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Hat der MBA Signalfunktion?
Eine Marktanalyse der Bedeutung und Gestaltung von MBA-

Studiengéangen in der Region Rhein-Ruhr

1. Einleitung

Weiterbildung erhalt seit einiger Zeit verstarkte 6ffentliche Aufmerksamkeit in der bildungs-
politischen Diskussion. Insbesondere mit dem Schlagwort des ,,lebenslangen Lernens* wird
auf die Notwendigkeit verwiesen, Bildungsprozesse zu einem kontinuierlichen Bestandteil im
Lebensverlauf und Arbeitsprozess zu integrieren (Willich/ Minks/ Schaeper 2002: 3). Speziell
die wissenschaftliche Weiterbildung® hat aufgrund des Bologna-Prozesses und den damit ver-
bundenen Verknipfungen zwischen Erstausbildung und Weiterbildung eine neue Bedeutung
erlangt. Mit der Etablierung der Masterprogramme wird die ,,Riickkehr an die Hochschulen
zur Weiterbildung nach einer zwischenzeitlichen Berufstatigkeit“ zunehmend selbstverstand-
lich (DGWF 2005: 2).

Die hierbei auftauchende Frage ist allerdings, inwiefern berufsbegleitende Weiterbildung ei-
nen Mehrwert mit sich bringt. Die Arbeitgeberseite bezweckt allgemein gesprochen die Erho-
hung der Unternehmensgewinne durch produktivere Arbeitnehmer. Von individueller Teil-
nehmerseite aus besteht das Ziel grundsatzlich darin, die eigene Beschéftigung zu sichern, die
Berufsposition zu verbessern sowie Lohnzuwdchse zu erzielen. Die Intention von Teilneh-
menden an berufsbegleitender Weiterbildung kann dabei zum einen in der Erh6hung des ei-
genen Wissens und der Féhigkeiten liegen, wobei sie sich aufgrund dieser Bildungsinvestition
auf dem Arbeitsmarkt in einer besseren Position platzieren kdnnen. Zum anderen bietet neben
dem reinen Wissenserwerb die Absolvierung eines universitaren Studienganges fur die Teil-
nehmenden den Vorteil, ein Abschlusszeugnis als zuséatzlich auf dem Arbeitsmarkt einsetzba-
res Signal verwerten zu kénnen.

In der Theorie werden Bildungsabschliissen auf dem Arbeitsmarkt zwei verschiedene Funkti-
onen zugesprochen: die Humankapitaltheorie stellt einen direkten positiven Zusammenhang
zwischen Bildung und Produktivitéat her, wohingegen in signaltheoretischen Ansétzen Bildung

positiv mit produktiven Eigenschaften des Arbeitnehmers korreliert, die nicht direkt durch

Wissenschaftliche Weiterbildung wird von der Kultusministerkonferenz definiert als ,,die
Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Abschluss einer ersten
Bildungsphase und in der Regel nach Aufnahme einer Erwerbs- oder Familientétigkeit,
wobei das wahrgenommene Weiterbildungsangebot dem fachlichen und didaktischen
Niveau der Hochschule entspricht* (KMK 2001: 2).
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den Arbeitgeber beobachtbar sind (Chatterji/ Seaman/ Singell 2003: 191). Somit ist der Bil-
dungsstand eines Arbeitnehmers entweder als direkter oder indirekter Indikator fiir seine Pro-
duktivitat zu verstehen. Wir gehen davon aus, dass eben dieses Verstandnis von Bildungsab-
schlussen eine wichtige Rolle spielt bei der Frage, ob ein Abschluss fir die Einstellung, Be-
forderung und Vergutung von Mitarbeitern relevant ist.

Ziel des Artikels ist die Bedeutung von wissenschaftlicher Weiterbildung, speziell von MBA-
Studiengangen fur Unternehmen bei der Einschétzung ihrer (potenziellen) Arbeitnehmer zu
untersuchen. Neben der Frage, wie Unternehmen den Bedarf an berufsbegleitend erworbenen
Abschlussen einschatzen, befassen wir uns auch mit unternehmerischen Anforderungen an die

inhaltliche und formale Ausgestaltung berufsbegleitender Studiengéange.

2. Theoretische Grundlagen

2.1 Die Humankapitaltheorie

Die auf Arbeiten von Becker (1964), Mincer (1962) und Schultz (1961) zurtickgehenden Hu-
mankapitalerkldrungen gehen davon aus, dass Bildung ein direkter Indikator fur die Produkti-
vitat ist. Humankapital kann dabei gefasst werden als ,,der Bestand an Wissen und Fertigkei-
ten eines Individuums* (Franz 1999: 74), wobei eine Erhohung des Humankapitals zu einer
Steigerung der Produktivitat des Individuums fuhrt. Individuen investieren in ihre Bildung,
um aufgrund der damit verbundenen Produktivitatssteigerung héhere Arbeitslohne zu erzie-
len.

Berufliche Weiterbildung kann dabei als spezifische Form der Humankapitalinvestition in-
nerhalb der sequenziellen Investitionsentscheidungen im Berufsverlauf gesehen werden (Be-
cker, Hecken 2005: 138). Allerdings lohnen sich Bildungsinvestitionen zu zeitlich spéteren
Punkten im Berufsverlauf immer weniger, da die weiterhin zur Verfligung stehende Zeit zur
Amortisierung der entstandenen Kosten abnimmt. Berufsbegleitende Weiterbildungsstudien-
géange, die neben betrachtlichen monetdaren Kosten meist auch einen verhaltnismaRig hohen
zeitlichen Aufwand erfordern, lohnen sich dementsprechend fir Individuen, die nach den ers-
ten Jahren der Berufstatigkeit ihre Arbeitsmarktchancen durch eine Steigerung ihres Human-
kapitals verbessern wollen und gleichzeitig noch eine angemessen lange Berufstatigkeitsphase
zur Abschopfung der Humankapitalertrage vor sich haben. Bestétigt wird dies auch in einer
Untersuchung tber MBA-Studiengéange, in der die klassischen MBA-Teilzeit-Studierenden
als Gruppe der MitdreiRigjahrigen mit durchschnittlich 7,6 Jahren Berufserfahrung identifi-
ziert wurden (BMBF 2001:10).
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Fur die Arbeitgeberseite sind Investitionen in berufliche Weiterbildung ihrer (potentiellen)
Arbeitnehmer dann von Interesse, wenn aufgrund der gesteigerten Produktivitat der Arbeit-
nehmer eine hohere Arbeitsleistung erzielt wird und damit die Unternehmensgewinne gestei-
gert werden konnen. Auch eine direkte Beteiligung des Arbeitgebers an den Weiterbildungs-
kosten, beispielsweise in Form von (teilweiser) Ubernahme der Schulungskosten, kann somit
im Interesse der Unternehmen sein. Allerdings werden Arbeitgeber fur den Erwerb allgemei-
nen Humankapitals ihrer Arbeitnehmer weniger bereitwillig investieren als fur betriebsspezi-
fisches Humankapital. Arbeitnenhmer werden durch betriebsspezifisches Humankapital an den
jeweiligen Arbeitgeber gebunden, da sie dieses nicht ohne weiteres in anderen Unternehmen
einsetzen konnen. Allgemeines Humankapital hingegen kdénnen die Arbeitnehmer auch in
anderen Unternehmen verwerten, so dass aufgrund der Abwanderungsmdoglichkeiten der Ar-
beitnehmer die Gefahr einer Fehlinvestition fir die Unternehmen besteht (Abraham/ Hinz
2005: 37). Auf der einen Seite. wird das Wissen aus berufsbegleitenden Studiengéngen in
weiten Teilen dem allgemeinen Humankapital zuzurechnen sein; zumindest solange diese
Studiengange nicht von unternehmenseigenen Weiterbildungseinrichtungen durchgefihrt
werden, sondern von Hochschulen, die sich an eine breitere Zielgruppe wenden. Insofern ist
zu vermuten, dass die Bereitschaft zur Beteiligung an den Investitionen fur berufsbegleitende
Studiengdnge von Unternehmen eher gering ausgepragt ist.

Auf der anderen Seite besteht speziell fur kleinere und mittlere Unternehmen haufig aufgrund
finanzieller und personeller Restriktionen nicht die Mdglichkeit, ihren Mitarbeitern betriebs-
spezifische Weiterbildung zukommen zu lassen (interne Schulungszentren oder gar eigene
Akademien sind nicht finanzierbar und kdnnten auch nicht ausgelastet werden). Daher kdnnte
ein berufsbegleitender Studiengang an einer Hochschule fiir diese Unternehmen eine attrakti-

ve Alternative sein.

2.2 Die Signaltheorie

Im Gegensatz zum humankapitaltheoretischen Modell kann Bildung auch lediglich als indi-
rekter Indikator fur die Produktivitét eines Arbeitnehmers betrachtet werden (Vgl. Chevalier/
Harmon/ Walker/ Zhu 2004). Signaltheoretische Ansétze sehen Entscheidungen und Handeln
von Individuen auf dem Arbeitsmarkt durch Unsicherheit und verminderte Markttransparenz
eingeschrankt, die haufig zu Fehlallokationen von Mitarbeitern seitens des Arbeitgebers fiih-
ren. Die Produktivitatsthese "Bildungsstand als direkter Indikator fur Leistungsfahigkeit” wird
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abgelehnt; erworbene Zertifikate fungieren lediglich als Signal flr die gewtiinschte Leistungs-
disposition eines Arbeitnehmers.

Die Signalling-Theorie geht auf Spence (1973) zurlick. Er beschreibt Marktgeschehen, in wel-
chem Marktteilnehmer nur Gber unvollstdndige, asymmetrisch verteilte Informationen verfi-
gen. Signalling bezeichnet ein Instrument zur Entschéarfung dieser Informationsungleichheiten
durch die aktive Informationsweitergabe von der einen, besser informierten (Anbieter-)Seite
zur anderen schlechter informierten (Nachfrager-)Seite. Durch die Aussendung von Signalen
beabsichtigt der Anbieter, Informationsunsicherheiten beim Nachfrager abzubauen.?

Durch die bestehende Informationsasymmetrie auf dem Arbeitsmarkt muss der Arbeitgeber
bei der Auswahl von Mitarbeitern in der Regel auf Indikatoren Uber dessen Produktivitat zu-
rickgreifen. Erworbene Zertifikate fungieren als Signal fir die gewinschte Bildungs- und
Leistungsdisposition, sie sollen Informationsungleichheit abbauen und erlangen dadurch fur
die Selektion von Arbeitskréaften an Bedeutung (Vgl. Albrecht/ Ours 2001).

Durch Erwerb und Vorlage eines MBA-Zeugnisses soll dem Personalverantwortlichen signa-
lisiert werden, dass der Bewerber Uber ein bestimmtes gewinschtes Qualifikationsniveau und
liber fiir das Unternehmen relevante Fahigkeiten und Fertigkeiten verfiigt.® Becker und He-
cken bezeichnen Weiterbildungszertifikate als screening device mit der Funktion, den Arbeit-
gebern die Auswahl der Beschéaftigten bei Unsicherheit tber das tatsdchliche Produktivitats-
potenzial der Arbeitnehmer zu erleichtern und teure Fehlbesetzungen von Arbeitnehmern zu
verhindern. (Becker/Hecken 2005; Stieglitz 1975).

Die hier beschriebene Perspektive stellt, anders als die inhaltliche Bedeutsamkeit von Weiter-
bildung in der Humankapitaltheorie, den formalen Nutzen von Bildungsabschliissen und de-
ren Verwertungsmoglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt in den Vordergrund. (Vgl. Breen/ Han-
nan/ O Leary 1995). Individuen investieren vornehmlich in Weiterbildung, weil sie sich von
den erworbenen Abschlussen eine Signalwirkung auf dem Arbeitsmarkt erhoffen. Durch ein
Abschlusszertifikat missen Arbeitnehmer nicht unbedingt unmittelbar produktiver sein, sie

signalisieren aber damit, dass sie bereit waren, Investitionen zu tatigen. Weiterhin wird damit

An dieser Stelle kann ebenfalls die Principal-Agent-Theorie herangezogen werden. Vgl.
hierzu grundlegend Jensen/Meckling (1976) und Saam (2002)

Die Signalling-Theorie bezieht sich hier ausschlieBlich auf die Abschlisse selber, nicht
aber auf die Studieninhalte. Dies bedeutet, dass es fiir den Arbeitgeber zundchst nicht
von Bedeutung ist, welche Ausbildungsinhalte der Bewerber absolviert hat, sondern dass
der Kandidat generell durch MBA-Abschllsse bestimmte mit einem MBA assoziierte
Fahigkeiten und Fertigkeiten, z.B. Lernfahigkeit und Selbstorganisationsfahigkeit, signa-
lisiert.
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eine positive Korrelation zwischen Abschluss und produktiven Eigenschaften der Person sig-
nalisiert.

Ein Hinweis flr die hier vermutete formale Bedeutung und Signalfunktion von MBA-
Abschlissen ist die in Deutschland und weltweit zu verzeichnende Entwicklung, berufsbe-
gleitend einen MBA zu erwerben. Auf dem Weiterbildungsmarkt findet sich eine stetig wach-
sende Zahl an Weiterbildungsanbietern, die MBA-Programme in sehr unterschiedlicher Form
anbieten.* 1994 existierten in Deutschland erst 15 Anbieter fiir MBA-Programme, bis 1997
wuchs die Zahl auf 35 an, bis dahin dominierten private oder ausldndische Anbieter den deut-
schen MBA-Markt. Im Jahr 2000 hatten bereits rund 80 Institutionen (Vgl. BMBF 2001) ei-
nen MBA in ihr Studienprogramm aufgenommen, darunter nun auch viele ¢ffentliche Univer-
sitdten und Fachhochschulen. Fir das Jahr 2003 wurden rund 100 Anbieter mit geschétzten
125 Programmen erfasst (Vgl Brackmann/ Kran 2002), die mit einer grof3en Angebotsvielfalt
auf die spezifische Nachfrage reagieren. Damit hat Deutschland internationales Niveau er-
reicht, 2001 gab es in GroRbritannien 120 Anbieter, weltweit waren es ca. 1300 bis 1500
(Vgl. BMBF 2001).

Effizient ist ein Signal dann, wenn der durch das Signal bewirkte Nutzen in positivem Ver-
haltnis zu den Kosten fiir den Aufbau und das Aussenden beziehungsweise fur das Empfan-
gen steht (Vgl. Beicht/ Krekel/ Walden 2004). Vor signaltheoretischem Hintergrund wirft die
Diskussion um den Mehrwert eines MBA-Abschlusses demnach auch die Frage nach der
Aussagekraft der Abschlisse im Einzelnen auf. Stehen die zeitlichen und finanziellen Investi-
tionen in gunstiger Relation zur erzielten Wirkung des Signals MBA, beispielsweise einer
Verbesserung der Arbeitsmarktchancen?

Die Entwicklung des MBA-Marktes lasst die Annahme zu, dass der MBA-Abschluss als Sig-
nal auf dem Arbeitsmarkt effektiv ist und ihm daher eine hohe Bedeutung bei der Entschei-
dung von Unternehmen tber die Auswahl und Allokation von Mitarbeitern zukommt. Im Fol-
genden Uberprufen wir die Signalfunktion von MBA-Abschliissen anhand der Ergebnisse ei-
ner Befragung von Personalverantwortlichen zur Bedeutung und Gestaltungsaspekten von
MBA-Programmen. Die Ergebnisse sollen deutlich machen, ob tatsachlich eine Signalwir-
kung von MBA-Titeln vorliegt oder ob ein MBA-Studium eher in Anlehnung an den human-
kapitaltheoretischen Ansatz in erster Linie als Investition in die eigene Leistungsfahigkeit

gesehen werden muss.

* Das BMBF spricht in einer Studie zum MBA in Deutschland 2001 von einer ,rasanten

Entwicklung®, die der MBA in Deutschland in den letzten Jahren genommen hat. (BMBF
2001: 8)



Hat der MBA Signalfunktion? Seite 8

3. Anlage der Befragung

Zur Uberpriifung der Annahme wurde im Juli und August 2006 eine Marktanalyse bei Perso-
nalverantwortlichen in Unternehmen des Ruhrgebietes und Umgebung in ausgewéhlten Bran-
chen durchgefiihrt. Angeschrieben wurden 1500 Unternehmen aus solchen Branchen, bei de-
nen ein Universitatsabschluss in der Regel Zugangsvoraussetzung fur eine Position mit Fih-
rungsverantwortung ist. Eine VVorselektion der UnternehmensgroRe fand nicht statt, obwohl zu
vermuten ist, dass auf der einen Seite sehr kleine Unternehmen nicht die Ressourcen besitzen,
eine (teilweise) zeitliche Freistellung von Beschaftigten zu Studienzwecken zu ermdglichen.
Auf der anderen Seite bieten GrofRunternehmen hdufig eigene Weiterbildungs- und Studien-
programme an bzw. betreiben sogar eigene Akademien oder Corporate Universities.

Von den 1500 versendeten Fragebtgen wurden 99 ausgefillte Fragebdgen zuriickerhalten.
Dies entspricht einer Riicklaufquote von 6,6%. Weiterhin wurden fiir die nachfolgende Ana-
lyse die Fragebdgen aus dem Finanzsektor ausgeschlossen. Innerhalb dieses Sektors werden
zahlreiche brancheninterne, MBA-&hnliche Studiengange an eigenen Akademien angeboten,
die zu einer starken Verzerrung der Ergebnisse gefiihrt hatten. Somit reduzierte sich die
Stichprobe auf insgesamt 85. Parallel zur quantitativen Befragung wurden 15 Leitfadeninter-
views mit Personalverantwortlichen von Klein-, Mittel- und GroRunternehmen sowie Vertre-
tern wirtschaftsnaher Institutionen gefuhrt. Darunter waren Gespréachspartner aus IHK, VDI,
der Stiftung Weiterbildung Unna, dem Technologiezentrum Dortmund, der Wirtschaftsforde-
rung Dortmund, sowie Geschaftsfiihrer von kirzlich gegriindeten KMU im Technologiezent-
rum Dortmund. Die Erkenntnisse aus den qualitativen Interviews flieBen erganzend in die
nachfolgende Ergebnisdarstellung ein.

Bei der geringen Rucklaufquote ist ein Bias zu vermuten, da die Unternehmen, die sich an der
Studie beteiligt haben vermutlich der universitaren Weiterbildung in Form eines MBA positi-
ver gegenuber stehen als die Unternehmen, die eine Beteiligung verweigert haben.

Der Schwerpunkt der Befragung lag auf der Bedeutung, die Unternehmen dem Titel MBA bei
Neueinstellung, Beférderung und Festlegung der Vergutung von Mitarbeitern beimessen. Ab-
gefragt wurden auRerdem explizite Gestaltungskriterien von betriebswirtschaftlich ausgerich-
teten berufsbegleitenden Weiterbildungsstudiengéngen, Aspekte wie Kosten und Aufwand,
die Einschatzung der Weiterbildungsmotivation sowie die generelle Bereitschaft von Unter-
nehmen, ihren Mitarbeitern ein MBA-Studium finanziell und durch zeitliche Freistellung zu

ermoglichen.
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Die Untersuchung sollte in erster Linie zeigen, inwieweit Unternehmen einen MBA-
Abschluss als direkte oder indirekte Informationen tber die Produktivitat von (potenziellen)
Mitarbeitern ansehen. Es liegt nahe zu vermuten, dass die Bedeutung eines MBA-Abschlusses
Auswirkungen hat auf die generelle Bereitschaft der Unternehmen, ihren Mitarbeitern ein
MBA-Studium finanziell und durch zeitliche Freistellung zu ermdglichen. Die Unterneh-
mensvertreter wurden aulerdem gebeten, die Grunde fur die Aufnahme eines MBA-Studiums
durch ihre Mitarbeiter einzuschéatzen. Diese vermuteten Motive der Arbeitnehmer lassen sich
der Bedeutung des MBA aus Unternehmenssicht gegeniiberstellen.

Die am stérksten vertretenen Branchen aus der Stichprobe sind Metallerzeugung und —
verarbeitung, Maschinenbau und Dienstleistungen. Diese Verteilung ist reprasentativ fir die

BranchengroRen der bei der IHK verzeichneten Unternehmen in NRW.”

> Angeschrieben wurden Unternehmen folgender IHK-Einzugsgebiete: Dortmund, Essen,

Bochum, Duisburg, Krefeld, Hagen, Arnsberg, Dusseldorf, Wuppertal und Kaéln.
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4. Darstellung der Ergebnisse der Untersuchung
4.1 Tests zur Bedeutung des MBA

Zunachst war zu ermitteln, welches Ansehen ein MBA-Abschluss in den Unternehmen ge-
nielt. Hier wurde differenziert nach der Relevanz des MBA bei der Neueinstellung, der Be-
forderung innerhalb des eigenen Unternehmens sowie der Festlegung der Vergutung eines
Mitarbeiters gefragt. Auf einer Funferskala (1 = MBA hat Gberhaupt keine Bedeutung bis 5 =
sehr hohe Bedeutung des MBA) erreichten die Kriterien Mittelwerte zwischen 2,5 und 2,7.
Die Relevanz des MBA ist somit eher als unterdurchschnittlich einzuschatzen, was auch nach
der Kategorisierung der Werte deutlich wird:® Der Modus liegt fir alle Kriterien auf der ,,ge-

ringen“ Bedeutung des MBA.
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Abb. 1: Bedeutung des MBA (kategorisiert)

Ein etwas anderes Bild ergibt sich, wenn die Unternehmen nach ihrer GroRe klassifiziert wer-
den. 70 Unternehmen gaben die Anzahl ihrer Beschaftigten in der BRD an, davon sind zwei
Drittel der als besonders relevant eingestuften Gruppe von 201-1500 Mitarbeitern zuzuord-

nen, der Rest besteht aus groRen und kleinen Unternehmen. Die Variable ,,Mitarbeiterzahl des

®  Hierzu wurden folgende Kategorien gebildet: Auspragungen 1+2 = geringe Bedeutung;

Auspragung 3 = neutral; Ausprédgungen 4+5 = hohe Bedeutung
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Unternehmens in der BRD* wurde dichotomisiert, um die Bedeutung des MBA-Abschlusses
nach der Unternehmensgrofe differenzieren zu konnen. Es zeigte sich, dass zwischen der Un-
ternehmensgréfie und der Bedeutung des MBA flr zwei der drei Kriterien ein signifikanter
Zusammenhang bestand.

5

Signifikanzniveau: 0,154 Signifikanzniveau: 0,008 Signifikanzniveau: 0,004

2,96
2,8 2,8

Mittelwert
w

Auswahl der Mitarbeiter Beforderung der Mitarbeiter Vergutung der Mitarbeiter

Bedeutung eines MBA fir...

0 201-1500 Mitarbeiter W kleinste und grolte
Unternehmen

Abb. 2: Mittelwertvergleich zur Bedeutung eines MBA nach Unternehmensgrofie

Es lasst sich somit ablesen, dass ein MBA-Abschluss bei Unternehmen der GréRenordnung
von 201 bis 1500 Mitarbeitern offenbar eine hohere Relevanz bei Entscheidungen Uber die
Befdrderung und Vergitung der Mitarbeiter hat als bei anderen Unternehmen. Fir die Neu-
einstellung von Mitarbeitern gilt dieser Zusammenhang hingegen nicht.

Es ist davon auszugehen, dass Unternehmen die Entscheidung, ihre Mitarbeiter beim Absol-
vieren eines MBA-Studiums zu unterstltzen, von dem Nutzen abhangig machen, den diese
Form der Weiterbildung fir das Unternenmen hat. Auf die Frage ,,Wird lhren Mitarbeitern in
Zukunft ein MBA-Studium ermdglicht?* antworteten insgesamt 70 (82,4%) der Unterneh-
mensvertreter. 41 dieser 70 (58,6%) beantworteten die Frage mit ,,ja“ oder ,.eventuell”, sie
gehdren somit zum ,weitesten Interessentenkreis® fiir ein MBA-Programm. Eine weitere
Auswertung ergab, dass fur die Unternehmen, die zum Interessentenkreis eines MBA geho-
ren, die Bedeutung dieses Abschlusses fiir die Beforderung und Vergitung der Mitarbeiter

signifikant hoher war als fur die Nicht-Interessenten.
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AnschlieRend wurde auch die Variable ,,MBA-Interesse” im Hinblick auf Zusammenhéange
mit der GroRe der Unternehmen getestet. Das Ergebnis war nicht signifikant: Zwar zeigte sich
eine Tendenz zwischen der UnternehmensgroRe und dem Interesse an einem MBA-
Studiengang, das Signifikanzniveau liegt jedoch etwas uber der 5% Schwelle (0,063). Daher
ist nicht abschliefend zu sagen, dass Unternehmen mittlerer GroRe ihren Mitarbeitern ein sol-
ches Studium eher ermdglichen.

Interessant erscheint es vor dem Hintergrund dieser Ergebnisse nun, ob die Motive der Mitar-
beiter fur die Teilnahme an einem MBA-Programm die Einschatzung der Unternehmensver-
treter spiegeln. Da im Rahmen unserer Marktanalyse lediglich Unternehmensvertreter, jedoch
keine Bewerber und Mitarbeiter, befragt wurden, konnte die Motivation der Zielgruppe zur
Absolvierung eines solchen Studiengangs nur indirekt erfragt werden. Es wurden daher flnf
maogliche Motive vorgegeben, welche wiederum auf einer Flinferskala zu bewerten waren (1=

trifft Uberhaupt nicht zu, kein relevantes Motiv bis 5 = trifft absolut zu, sehr wichtiges Motiv).

100% : =

247 188 153

80%

76,5

60% 82,4

40%

Prozent der Befragten

B2

o - - - -

10,6 10,6
0%
Motiv: Motiv: Motiv: Motiv: Motiv
Arbeitsmarkt- Karriereaus- Statusgewinn Promotion Kontakte
situation sichten im zu anderen
verbessern eigenen Personen

Unternehmen

Motive

‘D gering @ neutral Ohoch Okeine Angabe ‘

Abb. 3: Einschéatzung der Motive fiir ein MBA-Studium (kategorisiert)

Die kategorisierte Auswertung’ zeigt, dass die Befragten offenbar vor allem Karrieremotive
bei ihren Bewerbern und Mitarbeitern vermuten, wie die hohe Bedeutung der Motive ,,Chan-

cen auf dem Arbeitsmarkt verbessern* und ,,Karriereaussichten im eigenen Unternehmen

Hierzu wurden wiederum drei Kategorien gebildet: Auspragungen 1+2 = gering bedeut-
sames Motiv; Auspragung 3 = neutral; Auspragungen 4+5 = hoch relevantes Motiv.
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verbessern* zeigt. Die anderen Motive beziehen sich eher auf Attribute, die mit einem erfolg-
reichen Studium einhergehen. Statusgewinn, Promotionsmaéglichkeiten und die Ausweitung
der personlichen Netzwerke spielen jedoch im Vergleich zu den Karrieremotiven eine wesent-

lich geringere Rolle.

4.2 Tests zur Gestaltung des MBA

Unsere Studie hatte weiterhin zum Ziel, die Unternehmensvertreter im Hinblick auf einige
Gestaltungsparameter eines MBA-Studiengangs zu befragen. Auf diese Weise soll deutlich
werden, wie ein MBA-Programm gestaltet sein sollte (Kosten, Veranstaltungszeit, Praxisan-
teile, Themen), um den Anforderungen der Unternehmen entsprechen zu kénnen.

Der vergleichsweise grof3e Kreis moglicher MBA-Interessenten wirft die Frage auf, auch aus
Sicht der Anbieter dieser Studiengénge, auf welche Art und in welchem Ausmal} die Unter-
nehmen die Teilnehmer unterstiitzen wirden. Hier wurde in der Befragung unterschieden
zwischen finanzieller Unterstiitzung und der Bereitschaft, die Mitarbeiter fir berufsbegleiten-
de Studienaktivitaten freizustellen.

Es stellte sich zunéchst die Frage, wie viele Unternehmen eine finanzielle Unterstiitzung in
Betracht ziehen wiirden. Nach eigener Angabe wirden dies 45 der 85 Unternehmen der
Stichprobe tun, also knapp 53%. Auch hier erscheint es interessant zu erfahren, ob die Finan-
zierungsbereitschaft in Zusammenhang mit der Unternehmensgrélie steht. Dieser Zusammen-
hang besteht offenbar (Signifikanzniveau: 0,032), wie auch schon in der Abbildung zu erken-

nen.
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Anzahl der Unternehmen

201-1500 Mitarbeiter kleinste und groiite
Unternehmen

Unternehmensgroile

Abb. 4: Bereitschaft zur Finanzierung eines MBA nach der UnternehmensgroRe

Die Antworten auf die Frage nach der Hohe der mdglichen Unterstiitzung erwiesen sich als
weit weniger eindeutig. Hier antworteten nur 28 Unternehmen, indem sie einen konkreten
Betrag nannten. Im Durchschnitt wirden die Unternehmen danach ein Studium mit 6679 €
bezuschussen. Aufgrund der geringen Fallzahl ist dieser Wert jedoch mit Vorsicht zu interpre-
tieren.

Auch eine Freistellung der Mitarbeiter ist laut der Mehrzahl der Befragten moglich: 66 Unter-
nehmensvertreter gaben an, dass sie ihre Mitarbeiter fur einen MBA-Studiengang freistellen
wirden. Die Frage nach dem Umfang der Freistellung beantworteten 51 Unternehmensvertre-

ter. Die Antworten wurden kategorisiert.
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Prozent der Unternehmen

0,5 bis 1 Tag 2 bis 3 Tage 4 bis 5 Tage 6 Tage und mehr keine Angabe

Anzahl der Tage

Abb. 5: Anzahl der moglichen Freistellungstage im Monat

Es gibt keinen erkennbaren Zusammenhang zwischen der generellen Bereitschaft, Mitarbeiter
freizustellen bzw. dem Umfang der Freistellung und der UnternehmensgroRe. Auch scheint
kein Zusammenhang zwischen der Bereitschaft, Mitarbeiter freizustellen, und der Bedeutung
eines MBA fir das Unternehmen zu bestehen.

Die Zahlungsbereitschaft der Mitarbeiter aus den Unternehmen fiir ein MBA-Programm liel3
sich wie auch schon die Weiterbildungsmotivation lediglich ,,aus zweiter Hand“ ermitteln.
Die Mehrzahl der Befragten gab an, dass Ihre Mitarbeiter weniger als 5.000 € aus eigener
Tasche fiir ein Studium zahlen wirden.
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Zahlungsbereitschaft

Abb. 6: Vermutete Zahlungsbereitschaft der Mitarbeiter fur einen MBA

Eine wichtige Frage ist insbesondere in Zeiten intensiven Wettbewerbs der MBA-Anbieter
um Kunden, welche Anforderungen die Unternehmen an die Gestaltung eines MBA-
Studiengangs stellen. Es ist davon auszugehen, dass eine berufsbegleitende Weiterbildung
uber einen vergleichsweise hohen Praxisbezug verfugen muss, um fir die Teilnehmer die An-
schlussféhigkeit an den Beruf sicherzustellen. Im Rahmen der Befragung wurde daher ermit-
telt, welche Arten von Praxisanteilen die Unternehmensvertreter fur besonders sinnvoll hal-
ten.?
Hier zeigte sich, dass offenbar die Praxisanteile, die in engerem Bezug zur eigentlichen Be-
rufstatigkeit stehen, das héchste Ansehen genielRen. Study Visits, Exkursionen und auch in-
ternationale Partnerschaften, welche in vielen MBA-Programmen ein wichtiges Positionie-

rungsmerkmal darstellen, wurden hingegen als weniger relevant beurteilt.

Dies geschah wiederum anhand einer Fiinferskala (1 = sehr niedrige Bedeutung bis 5 =
sehr hohe Bedeutung). Die Variablen wurden auch hier kategorisiert.
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Abb. 7: Bedeutung verschiedener Praxisanteile in einem MBA-Programm

Formen der Praxisanteile

Ogering @neutral Ohoch Okeine Angabe ‘

Zur Ausgestaltung eines MBA-Studiengangs gehort in erster Linie die Frage nach den inhalt-

lichen Schwerpunkten. Es wurden den Befragten hierzu 22 Themenbereiche vorgegeben, wel-

che wiederum von 1 (=unwichtig/niedrige Bedeutung) bis 5 (=sehr wichtig/hohe Bedeutung)

zu beurteilen waren. Ein Blick auf die Mittelwerte der einzelnen Themenbereiche zeigt, dass

die Unternehmensvertreter offenbar gewisse Themenbereiche bevorzugen.
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Abb. 8: Relevanz mdéglicher Themenfelder in einem MBA-Studiengang

Neben der Bedeutung einzelner Themenfelder schien hier besonders interessant, ob Gruppen
von Themen erkennbar sind. Diese Gruppierung kann als Indikator daftir dienen, in welchen
Bereichen die Unternehmensvertreter Wissensbedarf im Bereich Betriebswirtschaftslehre bei
ihren Mitarbeitern vermuten. So kann die Befragung Hinweise auf eine (aus Unternehmens-
sicht) sinnvolle Gestaltung zukinftiger Curricula geben. Hierzu wurde eine Faktorenanalyse
durchgefiihrt, welche eine Gruppierung in sechs Themenfelder ergab (die GroRe der Kreise
driickt dabei die durchschnittliche Bedeutung der Themenfelder in den einzelnen Gruppen

aus):®

Genauere Informationen zu den Faktorladungen finden sich in der Komponentenmatrix
im Anhang. Der KMO lag bei 0,765.
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Themengruppe:
.Management und Personalfihrung*
(Mittelwert: 3,75)
Kommunikation und Konfliktmanagement
Moderation und Présentationstechniken
Personalentwicklung, Fiihrungstechniken
Change Management, Projektmanagement
Organisationsentwicklung
Wissensmanagement, lernende Organisatio
Human Resource Managemen

Themengruppe:
»Internationale Kompetenzen*
(Mittelwert: 3,27)
Interkulturelles Management
Wirtschaftsenglisch
Import-Exportmanagement
Neue Markte/Regionenkunde

Themengruppe:
»Statistik*
(Mittelwert: 2,57)
Statistik und
Muitarbeiterbefragung

Themengruppe:
;,Grindungsvoraussetzunge
und politische Hintergriinde*
(Mittelwert: 2,53)
Entrepreneurship/
Unternehmensgriindung

Themengruppe:
,,Betriebswirtschaft*
(Mittelwert: 3,21)
Wirtschaftsrecht, Steuerrecht,

B . 3 Themengruppe:
Offentliches Recht, Privatrecht Produktion*
Marketing, internationales Marketing (Mittelwert: 2,79)

Investition und Finanzierung
Controlling/Rechnungswesen
Handel/Distribution

Produktion

Abb. 9: Bedeutung unterschiedlicher Themengruppen eines MBA

Am wichtigsten ist den Personalverantwortlichen somit der Faktor ,,Management und Perso-
nalfuhrung“. Daneben sind BWL-Kenntnisse und internationale Kompetenzen relevant. Es
werden damit die ,,weichen* Studieninhalte hoher gewichtet als die ,,harten* Facts. In den
qualitativen Interviews ist dies damit begriindet worden, dass der MBA hdufig von Personen
studiert wird, die eine (meist) nicht-betriebswirtschaftliche Erstausbildung haben, die zum
ersten Mal Fuhrungsverantwortung tragen massen und die den Umgang mit Fihrungsproble-

men besonders in den VVordergrund stellen missen.

5. Implikationen der Untersuchung

Die Ausgangsfrage dieses Artikels bezieht sich auf die Grinde fir die Aufnahme eines MBA-
Studiums aus der Sicht der Mitarbeiter. Der Nutzen kann aus theoretischer Sicht in der Sig-
nalwirkung eines solchen Abschlusses fiir den Arbeitsmarkt als auch in Investitionen fir die
eigene berufliche Zukunft im Unternehmen liegen. Um herauszufinden, ob der MBA-
Abschluss eine Signalwirkung hat, wurden Personalverantwortliche in Unternehmen des
Ruhrgebiets und Umgebung gefragt, ob der MBA-Abschluss eine Bedeutung fiir die Auswahl

neuer Mitarbeiter hat. Generell wird die Bedeutung als sehr gering eingestuft. Sowohl die
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Grundhypothese der Signaltheorie als auch der Humankapitaltheorie werden fir die hier un-
tersuchten Unternehmen aus dem Raum Ruhrgebiet und Umgebung nicht bestatigt. Die Per-
sonalverantwortlichen wahlen neue Mitarbeiter nicht nach dem Signal eines MBA-Zeugnisses
aus. Vor Vertragsabschluss mit einem Unternehmen gewahrt der MBA-Abschluss somit nicht
den erhofften Vorteil. Auch die nach der Humankapitaltheorie zugrunde gelegten Investiti-
onserldse werden — zumindest Gber alle Unternehmen gesehen — nicht erwirtschaftet, da so-
wohl Beférderung als auch Vergutung der Mitarbeiter nicht durch den MBA-Abschluss posi-
tiv beeinflusst werden. Die Ergebnisse stellen sich allerdings etwas anders dar, wenn die wei-
tere Grundannahme ber(icksichtigt wird, dass die Unternehmensgrofie einen Einfluss auf die
Einschétzung der Bedeutung hat. Diese Grundannahme kann hier bestétigt werden. In kleinen
und sehr groBen Unternehmen spielt der MBA-Abschluss im Vergleich zu der mittleren Un-
ternehmensgrolRe von 201 bis 1500 Mitarbeitern nur eine sehr untergeordnete Rolle. Bei sehr
kleinen Unternehmen ist dies mit der mangelnden Ressourcenausstattung zu begriinden, in
sehr grolRen Unternehmen mit der Existenz einer eigenen Ausbildungsakademie oder anderer
Formen interner institutionalisierter Weiterbildung. Aber auch hier ist die nach der Signalthe-
orie zu erwartende signifikante Differenz in der Einschatzung der Bedeutung des MBA-
Abschlusses als Signal fir die Neueinstellung zwischen den mittelgrofien Unternehmen auf
der einen Seite und den sehr kleinen bzw. sehr groflen Unternehmen auf der anderen Seite
nicht gegeben.

Anders verhélt es sich jedoch mit den nach der Humankapitaltheorie zu erwartenden Diffe-
renzen in der Einschatzung der Beforderung und Vergltung der Mitarbeiter mit MBA-
Abschluss. In der Gruppe der mittelgrolen Unternehmen wird die Investition des MBA-
Studiums signifikant hoher belohnt als in der Kategorie der sehr kleinen und sehr grofRen Un-
ternehmen. Wird die Einschatzung der Personaler der mittelgroRen Unternehmen zugrunde
gelegt, dann sollten sich Mitarbeiter dieser Unternehmen im Sinne der Humankapitaltheorie
die Investition eines MBA-Studiums leisten. Fur alle anderen féllt die Rendite allerdings ma-
ger aus. Fir die Grundannahme der Signaltheorie ist jedoch die Differenz zwischen den bei-
den Unternehmensgruppen nicht beobachtbar. In den qualitativen Interviews ist dieses Ergeb-
nis mit dem mittlerweile eher negativen Image des MBA begrindet worden. Die groRe Quan-
titdt des Angebotes und die daraus folgende Unbersichtlichkeit haben dem Ruf des MBA
geschadet. Als Signal hat es deswegen seine Bedeutung verloren, als Investition auch nur eine
insgesamt gesehene untergeordnete Bedeutung. Hier wurden in den Interviews immer wieder

auf die hohen zeitlichen Investitionskosten hingewiesen. Eine kurzfristigere Weiterbildung,
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die naher an spezifischen und aktuellen Problemen des jeweiligen Arbeitsalltages liegt, amor-
tisiert sich eben eher.

Die universitare Weiterbildung muss auf diese Ergebnisse mit einer starkeren Differenzierung
des Angebots reagieren. Neben den universitdren Abschlissen in der Weiterbildung, wie der
MBA, missen modularisierte Zertifikatsangebote stehen, die weniger zeitliche Ressourcen
beanspruchen. Auferdem muss die Weiterbildung sich zusatzlich neben diesen Credit-
Programmen auch stérker in Non-Credit-Programmen und besonders in der In-House-
Schulung engagieren. Die ,klassischen” Formen der Weiterbildung sollten dabei mit neuen

Formen der Intervention, Reflektion und Beratung verzahnt werden.
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Anhang
Faktoranalyse: KMO = 0,765
Komponente
Management Internationale Grlindungsvoraus- Produk- Statistik und
und Personal- | BWL setzungen, . Mitarbeiterbefra-
N Kompetenzen - ' tion
fiihrung polit. Hintergriinde gung

K_ommunlkatlon und Kon- 885 | 183 087 -176 - 061 079
fliktmanagement
Moderation und Prasentati- 804 | -.069 010 043 083 -,061
onstechniken
Personalen?wwklung, Fih- 802 | 253 109 _107 - 069 320
rungstechniken
_Change Management, Pro- 788 | 063 207 -189 156 -,061
jektmanagement
Organisationsentwicklung ,782 | ,027 ,178 ,089 ,153 -,124
Wissensmanagement, ler- 707 | -,038 099 438 218 -172
nende Organisation
Human Resource Manage- 609 | 150 024 013 -107 461
ment
Wirtschaftsrecht, Steuer-
recht, 6ffentliches Recht, -,001 | ,719 ,088 ,226 ,023 -,075
Privatrecht
Investition und Finanzie- 427 | 693 121 124 075 213
rung
SCe(;]ntrolllng, Rechnungswe- 518 | 629 112 056 -029 277
Handel und Distribution -125 | ,622 -,001 ,149 375 -,047
Marketing, internationales
Marketing 222|619 319 139 | -011 -,049
EU Handels-, Steuerrecht -122 | ,481 AT4 447 ,170 -,002
Interkulturelles Manage- 116 | 054 842 037 -041 244
ment
Wirtschaftsenglisch ,362 | ,126 ,764 -, 247 ,021 -131
Import- Exportmanagement -,049 | ,189 ,700 -,040 ,404 -,197
Ersc_hlleBung neuer Markte, 297 | 215 656 174 153 -231
Regionenkunde
Entrepreneurship, Unter- 016 | 017 -103 713|067 101
nehmensgrindung
Wirtschaftspolitik -,069 | ,408 ,075 712 ,016 ,036
Produktion ,049 | ,085 ,168 -,021 ,830 ,231
Logistik, Supply Chain 054 | 578 136 -,042 606 -,106
Management
Statistik und Mitarbeiterbe- -028 | -047 -113 224 181 755
fragung
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