fiir eine Hochschule ist in der Regel eine
HZB. 2010 lag die Quote der Studienabsolventen und Studienabsol-
ventinnen ohne HZB nach Angaben des Centrums fiir Hochschul-
entwicklung (CHE) bei unter 1% (Duong & Piittmann 2014: 29). Auf-
grund der geringen empirischen Inzidenz dieser Gruppe wird diese
in den folgenden Analysen nicht beriicksichtigt.
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4.3 Verteilungen - ein deskriptiver
Uberblick

Beim Blick auf die Verteilungen der abhdngigen und un-
abhdngigen Variablen zeigen sich deutliche Unterschiede
zwischen Midnnern und Frauen (vgl. Tab. 1). Mdnner mit
dualer Erstausbildung qualifizieren sich, wie eingangs be-
schrieben, hadufiger weiter als Frauen: Der Anteil mit be-
ruflicher Hoherqualifizierung ist bei Mdnnern ohne HZB
mit 14,9 % fast drei Mal so grof3 wie bei Frauen (5,0 %);
die Prozentsatzdifferenz liegt bei 10,1 %. Fiir Mdnner und
Frauen mit HZB ist der Unterschied hinsichtlich der be-
ruflichen Hoherqualifizierung zwar geringer (19,5% vs.
12,6 %). Jedoch schlieBBen 40,3 % der Manner mit dualer
Erstausbildung, aber nur 28,8% der Frauen noch ein
Hochschulstudium ab.

Tab. 1: Verteilung der abhdngigen und unabhdngigen Variablen nach
Geschlecht und HZB (in Prozent, sofern nicht anders angegeben)

Ohne HZB Mit HZB
Mann Frau Mann Frau

Fallzahl (ungewichtet) 3489 3073 965 752
Ohne Hoherqualifizierung 83,5 93,6 40,3 58,6
Aufstiegsfortbildung 14,9 5,0 19,5 12,6
Hochschulabschluss 1,5 1,4 40,3 28,8
Hohe Karriereorientierung 41,4 28,8 56,8 43,6
Geschlechtstypik Erstberuf

Mischberuf 16,0 33,9 36,1 53,5

Geschlechtstypisch 79,8 61,1 54,7 40,0

Geschlechtsuntypisch 4,3 5,0 9,2 6,5
Kinder 66,4 76,4 63,1 58,8
Hochster Schulabschluss

Max. Hauptschulabschluss 63,0 46,6

Mittlerer Abschluss 37,0 53,4 - -
Eltern aus oberer Dienstklasse 8,2 7,7 21,5 23,3
Migrationshintergrund 11,8 9,2 11,6 11,0
Zweite Berufsausbildung 17,4 15,2 14,1 9,2
Jahr Ausbildungsabschluss

bis 1975 20,1 21,0 10,0 4,0

1976-1985 31,8 34,9 23,5 20,5

1986-1995 27,7 26,3 36,8 39,0

1996 bis 2005 20,4 17,8 29,8 36,5

Anm.: Erwerbstdtige mit dualer Erstausbildung in Westdeutschland,
Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2012 (gewichtete
Daten)

Fiir Personen ohne HZB zeigt sich die eingangs erwahn-
te Geschlechtstypik der Berufe deutlich: Acht von zehn
Mainnern haben einen Madnnerberuf erlernt, 16 % einen
Mischberuf und nur 4,3 % einen Frauenberuf. Fast jede
dritte Frau (61,1%) wurde in einem Frauenberuf ausge-

DE GRUYTER OLDENBOURG

bildet, 33,9 % erlernten einen Mischberuf und 5% einen
Mannerberuf. Die Geschlechtstypik der erlernten Berufe
bei Personen mit HZB ist weniger stark ausgepragt. Eine
hohe Karriereorientierung ist bei Mdnnern wie erwartet
starker ausgepragt als bei Frauen. 41,4 % der Mdnner, aber
nur 28,8 % der Frauen ohne HZB verfolgen das Ziel ,,Kar-
riere machen” sehr stark. Eine hohe Karriereorientierung
kommt bei Madnnern und Frauen mit HZB deutlich haufi-
ger vor, der Geschlechterunterschied ist allerdings etwas
geringer (56,8 % bzw. 43,6 %). Gleiches gilt fiir das Vorhan-
densein von Kindern. Sind die Anteile bei Mdnnern und
Frauen mit HZB recht dhnlich (63,1 % bzw. 58,8 %), so ha-
ben Frauen ohne HZB deutlich hiufiger Kinder (76,4 %) als
Manner (66,4 %). Beziiglich der Kontrollvariablen unter-
scheiden sich Frauen und Méanner kaum. Allerdings kon-
nen Frauen ohne HZB héhere Schulabschliisse aufweisen
als Manner ohne HZB: Der Anteil der Mdnner mit maximal
einem Hauptschulabschluss liegt mit 63,0 % um rund 16
Prozentpunkte hoher als bei Frauen (46,6 %).

5 Empirische Ergebnisse:
Determinanten beruflicher
Hoherqualifizierung

Die Wahrscheinlichkeiten fiir eine berufliche Héherquali-
fizierung bei Personen ohne HZB sind Tab. 2 zu entneh-
men. Die Ergebnisse fiir Personen mit HZB sind in Tab. Al
im Online-Anhang abgebildet. Ausgewiesen sind jeweils
die Mittelwerte der marginalen Effekte {iber alle Beob-
achtungen, also die durchschnittlichen Marginaleffekte
(AME).*® Der AME gibt konkret an, um wie viele Prozent-
punkte sich die vorhergesagte Wahrscheinlichkeit fiir ein
Ereignis im Mittel aller Beobachtungen verandert, wenn
sich die betreffende erkldrende Variable um eine Einheit
erhoht.

In Modell 1von Tab. 2 bestétigt sich fiir Personen ohne
HZB zundchst der bekannte Geschlechterbefund: Manner
haben eine um durchschnittlich 10,2 Prozentpunkte sig-
nifikant hohere Teilnahmewahrscheinlichkeit an beruf-

18 Die Logit-Koeffizienten geben lediglich die Richtung des jewei-
ligen Effekts an, sind jedoch nicht linear interpretierbar und un-
tereinander vergleichbar. Der AME ist geeignet, um Koeffizienten
schrittweise aufgebauter Modelle miteinander zu vergleichen, da
der durchschnittliche marginale Effekt (AME) nicht von unkorrelier-
ter unbeobachteter Heterogenitit verzerrt wird (Wooldridge 2002:
470 ff.; Mood 2010: 78). Der marginale Effekt am Mittelwert aller Va-
riablen (MEM) und die Odds Ratios besitzen diese Eigenschaft nicht
(vgl. Auspurg & Hinz 2011; Best & Wolf 2010).
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Tab. 2: Logistische Regressionsmodelle zur Erkldrung einer beruflichen Hoherqualifizierung bei Personen mit dualer Erstausbildung (ohne

HZB)
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
AME AME AME AME
(Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler) (Std.Fehler)
Mann 0,102** 0,118** 0,111** 0,112**
(0,009) (0,009) (0,009) (0,009)
Jahr Ausbildungsabschluss
1976-1985 -0,008 -0,015 -0,015
(0,015) (0,016) (0,015)
1986-1995 -0,039** -0,051** —-0,049**
(0,015) (0,016) (0,016)
1996 bis 2005 —-0,053** -0,076** -0,070**
(0,016) (0,016) (0,017)
Mittlerer Abschluss 0,089** 0,083** 0,085**
(0,011) (0,011) (0,011)
Eltern aus oberer Dienstklasse 0,009 0,006 0,007
(0,017) (0,017) (0,017)
Migrationshintergrund —-0,048** —-0,045** —-0,048**
(0,018) (0,019) (0,018)
Zweite Berufsausbildung -0,060** -0,061** -0,061**
(0,011) (0,011) (0,011)
Hohe Karriereorientierung 0,061** 0,060**
(0,012) (0,012)
Kinder 0,019
(0,010)
Erstberuf (RK: Mischberuf)
Geschlechtstypisch 0,008
(0,012)
Geschlechtsuntypisch -0,018
(0,020)
N 5613 5613 5613 5613
McFaddens R? 0,04 0,073 0,083 0.085
BIC 3746 3668 3634 3654

Average Marginal Effects (AME), Standardfehler in Klammern, gewichtete Schédtzung mit robusten Standardfehlern, + p < 0.1,
<0.1,*p<0.05, ** p<0.01, Referenzgruppen: Ausbildungsabschluss bis 1975, max. Hauptschulabschluss, Quelle: BIBB/BAUA-

Erwerbstatigenbefragung 2012

licher Hoherqualifizierung als Frauen. Fiir Personen der
beiden jlingsten Ausbildungskohorten ist die Teilnahme-
wahrscheinlichkeit im Schnitt um 4 bis 5 Prozentpunkte
geringer als fiir Personen der Ausbildungskohorte bis 1975
(Modell 2). Ob die Eltern aus der oberen Dienstklasse kom-
men, wirkt sich unter Kontrolle der Schulbildung nicht
signifikant aus. Ein Migrationshintergrund reduziert die
Fortbildungswahrscheinlichkeit um rund 5 Prozentpunk-
te. Fiir Personen mit einem mittleren Bildungsabschluss
steigt die Wahrscheinlichkeit fiir eine Aufstiegsforthbil-
dung um rund 9 Prozentpunkte gegeniiber Personen mit
Hauptschulabschluss. Dieses Ergebnis steht in Einklang
mit der Humankapitaltheorie, nach der vor allem jene
Personen in Bildung investieren, die aufgrund ihrer schu-

lischen Vorbildung geringere Kosten fiir eine Bildungsin-
vestition haben (vgl. Wolter & Schiener 2009). Aufgrund
der hoheren schulischen Vorbildung von Frauen ist der
Geschlechtereffekt in Modell 2 sogar hoher als im bivari-
aten Fall (verdeckter Effekt). Eine hohe subjektive Karri-
ereorientierung (Modell 3) wirkt sich wie erwartet signi-
fikant positiv auf eine Fortbildungsteilnahme aus (plus
6,1 Prozentpunkte). Die geringe Chance von Frauen fiir
eine Aufstiegsfortbildung ldsst sich aber weder durch die
etwas geringere Karriereorientierung von Frauen, noch
durch einen Interaktionseffekt zwischen Karriereorien-
tierung und Geschlecht erklidren (hier nicht dargestellt).
Der Geschlechtereffekt bleibt auf hohem Niveau signifi-
kant, weshalb Hypothese 1, der zufolge sich die h6heren
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Abb. 1: Geschédtzte Wahrscheinlichkeit fiir eine berufliche Héherqualifizierung bei dualer Erstausbildung ohne HZB
(Interaktionseffekt Geschlecht mit Kind), Anm.: Schatzungen auf Basis von Tab. 2, Modell 4 inkl. Interaktionseffekte
(Geschlecht##Kinder##Erstberuf), Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2012

Teilnahmequoten an beruflicher Forthildung bei Mannern
teilweise durch deren starkere subjektive Karriereorien-
tierung erklaren sollten, abzulehnen ist. Kinder und die
Geschlechtstypik des erlernten Berufs (Modell 4) verédn-
dern den Geschlechtereffekt ebenfalls nicht. Nach wie vor
haben Méanner eine signifikant um durchschnittlich 11,2
Prozentpunkte hohere Teilnahmewahrscheinlichkeit als
Frauen (Manner: 16,1 % vs. Frauen: 4,9 %).

Fiir Personen mit HZB wurden die logits ,,Berufliche
Hoherqualifizierung vs. keine Hoherqualifizierung” und
»Akademische Hoherqualifizierung vs. keine Hoherqua-
lifizierung“ simultan geschitzt (vgl. Tab. Al im Online-
Anhang)."” Hier zeigt sich, dass dual ausgebildete Manner
sowohl hdufiger eine berufliche als auch eine akademi-
sche Hoherqualifizierung wihlen als Frauen. Manner ha-
ben eine um rund 7,2 Prozentpunkte hohere Teilnahme-
wahrscheinlichkeit an beruflicher Hoherqualifizierung
und eine um 11,2 Prozentpunkte hohere Teilnahmewahr-
scheinlichkeit an allgemeiner Hoherqualifizierung als

19 Die Annahme unabhéngiger irrelevanter Alternativen (,indepen-
dence of irrelevant alternatives®, IIA) ist gegeben und wurde in Stata
mit dem Hausmann-Test und dem Small-Hsiao-Test gepriift.

Frauen.?® Eine hohe Karriereorientierung wirkt sich auch
bei Personen mit HZB signifikant positiv auf eine Fortbil-
dungsteilnahme aus (plus 4,7 Prozentpunkte). Der Ge-
schlechtereffekt bleibt aber auch hier auf hohem Niveau
signifikant, weshalb sich Hypothese 1 ebenfalls nicht be-
statigt.

Um den Einfluss von Kindern sowie den Einfluss des
erlernten Berufs zu priifen, werden zusitzlich Interakti-
onseffekte in Modell 4 mit aufgenommen. Da die Margi-
naleffekte von Interaktionen im logistischen Modell nur
schwer zu interpretieren sind (vgl. Auspurg & Hinz 2011;
Best & Wolf 2010), werden die geschétzten Wahrschein-
lichkeiten visualisiert.?* Hypothese 2, wonach sich Kin-

20 Die soziale Herkunft wirkt sich bei Personen mit HZB deutlicher
aus. Kommen die Eltern aus der oberen Dienstklasse, so erhoht sich
die Teilnahmewahrscheinlichkeit fiir eine akademische Aufstiegs-
fortbildung um durchschnittlich 13,3 Prozentpunkte; die Teilnah-
mewahrscheinlichkeit fiir eine berufliche Aufstiegsfortbildung sinkt
um 4,7 Prozentpunkte. Die Wahrscheinlichkeit, mit HZB keine Ho-
herqualifizierung anzuschlieflen, ist fiir Personen, deren Eltern aus
der oberen Dienstklasse kommen, insgesamt um 8,6 Prozentpunkte
geringer im Vergleich zu Personen, deren Eltern nicht aus der oberen
Dienstklasse kommen.

21 Zur Visualisierung und Signifikanzpriifung der Effekte wurden
die Befehle margins und marginsplot in stata verwendet (vgl. Mit-
chell 2012; Jann 2014). Aufgenommen werden Interaktionseffekte
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Abb. 2: Geschdtzte Wahrscheinlichkeit fiir eine berufliche Hoherqualifizierung bei dualer Erstausbildung ohne HZB
(Interaktionseffekt Geschlecht mit Beruf), Anm.: Schitzungen auf der Basis von Tab. 2, Modell 4 inkl. Interaktions-
effekte (Geschlecht##Kinder##Erstberuf), Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2012

der fiir Frauen negativ auf die Teilnahme an Aufstiegsfort-
bildung auswirken sollten, bestdtigt sich fiir Frauen ohne
HZB (vgl. Abb.1). Miitter (4,0 %) haben eine um 3 Pro-
zentpunkte signifikant geringere Teilnahmewahrschein-
lichkeit als Frauen ohne Kinder (7,0 %). Fiir Vater (17,6 %)
erhoht sich die Wahrscheinlichkeit im Vergleich zu
kinderlosen Mannern (12,7 %) hingegen signifikant um
4,9 Prozentpunkte.”? Im Ergebnis verstirkt sich der Ge-
schlechtereffekt, wenn Kinder vorhanden sind (13,6 Pro-
zentpunkte), und er schwicht sich ab bei Kinderlosen (5,7
Prozentpunkte), ist dann aber immer noch signifikant. Bei
Personen mit HZB ist der Kindereffekt weder fiir Frauen
noch fiir Manner signifikant.

zwischen Geschlecht, Kinder und Erstberuf, wobei sich nur die
Zweifach-Interaktionen zwischen Geschlecht und Kindern sowie Ge-
schlecht und Erstberuf als signifikant erweisen.

22 Fiir Mdnner ohne HZB zeigt eine Interaktion zwischen Abschluss-
kohorte und Kindern nur fiir die beiden dltesten Abschlusskohorten
einen signifikanten Unterschied zwischen Vatern und kinderlosen
Ménnern. Zu vermuten ist, dass der zugrundeliegende Mechanismus
tiber die Arbeitsteilung in der Familie verbunden war und der Un-
terstiitzungsgrad fiir Mdnner mit der zunehmenden Erwerbstatigkeit
von Miittern (vgl. Wanger 2015) und der verdnderten Rollenvertei-
lung im Haushalt geringer wird.

Hypothese 3, wonach die Teilnahme an Fortbildung
mit der Geschlechtstypik des Erstberufs variieren sollte,
bestitigt sich ebenfalls (vgl. Abb.2). Fiir Médnner in ei-
nem geschlechtstypischen Beruf (Madnnerberuf) ist die
Teilnahmewahrscheinlichkeit an Fortbildung mit 17,4 %
signifikant um 4,2 Prozentpunkte erhoht gegeniiber Man-
nern aus Mischberufen (13,2 %).2% Der Anteil der Frauen,
die sich auf der Basis eines Frauenberufs beruflich h6her
qualifizieren, ist hingegen um 2,8 Prozentpunkte geringer
als fiir Frauen aus Mischberufen (4,1% vs. 6,9 %). Frau-
en konnen aus Médnnerberufen (geschlechtsuntypisch)
zudem keine Vorteile ziehen, und fiir Mdnner wirkt sich
ein Frauenberuf nicht negativ aus.>* Die grofiten Unter-

23 Fiir Mdnner in Médnnerberufen zeigt sich {iber die Kohorten hin-
weg jedoch eine stark abnehmende Teilnahmewahrscheinlichkeit
(siehe Abb. Al im Online-Anhang), u.a. bedingt durch den Stel-
lenabbau fiir Meister und Techniker. In Mischberufen zeigt sich fiir
die jlingste Abschlusskohorte hingegen eine starke Zunahme in der
Teilnahmewahrscheinlichkeit.

24 Frauen und Médnner mit geschlechtsuntypischen Berufen kumu-
lieren sich in relativ wenigen Berufen. So hat rund jede fiinfte Frau
mit einem Mannerberuf den Beruf des Gértners erlernt (Médnner 2 %).
Rund 70 % der Ménner, die einen Frauenberuf erlernt haben, sind
dem Berufsfeld ,,Biiro-, Kaufm. Dienstleistungsberufe* zuzuordnen
(Frauen: 40 %).
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Abb. 3: Geschatzte Wahrscheinlichkeit fiir eine berufliche Hoherqualifizierung bei dualer Erstausbildung in einem
Mischberuf ohne HZB (Interaktionseffekt Geschlecht mit Kind), Anm.: Schatzungen auf Basis von Tab. A2 inkl.
Interaktionseffekt (Geschlecht#Kinder), Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2012

schiede zeigen sich somit zwischen Frauen und Mannern
in geschlechtstypischen Berufen (13,3 Prozentpunkte).
In Mischberufen ist die Differenz mit 6,3 Prozentpunkten
deutlich geringer. Fiir Frauen mit HZB ist mit der Berufs-
wahl kein signifikanter Effekt verbunden; fiir Manner
wirkt sich ein geschlechtstypischer Beruf ebenfalls signi-
fikant positiv gegeniiber Mischberufen aus (vgl. Tab. Al,
mit Interaktionseffekt hier nicht grafisch dargestellt).

Zusammenfassend kann festgehalten werden: Die um
11,2 Prozentpunkte hohere Teilnahmewahrscheinlichkeit
von Mdnnern an beruflicher Fortbildung wird durch Kin-
der und einen geschlechtstypischen Beruf nicht erklart,
sondern moderiert, weshalb konditionale Effekte betrach-
tet werden miissen: Fiir Mdnner steigt und fiir Frauen
sinkt die Wahrscheinlichkeit fiir berufliche Hoherquali-
fizierung signifikant mit Kindern sowie einer Ausbildung
in einem geschlechtstypischen Beruf. In der Folge ist die
Geschlechterdifferenz bei Kinderlosen (5,7 Prozentpunk-
te) und in Mischberufen (6,3 Prozentpunkte) geringer als
iiber die Gesamtheit aller Manner und Frauen hinweg (11,2
Prozentpunkte).

Um den Einfluss von Kindern bei relativ gleichen be-
ruflichen Startbedingungen (hier Mischberufe) zu priifen,
wird die Wahrscheinlichkeit fiir berufliche Héherquali-
fizierung fiir Frauen und Médnner aus Mischberufen wie-

der auf der Basis eines logistischen Regressionsmodelles
geschétzt (vgl. Tab. A2 im Online-Anhang). Im Vergleich
zum Gesamtmodell (Tab. 2) fillt zunédchst auf, dass sich
die Teilnahmewahrscheinlichkeit {iber die Abschlussko-
horten nicht signifikant verandert hat, was vermutlich mit
den zunehmenden Fortbildungsregelungen im kaufman-
nischen Bereich zusammenhédngt. Manner aus Mischberu-
fen haben eine um durchschnittlich 7,7 Prozentpunkte sig-
nifikant h6here Teilnahmewahrscheinlichkeit als Frauen.
Der Geschlechtereffekt ist damit signifikant geringer als in
Modell 4 der Tab. 2.

Die Visualisierung des Interaktionseffekts zwischen
Geschlecht und Kindern auf der Basis von Tab. A2 (vgl.
Abb. 3) zeigt wieder die Bedeutung konditionaler Effekte:
Kinderlose Frauen und Manner aus Mischberufen unter-
scheiden sich in ihrer Teilnahmewahrscheinlichkeit nicht
mehr signifikant (11,1% vs. 11,3 %). Kinder reduzieren je-
doch bei Frauen die Wahrscheinlichkeit fiir berufliche H6-
herqualifizierung um 5,1 Prozentpunkte und erh6hen sie
bei Manner um 5,7 Prozentpunkte. Die geschitzte Teilnah-
mewahrscheinlichkeit liegt bei Miitter, die einen Mischbe-
ruf erlernt haben, bei 6,0 %, und bei Vater bei 17,0 %. Das

25 Der Unterschied in den Effekten wurde in Stata mit den Befehlen
suest und test gepriift.
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Abb. 4: Geschatzte Wahrscheinlichkeit fiir eine berufliche Hoherqualifizierung bei dualer Erstausbildung ohne HZB
(Interaktionseffekt Geschlecht mit Abschlusskohorte), Anm.: Schédtzung auf der Basis von Modell 4 in Tab. 2 inkl.
Interaktionseffekt (Geschlecht#Abschlusskohorte), Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstédtigenbefragung 2012

heiflt, das das (zwischenzeitlich) vielfiltige Angebot an
kaufmannischen Fortbildungen von Frauen auch genutzt
wird, allerdings mit hoherer Wahrscheinlichkeit, wenn
keine (zeitlichen) Restriktionen vorliegen.

Aufgrund der Neuregelungen im kaufmdnnischen
Fortbildungsbereich und dem Riickgang bei den Teil-
nehmerzahlen fiir Meisterpriifungen in den letzten 20
Jahren wurde in der Hypothese 4 vermutet, dass sich die
Geschlechterdifferenz iiber die Abschlusskohorten redu-
zieren sollte. Um dies zu priifen, wird abschlielend ein
Interaktionseffekt zwischen der Abschlusskohorte der
Ausbildung und dem Geschlecht auf der Basis von Mo-
dell 4 (Tab. 2) visualisiert. Abbildung 4 verdeutlicht, dass
der Geschlechtereffekt fiir die dlteren Abschlusskohorten
deutlich hoher ist als fiir die jlingste Kohorte, was mit den
stark sinkenden Wahrscheinlichkeiten fiir eine berufliche
Hoherqualifizierung von Médnnern (bzw. Mdnnerberufen,
vgl. Fufinote 23) zusammenhingt.?® In der Abschlussko-

26 Fiir Frauen und Médnner mit HZB dndert sich die Wahrscheinlich-
keit fiir den Zugang in berufliche Hoherqualifizierung im Zeitverlauf
nicht signifikant (vgl. Tab. A1im Online-Anhang). Die beiden &ltesten
Abschlusskohorten wurden hier zusammengefasst, um ausreichen-
de Fallzahlen zu erhalten. Die Wahrscheinlichkeit nach der dualen
Erstaushildung ein Studium anzuschlief3en, ist fiir die beiden jiings-

horte 19962005 ist die Differenz zwischen Mdnnern und
Frauen mit rund 3 Prozentpunkten nur noch auf dem
10 %-Niveau signifikant.?”

6 Fazit

Das deutsche Berufsbildungssystem bietet insbesonde-
re Personen ohne Hochschulzugangsberechtigung eine
zweite Chance fiir eine hohere berufliche Qualifizierung.

ten Abschlusskohorten signifikant geringer als fiir die Kohorte bis
1985. Auf der Basis der HIS-Studienanfangerbefragung wird eben-
falls deutlich, dass der Anteil der Abiturienten mit Berufsaushildung
unter den Studienanfdnger/-innen (Doppelqualifizierer) im Winter-
semester 2011/12 gegeniiber den 1990er Jahren deutlich gesunken ist
(Baethge u. a.. 2014: 73).

27 Personen, die ihre Ausbildung zwischen 1996 und 2005 abge-
schlossen haben, konnen eine Fortbildung durchaus noch anschlie-
Ben. Diese Rechtszensierung der Daten kann sich fiir Frauen und
Maénner evt. unterschiedlich auswirken. Um dies zu priifen, wurde
ein semiparametrisches Ratenmodell (Cox-Regression) fiir diese Ko-
horte geschitzt. Der Effekt fiir Mdnner ist allerdings auch in diesem
Modell nur auf dem 10 %-Niveau signifikant und hat eine dhnliche
Grofienordnung wie der Effektkoeffizient des entsprechenden logis-
tischen Regressionsmodells.
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Diese wird von Frauen nachweislich seltener genutzt
als von Mannern. Im Beitrag wurde untersucht, warum
Frauen mit dualer Erstausbildung diese ,,zweite Chance*
so viel seltener nutzen als Mdnner. Die Analysen sollten
zeigen, in welcher Art und Weise geschlechtsspezifische
Beteiligungsquoten an Aufstiegsfortbildung iiber unter-
schiedliche Karriereaspirationen (Praferenzen), familidre
Verpflichtungen (Restriktionen) und die Ausbildungsbe-
rufe (Opportunititen) erklarbar sind. Die Modelle wurden
getrennt fiir Personen ohne und mit Hochschulzugangs-
berechtigung geschitzt, da Letzteren auch eine akademi-
sche Hoherqualifizierung offen steht.

Empirisch zeigte sich, dass Manner mit und ohne
Hochschulzugangsberechtigung eine signifikant hohere
Teilnahmewahrscheinlichkeit fiir berufliche Héherquali-
fizierung haben als Frauen. Die subjektive Karriereorien-
tierung kann hierzu keinen Erklarungsbeitrag leisten. Der
Geschlechtereffekt wird bei Personen ohne HZB vielmehr
durch Kinder und einen geschlechtstypischen Beruf mo-
deriert, weshalb konditionale Effekte betrachtet werden
miissen: Fiir Mdnner steigt und fiir Frauen sinkt die Wahr-
scheinlichkeit fiir berufliche Hoherqualifizierung mit
Kindern sowie mit einer Ausbildung in einem geschlecht-
stypischen Beruf. In Mischberufen unterscheiden sich kin-
derlose Mdnner und Frauen hingegen nicht mehr; fiir Miit-
ter ist die Teilnahmewahrscheinlichkeit hingegen auch bei
gleichen beruflichen Ausgangsbedingungen signifikant
geringer als fiir Mdnner. Mit Berufen sind somit nicht nur
die bekannten Einkommen- und Beschiftigungschancen
verbunden, bedingt durch die bildungsspezifische Seg-
mentierung der Ausbildung (vgl. Baethge 2010; Uhly 2010)
oder den Grad der beruflichen SchlieBung (vgl. Abraham
u. a. 2011; Haupt 2012). Es hiangt auch vom erlernten Beruf
ab, ob eine berufliche Héherqualifizierung angeschlossen
wird, die oftmals den Grundstein fiir einen beruflichen
Aufstieg bilden kann.

Entsprechende Fortbildungsberufe sind dabei eine
notwendige, jedoch keine hinreichende Bedingung, damit
Frauen an beruflicher Hoherqualifizierung partizipieren
(konnen). Denn Elternschaft hat fiir Frauen und Manner
einen sehr unterschiedlichen Effekt auf die Teilnahme-
wahrscheinlichkeit. Eine mégliche Erklarung hierfiir liegt
in der fiir Frauen schwierigen Vereinbarkeit von Eltern-
schaft und (hoch-)qualifizierter Berufstitigkeit auch in
Teilzeit. Nur jeder sechste privatwirtschaftliche Betrieb
in Deutschland ermdglicht Fiihren in Teilzeit und nur in
jedem zehnten Betrieb wird dies auch praktiziert (Kohaut
& Moller 2016: 5). In Deutschland sind lange Arbeitszeiten
in Fiihrungspositionen nach wie vor die Norm, nur fiinf
Prozent der Managerinnen und Manager arbeiten in Teil-
zeit (vgl. Hipp & Stuth 2013). Europaweit finden sich daher
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auch in Deutschland die wenigsten Miitter in Fiihrungs-
positionen (Bundesministerium fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend 2009). Eine offene Frage bleibt, wel-
che Rolle die antizipierten Beschiftigungschancen bei der
Entscheidung von Miittern fiir oder gegen eine berufliche
Hoherqualifizierung spielen.

Um geschlechtsspezifische Ungleichheiten beim Zu-
gang zu beruflicher Hoherqualifizierung (weiter) abzubau-
en, sollte das Angebot an Fortbildungsberufen (Opportu-
nitdten) weiter systematisch ausgebaut werden. Zeitliche
Restriktionen von Miittern sollten durch eine gut ausge-
baute Betreuung fiir Krippen- und Schulkinder mit langen
und vor allem flexiblen Offnungszeiten sowie durch eine
betriebliche Personalpolitik, die die Vereinbarkeit von
qualifizierter Berufstatigkeit und Familie erméglicht, auf-
gefangen werden. Und es miissten verstarkt qualifizierte
Beschiftigungsmoglichkeiten in Teilzeit bzw. mit flexiblen
Arbeitszeiten geschaffen werden, um nicht nur die Verein-
barkeit von Familie und Beruf zu gewahrleisten, sondern
auch die die Vereinbarkeit von Familie und Karriere.

Danksagung: Ich danke den anonymen Gutachtern und
Herausgebern der ZfS fiir sehr wertvolle und konstruktive
Uberarbeitungshinweise.
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