Schriften des Vereins fiir Socialpolitik

Band 137

Das Arbeitskrifteangebot
zwischen Markt und Plan

Von

Hans-Joachim Bodenhofer, Friedrich Buttler, Hannah Gutierrez-Rieger,
Hans-Joachim Mébes, Karl Pichelmann, Wolfgang Rippe, Peter Riiffert,
Thomas Schmid-Schonbein, Manfred Tessaring, Dieter Timmermann,
Michael Wagner, Manfred Weif3

Herausgegeben von

Hans Peter Widmaier

Duncker & Humblot - Berlin



Schriften des Vereins fir Socialpolitik

Gesellschaft fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
Neue Folge Band 137



SCHRIFTEN DES VEREINS FUR SOCIALPOLITIK

Gesellschaft fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
Neue Folge Band 137

Das Arbeitskrifteangebot
zwischen Markt und Plan

DUNCKER & HUMBLOT s BERLIN



Das Arbeitskriifteangebot
zwischen Markt und Plan

Von

Hans-Joachim Bodenhofer, Friedrich Buttler,
Hannah Gutierrez-Rieger, Hans-Joachim Mgbes,
Karl Pichelmann, Wolfgang Rippe, Peter Riiffert,
Thomas Schmid-Schénbein, Manfred Tessaring,
Dieter Timmermann, Michael Wagner, Manfred Weil}

Herausgegeben von Hans Peter Widmaier

DUNCKER & HUMBLOT /| BERLIN



CIP-Kurztitelaufnahme der Deutschen Bibliothek

Das Arbeitskrifteangebot zwischen Markt und Plan /
von Hans-Joachim Bodenhofer ... Hrsg. von Hans
Peter Widmaier. — Berlin : Duncker und Humblot, 1983.
(Schriften des Vereins fiir Socialpolitik, Gesell-
schaft fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften ;
N.F., Bd. 137)
ISBN 3-428-05490-3

NE: Bodenhofer, Hans-Joachim [Mitverf.]; Widmaier,
Hans Peter [Hrsg.]; Gesellschaft fiir Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften: Schriften des Vereins ...

Alle Rechte, auch die des auszugsweisen Nachdrucks, der photomechanischen
Wiedergabe und der Ubersetzung, flir simtliche Beitriige vorbehalten

© 1983 Duncker & Humblot, Berlin 41

Gedruckt 1983 bei Berliner Buchdruckerei Union GmbH., Berlin 61

Printed in Germany
ISBN 3 428 05490 3



Vorwort

Der bildungstkonomische Ausschufl der Gesellschaft fiir Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften (Verein fiir Socialpolitik von 1873) hat auf
drei Tagungen in Regensburg und Berlin (1981) und Bonn-Bad Godes-
berg (1982) neben anderen Themen die hier vorgelegten Texte zum
Problemkreis ,Das Arbeitskrdfteangebot zwischen Markt und Plan“
ausfiihrlich diskutiert.

Der Herausgeber hat die von den Autoren {iberarbeiteten Fassungen
ihrer Diskussionsbeitrige wegen der Aktualitdt des Themas in diesem
Band zusammengefalit.

Regensburg, im Friihjahr 1983

Hans Peter Widmaier
(Vorsitzender des Ausschusses fiir Bildungsokonomie 1980/82)
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Unternehmenswachstum, Qualifikationsstruktur
und Absorption eines héheren Qualifikationsangebots*

Von Hans-Joachim Bodenhofer, Klagenfurt

1. Einleitung

,Absorption‘ ist ein Begriff, der im wesentlichen unsere Unwissenheit
im Hinblick auf die Abstimmungsprozesse von Qualifikationsangebot
und qualitativer Struktur der Nachfrage am Arbeitsmarkt bezeichnet.
TFiir die expansivste Komponente des Qualifikationsangebots, die zu-
nehmende Zahl von Hochschulabsolventen, wurde in Verbleibsunter-
suchungen ein hoher ,unerkldrter Rest“ entdeckt, der sich in der Be-
rechnung vor allem dadurch ergibt, daB fehlende aktuelle Daten zur
Beschiiftigung von Akademikern in der ,Wirtschaft’ durch die hypothe-
tischen Werte einer einprozentigen Bedarfszunahme im Trendverlauf
ersetzt wurden.! Tatsdchlich muBl die Aufnahmefdhigkeit der ,Wirt-
schaft fiir das wachsende Qualifikationsangebot weit {iber den Werten
dieser Bedarfsprognose gelegen haben, die auf Einschdtzungen des
Akademikerbedarfs durch Unternehmen beruhte: die Verbindung von
Bildungssystem und Beschiftigungssystem hat sich als unerwartet ela-
stisch erwiesen, eine aus theoretischen Uberlegungen abgeleitete Hypo-
these der Absorptionsfihigkeit des Beschidftigungssystems® scheint real
bedeutsam — ohne daB bislang Bedingungen, Verlaufsformen und Kon-
sequenzen dieses Prozesses im einzelnen bekannt wéren.

* Der Beitrag entstand im Rahmen des Projekts ,Akademikerbeschiftigung
und Akademikerarbeitsmarkt’, das als Teil des Forschungsschwerpunkts
,Universitdre Bildung und Beschiftigungssystem‘ an der Universitidt Klagen-
furt vom Fonds zur Forderung der wissenschaftlichen Forschung geférdert
wird. Die Durchfithrung und Auswertung der empirischen Untersuchung,
iiber die im zweiten Teil des Beitrags berichtet wird, besorgte Franz Ofner,
dem an dieser Stelle fiir seine Mitarbeit gedankt sei. Den Mitgliedern des
Ausschusses fiir Bildungs6konomie, die sich an der Diskussion des Papiers
beteiligt haben, und insbesondere den Kollegen W. Rippe, M. Weil und P.
Windolf danke ich fiir wertvolle Hinweise. Zumal ich ihren Anregungen nur
}eilweise entsprechen konnte, gehen verbliebene Mingel zu Lasten des Ver-
assers.

1 Vgl. M. Tessaring: Zum Verbleib der Hochschulabsolventen seit 1971. In:
MittAB 2/1978, S. 171 - 177.
2 Vgl. W. Armbruster u. a.: Expansion und Innovation — Bedingungen und

Konsequenzen der Aufnahme und Verwendung expandierender Bildungsan-
gebote, Berlin, Max-Planck-Institut fiir Bildungsforschung, Berlin 1971." -
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Voraussetzung der Absorption eines wachsenden Qualifikationsange-
bots im Bereich der Wirtschaft, d. h. von privatwirtschaftlich organi-
sierten und rentabilitdtsorientierten Unternehmen, ist eine Elastizitét
des qualifikationsspezifischen Arbeitseinsatzes im Wachstum der Pro-
duktion n% <1 fiir niedrige bis mittlere Qualifikationen und n% > 1 fiir
héhere Qualifikationen bzw. eine Preiselastizitdt der qualifikationsspe-
zifischen Arbeitsnachfrage sL7>0. Gegeniiber der Leontief-Welt des
traditionellen Bedarfsansatzes (mit # = 1 und ¢ = 0) bietet das andere
Extrem eines einfachen neoklassischen Modells des Unternehmens
ebensowenig einen adiquaten analytischen Rahmen fiir das Problem
der Reaktion auf verdnderte Versorgungslagen am Arbeitsmarkt, wenn
man davon ausgeht, dal dieses Modell Bedingungen unternehmerischen
Verhaltens unzureichend abbildet und Restriktionen zumindest in kur-
zer und mittlerer Sicht (im Sinn eines putty-clay-Konzepts) vernach-
léssigt. Die reale Welt wird also irgendwo ,,dazwischen® liegen.

Im Sinne eines erweiterten neoklassischen Modells, bezogen auf das
Wachstum des Unternehmens, sollen im ersten Teil dieses Beitrags
theoretische Uberlegungen entwickelt werden, die den Proze8 der Ab-
sorption eines wachsenden Qualifikationsangebots erklidren kdnnen. In
einem zweiten Teil werden erste Ergebnisse einer empirischen Unter-
suchung zur Beschéftigung von Akademikern in der Osterreichischen
Wirtschaft referiert, die zusammen mit geplanten weiteren empirischen
Schritten Aufschliisse zur Entwicklung von Akademikerbeschéftigung
und Akademikerarbeitsmarkt geben sollen.

2. Unternehmenswachstum und betriebliche Personalpolitik

Das neoklassische Modell gibt ein stilisiertes Bild unternehmerischen
Verhaltens. Das Unternehmen selbst erscheint als eine ,technische Ap-
paratur’, die Struktur von Unternehmen als komplexe soziale Organi-
sationen bleibt ausgeschlossen. Einen wesentlichen Aspekt des sozialen
Systems der Unternehmung stellt die Organisation der betrieblichen
Arbeitsteilung in ihrer funktionalen und hierarchisch-vertikalen Struk-
tur dar. Die Arbeitsorganisation steht im Zusammenhang mit struktu-
rellen Faktoren der Produktion (Diversifikation des Produktionspro-
gramms, Technologie der Produktion etc.) sowie mit Umweltbedingun-
gen des Unternehmens (Wettbewerbssituation, Innovationsrate der In-
dustrie etc.) und tritt als intervenierende Variable in den Zusammen-
hang von ,Produktion‘ und ,Qualifikation‘3 Die Qualifikationsstruktur

3 Vgl. H.-J. Bodenhdfer: Unfernehmensstruktur, Unternehmensorganisation
und ,Akademisierung“ des Beschiftigungssystems. In: H.-J. Bodenhofer,
Hrsg.: Hochschulexpansion und Beschiftigung, Wien 1981, S. 252 - 271.
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der Beschiftigung im Unternehmen kann damit nicht technologisch
determiniert gesehen werden (wie dies der Logik des Bedarfsansatzes,
nicht aber eines neoklassischen Modells entspricht), vielmehr mufl von
Gestaltungsspielrdumen des Unternehmens und von einer Interdepen-
denz von Qualifikationsangebot und Qualifikationsnutzung ausgegangen
werden.

Die Qualifikationsstruktur der Beschéftigung im Unternehmen ist
dariiber hinaus im Hinblick auf den ProzeB des Unternehmenswachs-
tums von besonderem Interesse. Hierbei kénnen drei Beziehungskom-~
plexe unterschieden werden: die Produktivitédt der laufenden Produk-
tion, die Verfiigbarkeit bzw. die Kosten des Erwerbs und der Nutzung
von Innovationen sowie die Kosten des Wachstums in der Anpassung
des Personalbestands.

2.1 Produktivitit des Unternehmens und Qualifikationsstruktur

2.1.1 Produktivitit und , Motivation“

Die Produktivitdt der laufenden Produktion ist zuné&chst ein ent-
scheidendes Kriterium fiir die Gestaltung der Arbeitsorganisation im
Unternehmen. Die Technologie der Produktion und die Zielvorgaben
und Kontrollen der Unternehmensfiihrung lassen einen mehr oder we-
niger groBen Spielraum fiir Variationen in der Arbeitsleistung und in
den Kooperationsbezichungen bzw. fiir den tatsdchlichen Arbeitsvoll-
zug der Beschiftigten im Betrieb. Aus diesem Grund wird Normen im
sozialen System der Arbeit und dem allgemeinen ,,Klima“ in der Orga-
nisation erhebliche Bedeutung fiir die Produktivitdt des Unternehmens
zukommen. Fiir die Produktivitdt der Organisation scheint zudem eine
ntrade-off“~-Beziehung zwischen der Effizienz der Produktion in einem
statisch-allokativen Sinne und der dynamischen Leistungsfihigkeit des
Systems im Sinne von Innovationseffizienz zu bestehen. Die innovato-
rische Leistungsfédhigkeit des Unternehmens wird als Funktion von
flexiblen Strukturen bzw. organischen Elementen des Organisations-
systems gesehen, die hohere Qualifikationsanforderungen fiir die Be-
schiftigten bedeuten. Im Hinblick auf die Produktivitat des Unterneh-
mens haben in der Literatur die Rolle des Managements und das Pro-
blem des Informations- und Kontrollverlusts in grofien Organisationen
besondere Beachtung gefunden. Gegeniiber dem klassischen Modell des
gewinnmaximierenden Eigentiimerunternehmers ergibt sich fiir das
moderne (GroB-)Unternehmen mit der Trennung von Kontrolle und
Eigentum ein spezifisches Anreizproblem, das auch fiir die Zielsetzung

4 Vgl. H.-J. Bodenhdfer, Unternehmensstruktur.. ., a.a.O.
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der Unternehmensstrategie bedeutsam wird. Wahrend behavioristische
und Management-Theorien des Unternehmens auf die Motivationen von
Managern abstellen, die mehr oder weniger weitreichende Abweichun-
gen vom Gewinnmaximierungspostulat bzw. eine mehrdimensionale
Zielfunktion des Unternehmens bedeuten, gehen neuere kontrakttheo-
retische Ansidtze des Unternehmens von einer umfassenden Regulie-
rungsfunktion des Marktes aus. Manager kontrahieren demnach die
Nutzung ihres Humankapitals mit dem Unternehmen, der (kiinftige)
Wert ihres Humankapitals am Arbeitsmarkt hidngt von der Entwick-
lung des Unternehmens ab.’ In diesem EinfluB auf das kiinftige Ein-
kommen liegt ein Anreiz- und Kontrollmechanismus, der potentielle
incentive-Probleme 1l6sen und die Rentabilitédtsorientierung der Unter-
nehmensstrategie bzw. die Produktivitidt der laufenden Produktion
sichern kann.

Der Informations- und Kontrollverlust, der vor allem zwischen den
hierarchischen Ebene im Unternehmen auftritt, fithrt zu abnehmenden
Skalenertrigen und damit zu einer Begrenzung der Unternehmens-
groBe.! Wachsende Probleme und Kosten der Koordination durch den
kumulativen Verlust von Information und Kontrolle zwischen den ver-
schiedenen hierarchischen Ebenen werden als spezifischer Aspekt der
Beschriankung des Unternehmenswachstums durch den Management-
faktor wirksam. In Konsequenz solcher Produktivitdtsverluste wird sich
die Arbeitsorganisation von streng hierarchischen Systemen zu dezen-
tralisierten und partizipatorischen Formen der Entscheidungsfindung
hin verdndern, wiahrend sich die Unternehmensfithrung auf die Set-
zung langfristiger Ziele, auf die Losung von Ausnahmeféllen sowie die
Etablierung geeigneter Anreizsysteme und die Entwicklung eines posi-
tiven Organisationsklimas beschréinkt.

Die Frage der Motivation von Managern und die Produktivitdtsmin-
derung durch Informations- und Kontrollverluste stellen jedoch nur
Teilaspekte eines umfassenderen Motivationsproblems dar. Mehr oder
weniger 148t prinzipiell jede Position im Unternehmen fiir den Posi-
tionsinhaber die Wahl der Arbeitshandlungen, die Abfolge des Arbeits-
vollzugs, das Tempo und die Qualitidt seiner Arbeit offen. Auf die ent-
sprechende Unbestimmtheit der Produktivitdt des Unternehmens weist
Leibensteins Konzept der X-Effizienz hin: ,the intervening element
between labour time and actual output is basically a non-purchasable

5 Vgl. E.F. Fama: Agency Problems and the Theory of the Firm. JPE,
Bd. 88,2 (1980).

8 Vgl. u.a. O. E.Williamson: Hierarchical Control and Optimum Firm Size.
JPE, Bd. 75,2 (1967), S. 123 - 138.
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input that we refer to as motivation.“? Der Begriff der X-Effizienz
(oder des ,organizational slack“) bezeichnet damit zunéchst nur ein
MaB der Ineffektivitdt in der Nutzung von Inputfaktoren in der Pro-
duktion. Die Produktivitit des Unternehmens ist wesentlich von psy-
chologischen und sozialpsychologischen Faktoren wie der Identifizierung
mit den Zielen der Organisation, dem sozialen Klima in der Organisa-
tion, der Leistungsmotivation der Beschéftigten, ihrer Loyalitdt gegen-
iiber der Organisation oder einem Korpsgeist bestimmt — Faktoren, die
sich jedenfalls unmittelbar der 6konomischen Analyse entziehen.

Motivationale EinflulgréBen von Produktivitdt und Rentabilitdt des
Unternehmens werden von der Qualifikation der Beschiftigten nicht
unabhingig sein, doch sind einfache, direkte Beziehungen zwischen
Qualifikation und ,X-Effizienz’ ebensowenig plausibel. Motivationale
Aspekte der Produktivitit des Unternehmens erscheinen vielmehr iiber
die Definition von Positionen im Betrieb, d. h. iiber Inhalte, Anforde-
rungen, Kooperations- und Entscheidungsstrukturen von Arbeitspldtzen
und deren arbeitsorganisatorischen Zusammenhang mit der Qualifika-
tion der Beschiftigten vermittelt. Gegeniiber den beruflichen Interessen
der Arbeitskridfte, wie sie vor allem durch berufliche Qualifizierungs-
und Sozialisationsprozesse bestimmt werden (und gegeniiber den auller-
beruflichen Interessen und Problemen, die in die Arbeitssituation stets
mit eingebracht werden) entscheidet die Arbeitsorganisation in diesem
weiteren Sinne die Chancen beruflicher Identitdt und individueller
Autonomie in der Arbeitsrolle, die Arbeitszufriedenheit und die Identi-
fikation mit der Organisation.

Fiir Arbeitsplitze des ,technisch-strukturierten‘ Typs® sind motivatio-
nale Faktoren der Produktivitdt von geringer Bedeutung: die Pro-
duktivitit wird entscheidend durch technische Variablen bestimmt, die
Struktur des Arbeitsprozesses ist weitgehend determiniert und das
Produktionsergebnis 148t sich mit relativ geringen Kosten kontrollie-
ren. Im wesentlichen sind diese Arbeitspldtze dem Markt fiir unge-
lernte Arbeitskrifte zugeordnet.

Mit der Unbestimmtheit des Arbeitshandelns bei Positionen mit ,offe-
ner* Struktur nimmt andererseits die Bedeutung motivationaler Fakto-
ren der Produktivitdt entsprechend zu. Im wesentlichen sind diese Ar-
beitsplidtze dem Arbeitsmarktsegment der qualifizierten Fachkréfte zu-
geordnet. Die tatséchliche Qualifikation bzw. die ,Qualitdt’ dieser Fach-

7 H. Leibenstein: Inflation, Income Distribution and X-efficiency Theory.
London/New York 1980, S. 20; ders.: The Prisoners’ Dilemma in the Invisible
Hand: An Analysis of Intrafirm Productivity. AER, Bd. 72,2 (1982), S. 92 - 97.

8 Zur Unterscheidung von Arbeitspldtzen des ,technisch-strukturierten‘ und
des ,offenen‘ Typs vgl.: H.-J. Bodenhdfer, Unternehmensstruktur ..., a.a.O.
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krafte 148t sich fiir das Unternehmen bei der Rekrutierung neuer
Arbeitskréfte nur mit Einschrinkungen feststellen. Indikatoren der
,Qualitédt’ wie Ausbildung, Berufserfahrung, Referenzen oder iiber Tests
erfafite Personlichkeitsmerkmale kénnen das Problem unvollkommener
Informationen reduzieren, lassen jedoch aus dieser ,Inspektion‘ neuer
Arbeitskréfte eine erhebliche UngewiBBheit im Hinblick auf deren kiinf-
tige Produktivitdt im Unternehmen bestehen. Grundsétzlich kann die
,Qualitdt’ von Arbeitskréften bei der Besetzung derartiger Positionen
vor dem Abschlufl des Arbeitsvertrages nicht vollstindig beurteilt wer-
den; eine vollstdndigere Beurteilung ergibt sich erst aus der Erfahrung
der Arbeit im Unternehmen, d. h. im Zuge der Erfiillung des Arbeits-
vertrages.

Charakteristisch fiir die Produktivitdt der qualifizierten Fachkrifte
im Unternehmen ist zudem die Bedeutung betriebsspezifischer Qualifi-
kationen: fiir die Ausfiillung der ,Liicken“ in der Bestimmung von
Arbeitsaufgaben, Arbeitsablauf, Kooperationsbeziehungen usw. bei Ar-
beitsplidtzen des ,offenen‘’ Typs ist auf die Organisation des Unterneh~
mens, seine Produktivitdt und seine Marktbeziehungen bezogenes
Wissen notwendig; dieses ,,Organisationswissen“ in einem weiteren
Sinn wird zum Teil durch formalisierte oder informelle Prozesse der
Einarbeitung, zum Teil durch organisierte Qualifizierungsprozesse
(Kurse usw.) und zum Teil durch Lernen aus Erfahrung am Arbeits-
platz und im Unternehmen erworben; die Produktivitdt der Arbeits-
krifte in Positionen dieses Typs, d.h. ihr mehr oder weniger selbst-
bestimmter Beitrag zu den Zielen der Organisation, ist in jedem Fall
von derartigem Organisationswissen unmittelbar abhéngig.

Die Bedeutung betriebsspezifischer Qualifikationen fiir die Produk-
tivitdt der Arbeitskréfte schafft eine dem Modell des bilateralen Mo-
nopols entsprechende Beziehung zwischen Arbeitnehmer und Arbeit-
geber und sichert beiden Marktparteien eine Rente aus der Aufrecht-
erhaltung des Beschiftigungsverhéltnisses. Der Arbeitnehmer erhélt
eine relative Machtposition aus der Tatsache, daB das Unternehmen in
seine betriebsspezifische Qualifikation investiert hat und interessiert
ist, diese Investition zu schiitzen, indem es das Beschiftigungsverhilt-
nis aufrechterhilt, bzw. aus der Tatsache, da das Unternehmen Mit-
glieder der eingearbeiteten Stammbelegschaft nur teilweise und nur
mit erheblichen Kosten durch neu einzustellende Arbeitskrifte erset-
zen kann. Die Macht des Arbeitgebers leitet sich daraus ab, daB die
betriebsspezifischen Qualifikationen der Arbeitskrifte nur sehr begrenzi
in ein anderes Beschéftigungsverhiltnis transferierbar sind und daf§
dem Arbeitnehmer in jedem Fall aus der Suche nach einem neuen Ar-
beitsplatz erhebliche Kosten entstehen. Der Lohnsatz hat in diesem Fall
weniger die Funktion, den Markt kurzfristig zu rdumen, wie es dem
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allgemeinen Arbeitsmarktmodell entsprechen wiirde, sondern dient
vielmehr dazu, ein Gleichgewicht zwischen den ldngerfristigen Inter-
essen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern zu erreichen.?

Die Spezifitdt von Qualifikationen beeintréchtigt die F#higkeit des
Marktes, Transaktionen zu organisieren und begiinstigt die interne
Organisation. Spezifische Qualifikationen und Organisationswissen, wie
sie im Unternehmen selbst geschaffen werden, sind damit ein wesent-
licher Aspekt der ,non-purchasable inputs“, die Produktivitdt und
Rentabilitdt der laufenden Produktion bestimmen. Dariiber hinaus
wird das Unternehmen bestrebt sein miissen, die Identifikation der
Beschiftigten mit dem Unternehmen und mit seinen Zielen, die Be-
triebstreue der Mitarbeiter sowie ein leistungsorientiertes Betriebs-
klima zu fordern. Aus diesem Ziel ergeben sich Folgerungen fiir die
betriebliche Personalpolitik, auf die noch zuriickzukommen sein wird
(Abschn. 2.3). Ein anderer wichtiger Ansatzpunkt fiir entsprechende
Strategien der Unternehmenspolitik betrifft die Gestaltung der Ar-
beitsbedingungen und der einzelnen Anbeitsplétze im Betrieb.

2.1.2 Arbeitsbedingungen und Qualifikationsstruktur

Betriebliche und gewerkschaftliche Strategien in diesem Bereich wer-
den seit einigen Jahren unter dem Schlagwort der ,Humanisierung der
Arbeit’ diskutiert und richten sich zunichst gegen eine zunehmende
zeitliche Verdichtung der Arbeit und gegen eine tayloristische Reduk-
tion der Arbeitskomplexitdt als Mittel zur Erhohung der Arbeits-
produktivitdt bzw. als Instrument der Stabilisierung innerbetrieblicher
Machtstrukturen, insbesondere in Form mechanistischer Organisations-
formen. Entsprechend zielen die diskutierten MaBnahmen vor allem
auf das ,Zeitregime‘ der Arbeit (Taktzeiten, Ruhepausen usw.) sowie
auf eine minimale Komplexitdt der dem einzelnen Arbeitsplatz zuge-
wiesenen Aufgaben (durch horizontale oder vertikale Erweiterung der
Aufgaben oder durch den Wechsel von Verrichtungen [job enlarge-
ment, job enrichment, job rotation]) bzw. auf die Moglichkeit teilauto-
nomer Gruppenarbeit mit kooperativen Arbeitsvollziigen.!® Grundsitz-
lich werden jedenfalls die orthodoxe Theorie der ,wissenschaftlichen
Betriebsfiihrung’ und die tayloristische Rationalisierung des Arbeits-

9 Vgl. A. M. Okun: Prices and Quantities: A Macroeconomic Analysis, The
Brookings Institution, Washington, D./C., 1981, Kap. 2.

10 Vgl. u.a. H. Kern: Kampf um Arbeitsbedingungen — Materialien zur
,Humanisierung der Arbeit‘, Frankfurt/Main 1979; A. Oppolzer u. a.: Humani-
sierung der Lohnarbeit, Berlin 1977; I. R. Hackman und G. R. Oldham: Work
Redesign, Reading, Mass. 1980; N. Altmann u.a.. Grenzen neuer Arbeits-
formen — Betriebliche Arbeitsstrukturierung, Einschitzung durch Industrie-
arbeiter, Beteiligung der Betriebsriite. Fankfurt/M. 1982.

2 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 137



18 Hans-Joachim Bodenhdofer

prozesses auch unter dem Ziel der Produktivitdt der Arbeit zunehmend
in Frage gestellt.

Wesentliches Prinzip dieser orthodoxen Theorie und Praxis ist die
Zusammenfassung von Tétigkeitsinhalten der einzelnen Positionen im
Betrieb entlang der Unterscheidung ,anspruchsvoller und repetitiver
Aufgabenbereiche. Die Verdnderung eines solchen Systems der ,kate-
gorialen’ Arbeitsteilung und der entsprechenden Hierarchisierung der
Organisation bedeutet notwendig eine ,Horizontalisierung®, d.h. die
Verlagerung dispositiver Elemente von der jeweiligen Leitungsebene
auf die ausfiihrende Ebene. Mit den neuen Formen der Arbeitsorgani-
sation wird damit eine Verédnderung der Arbeitsinhalte in Richtung auf
weitere Handlungs- und Entscheidungsspielrdume der Arbeitskrifte im
Unternehmen angestrebt, die neben dem dkonomischen Ziel der Siche-
rung der Arbeitsproduktivitit auch der Befriedigung humaner Be-
diirfnisse dienen soll.

Mit der Betonung motivationaler Aspekte der Arbeit im Betrieb
greift das Humanisierungskonzept iiber den technisch-funktionalen An-
satz der Arbeitswissenschaften hinaus. Die motivationalen Faktoren
der Arbeitsproduktivitdt erfordern die Beriicksichtigung von Inter-
essenlagen und Anspriichen der Arbeitskrédfte an die Arbeitssituation
bei der Gestaltung von Arbeitsstruktur und -abldufen sowie der Ar-
beitsbeziehungen in einem partizipatorischen ProzeB. Humanisierte
Arbeitsbedingungen und insbesondere eine verringerte Arbeitsinten-
sitdit konnen dabei einen Arbeitskriftemehrbedarf und verminderte
Arbeitsproduktivitdt auf kurze Sicht bedeuten, denen jedoch eine Er-
héhung der Effektivitdt der Arbeit auf lange Sicht gegeniiber steht.

Mit hoherem Qualifikationsniveau der Arbeitskrifte sind héhere An-
spriiche an die Arbeitssituation, ein hoheres Selbstbewuftsein und ein
stirkeres Bediirfnis nach Selbstbestimmung in der Arbeit verbunden.!!
Die Bedeutung solcher Anspriiche und Interessen als motivationale
Aspekte der Arbeitsproduktivitit zwingt die Unternehmen zu Verin-

11 Ein Indiz fiir die mit besserer Ausbildung verbundenen hoheren An-
spriiche an die Arbeit liegt in der Abnahme der Arbeitszufriedenheit mit
steigendem Ausbildungsniveau bei dhnlichen Berufspositionen. Vgl. A. Briig-
gemann, P. Groskurth und E. Ulrich: Arbeitszufriedenheit. Bern/Stuttgart/
Wien 1975. Zum Zusammenhang von Ausbildung und Arbeitszufriedenheit
vgl. auch A. R. Bunz, R. Jansen und K. Schacht: Qualitidt des Arbeitslebens.
Soziale Kennziffern zu Arbeitszufriedenheit und Berufschancen. Bonn-Bad
Godesberg 1974. Die Zufriedenheit mit Kollegen, Vorgesetzten oder dem Be-
triebsklima ist ganz oder nahezu unabhingig von Bildungsunterschieden.
Mit der Ausbildung nimmt die Zufriedenheit mit beruflichen Aufstiegs- und
Fortbildungsmoglichkeiten sowie mit Abwechslung und individueller Entfal-
tung bei der Arbeit zu, obwohl besser Ausgebildete hGhere Anspriiche gerade
an diese Aspekte ihrer Arbeit stellen.
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derungen in der Arbeitsorganisation und zu Partizipationsangeboten
im Hinblick auf die Rationalisierung des Produktionsprozesses. Noch
verstdrkt wird diese Tendenz bei einer Zunahme von Arbeitspldtzen
mit ,offener’ Struktur, die die Kontrollfunktion der Unternehmens-
leitung beeintrdchtigt und Systeme der Motivationsférderung und der
Eigenkontrolle notwendig macht. Die Verantwortung von Arbeitskraf-
ten fiir Anlagen von betridchtlichem Wert 148t diese Forderung auch
fiir untere Ebenen der Beschiftigungshierarchie gelten; die Unterneh-
mensleitung mufl auf die Eigeninitiative und auf die Kreativitit der
Arbeitnehmer bauen, die etwa auftretende Stérungen im Interesse
eines ungestdrten Produktionsablaufs selbst beheben konnen miissen.

Ein hoheres Qualifikationsniveau der Beschidftigung im Unterneh-
men, die relative Unbestimmtheit der Arbeitsaufgaben in bestimmten
Funktionsbereichen und eine zunehmende Bedeutung fachiibergreifen-
der Qualifikationen (wie abstraktes und planendes Denken, Kreativi-
tdt, Kommunikationsfihigkeit, Fahigkeit zur Teamarbeit oder zum
Umgang mit Symbolen und Zeichen) lassen damit eine rein auf tech-
nisch-funktionale Kriterien bezogene Organisation des Arbeitsprozes-
ses immer weniger als effizient erscheinen und begriinden die Nutzung
arbeitsorganisatorischer Gestaltungsmoglichkeiten in Richtung erwei-
terter Handlungsbefugnisse und -spielrdume der Arbeitskrifte. Erwei-
terte Mdoglichkeiten der Bestimmung des Arbeitshandelns nach eigenen
Entscheidungen der Beschidftigten dienen dabei primér dem Ziel der
Sicherung der Produktivitit des Unternehmens, d.h. weniger der
Humanisierung der Arbeit als dem reibungslosen Funktionieren be-
trieblicher Abldufe, wenn auch durch neue Formen der Arbeitsge-
staltung gleichzeitig ein gewisses ,emanzipatorisches Potential“ frei-
gesetzt wird.12

Entsprechend bleiben auch die innerbetrieblichen Funktionszusam-
menhinge die entscheidende Grundlage fiir die spezifischen Anforde-
rungen an die Arbeitskrifte; die arbeitsorganisatorische Gestaltung
richtet sich auf die Zusammenfassung von gegebenen Tétigkeitselemen-

12 Soweit die Entwicklung neuer Organisationsformen betrieblicher Arbeit
nicht von der Unternehmensleitung ausgeht, setzt die Artikulation und
Durchsetzung von Forderungen der Beschiftigten nach erweiterten Dispositi-
onsspielrdumen, Selbstdndigkeit im Arbeitsvollzug, Entfaltung und Weiter-
entwicklung der eigenen Fihigkeiten etc. offensichtlich bereits ein BewuBit-
sein der Restriktivitdt der Arbeitssituation und ihrer Ursachen sowie das
BewuBtsein einer beruflichen Identitdt und Autonomie voraus, wie es im
Ausbildungsprozef vermittelt worden sein muB. Vgl. hierzu z. B. die Unter-
suchungen zu beruflichen Erfahrungen und gesellschaftlichem BewufBitsein
von Naturwissenschaftlern und Ingenieuren, in: D. W. Busch u.a.: Analyse
der Téatigkeitsfelder und beruflichen Qualifikationen von Wirtschafts-, Sozial-,
Ingenieur- und Naturwissenschaftlern, Bd. I, Bestandsaufnahme und Analyse
der empirischen Untersuchungen, Bremen 1979 (unverdff. Man.), S. 407 ff.

2*
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ten zu einzelnen Arbeitsplidtzen sowie auf die Redefinition von 6kono-
misch-technischen Funktionen der Arbeitsprozesse in Anpassung an
die Qualifikationsprofile und an die Arbeitsanspriiche der Beschiftig-
ten bzw. an das verfiigbare Qualifikationsangebot. Gehen in die Defini-
tion von Arbeitspldtzen neben der Homogenitdt und Konsistenz von
Aufgaben sowie ergonomischen Kriterien auch das Qualifikationspoten-
tial der Stelleninhaber und motivationale Aspekte ein, so bedeutet die
Beriicksichtigung arbeitsbezogener Interessenlagen der Beschéftigten
jedenfalls die Mdglichkeit erheblicher Unterschiede der Arbeitsorgani-
sation im Vergleich technologisch identischer Arbeitssysteme.!?

2.2 Innovation und Qualifikationsstruktur

Ahnliche Uberlegungen wie im Hinblick auf Produktivitit und Ren-
tabilitdt des Unternehmens gelten fiir die Beziehungen zwischen der
Qualifikationsstruktur der Beschiftigung und dem Innovationsprozefl
im Unternehmen. Technischer Fortschritt, Kapitaleinsatz und Qualifi-
kation der Arbeitskréfte erscheinen als komplementédre Faktoren des
Produktivitdtswachstums. Das heiflt, daB eine hdhere Rate des techni-
schen Fortschritts und der Kapitalakkumulation den produktiven Bei-
trag der Qualifikation der Arbeitskriafte erhdht, wie auch eine héhere
Qualifikation der Arbeitskréfte einen Anreiz zur Erhéhung des Kapi-
taleinsatzes und einen Impuls fiir den technischen Fortschritt darstellt.
Eine hohere Produktivitidt besser ausgebildeter Arbeitskrdfte mufl
entsprechend im Zusammenhang des technischen Fortschritts und der
Investitionen im Unternehmen gesehen werden: in der Rolle von tech-
nischem und wissenschaftlichem Personal fiir F & E im Unternehmen,
in der Kompetenz des Managements, in der Bedeutung von ,learning
by doing‘ sowie der Lernfidhigkeit und Anpassungsfdhigkeit der Ar-
beitskréafte fiir die Nutzung des technischen Fortschritts und in ver-
mindertem Widerstand gegen die Einfiihrung von Neuerungen. Fiir
Unternehmen mit einer hohen Innovationsrate ist daher auch ein rela-
tiv hohes Qualifikationsniveau der beschiftigten Arbeitskriifte zu er-
warten.!4

13 In diesem Zusammenhang sind Unterschiede von Arbeitsorganisation,
Qualifikationsstruktur und Lohnstruktur von Interesse, die sich bei einem
internationalen paarweisen Vergleich von Unternehmen ergeben und die auf
unterschiedliche Strukturen von Bildungssystem und Qualifikationsangebot
zuriickgefiihrt werden koénnen. Vgl. B. Lutz: Bildungssystem und Beschéfti-
gungsstruktur in Deutschland und Frankreich. In: H.-G. Mendius u. a.: Be-
trieb — Arbeitsmarkt — Qualifikation, Bd. I, Frankfurt/M. 1976, S. 83 - 151.

14 Vgl. auch R. R. Nelson: Research on Productivity Growth and Produc-
tivity Differences: Dead Ends and New Departures. Journal of Economic
Literature, Bd. 19,3 (1981), S. 1029—1064.
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Hohere Qualifikation der Beschéftigten im Unternehmen ist damit
eine notwendige Bedingung zur Aufrechterhaltung einer hohen Inno-
vationsrate, sie ist jedoch keine hinreichende Bedingung zur Sicherung
der ,Innovationseffizienz“ des Unternehmens. Innovationschancen aus
der Kreativitdt der Mitarbeiter im Betrieb, Kosten und Ergebnisse
von F & E-Aktivitdten im Betrieb, vor allem aber auch die Mdglich-
keiten und Kosten der Einfithrung von Innovationen in die Produktion
werden in hohem MaB von motivationalen Faktoren der Identifikation
mit der Aufgabe im Betrieb und mit den Unternehmenszielen, der In-
novationsorientierung und der Lern- und Anpassungsbereitschaft der
Mitarbeiter bestimmt sein. Diese motivationalen Aspekte der dynami-
schen Effizienz scheinen mit Variablen der internen Organisation ver-
bunden und kénnen erhebliche Bedeutung fiir die Differenzierung des
Wachstums von Unternehmen innerhalb einer Industrie erlangen. Ihr
EinfluB wird sich insbesondere iiber die Suche, Wahrnehmung, Bewer-
tung und Nutzung von Innovationsmdoglichkeiten auswirken.

Neben objektivierbaren Input-Faktoren der technologischen Kompe-
tenz im Unternehmen, wie der Zahl und Qualitdt des wissenschaft-
lichen und technischen Personals, der F & E-Ausgaben usw., wird damit
fiir die Differenzierung der Innovationsrate zwischen Unternehmen
letztlich eine Vielzahl von sozialen und sozialpsychologischen Faktoren
eine Rolle spielen. Der Einflu dieser motivationalen Faktoren und
ihr Zusammenwirken sind im einzelnen noch kaum bekannt. Mit all-
gemeinen Konzepten, wie der Rolle von innovationsférdernden Organi-
sations- und Entscheidungsstrukturen, der Neuerungsorientierung und
der Motivationsleistung des Managements, dem Charakter der Kapital-
Arbeitsbeziehungen oder dem Betriebsklima, sind zunichst nur Hin-
weise auf vermutete Beziehungen und einzelne empirische Befunde
verbunden.1s

2.3 ,,Kosten des Wachstums“ und betriebliche Personalpolitik

Fiir dieEinfithrung von Innovationen in die Produktion mufl generell
von einem beschrinkten organisatorischen Integrationspotential der
Betriebe ausgegangen werden, zudem spielen wirtschaftliche und so-
ziale Rahmenbedingungen eine Rolle. Das Ziel einer friktionsarmen
Integration von neuen Technologien und begrenzte Ressourcen zur Re-
organisation im Unternehmen weisen auf Kosten des Unternehmens-
wachstums hin, die in Beziehung zur Qualifikationsstruktur der Be-
schaftigung stehen.

Fiir das Wachstum von Unternehmen spielen ,Kosten des Wachs-
tums“ eine Rolle, die verhindern, dal sich Unternehmen sofort zu

15 Vgl. auch R. R. Nelson, a.a.0., S. 1055 f{f.
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einer gewliinschten Grofle entwickeln kénnen. Die hauptséchliche Be-
schrankung fiir das Wachstum des Unternehmens ist in der verfiig-
baren Managementkapazitit zu sehen: ,the firm’s growth is ultimately
restrained by its ability to find, train and absorb new management of
sufficient quality faster than a given rate. The increasing costs of
growth are due to the deterioration of effective control by management
in the face of too rapid change“.1®

Entsprechende Modelle gehen dabei jedoch von einem vereinfachten
Bild der Unterscheidung von zwei Arbeitsinputs, Arbeit und Manage-
ment, aus. Fiir den Faktor Arbeit wird ein elastisches Angebot des
Arbeitsmarktes beim gegebenen Lohnsatz und eine mehr oder weniger
kurzfristige und kostenlose Variabilitdt der Beschiftigtenzahl unter-
stellt, widhrend fiir das Management angenommen wird, daB der Ar-
beitsmarkt nur ,raw management ,material‘“ bereitstellt, ,but this
material must undergo a training and assimilation process before it can
be used effectively by the firm, and this process requires the services
of some of the existing management“.!” Das bestehende Management
beschridnkt daher auch die Erhéhung der Managementkapazitit des
Unternehmens und es ergeben sich Opportunitdtskosten eines schnellen
Wachstums aus dem Einsatz von Management-Ressourcen in die Be-
wiltigung von Problemen des Wachstums selbst, die anderenfalls zur
Losung von Problemen und zur Reduktion der Kosten der laufenden
Produktion eingesetzt werden kénnten.

Der Unterschied zwischen ,Arbeit‘ und ,Management’ ist hierbei je-
doch offensichtlich nur graduell: mit Ausnahme allenfalls einer fluk-
tuierenden Randbelegschaft ist die Variation der Beschiiftigtenzahl
kurzfristig nur sehr beschriankt moglich und sie verursacht erhebliche
Kosten. Bei wachsender Belegschaft werden sich diese Kosten vor allem
aus der Notwendigketi der Einweisung und Einarbeitung neuer Mit-
arbeiter fiir alle Funktionsbereiche und Hierarchieebenen des Unter-
nehmens ergeben. Diese Kosten einer wachsenden Beschéftigtenzahl
beschrédnken das Wachstum des Unternehmens.

Aus #hnlichen Uberlegungen fithren Prescott und Visscher das Kon-
zept des ,Organisationskapitals“ ein, fiir das dem Problem der Infor-
mation zentrale Bedeutung zukommt.!® Information ist ein Kapitalgut

18 M. Slater: The Managerial Limitation to the Growth of Firms. Economic
Journal, Bd. 90 (1980), S. 521; vgl. bereits auch E. T. Penrose: The Theory of
the Growth of the Firm. Oxford 1959 und G. B. Richardson: The Limits of a
Firm’s Rate of Growth. Oxford Economic Papers, Bd. 16, 1 (1964), S. 9 - 23.

17 M. Slater, a.a.0., S. 521 - 522.

18 Vgl. zum folgenden E. C. Prescott und M. Visscher: Organization Capital.
Journal of Political Economy, Bd. 88,3 (1980), S. 446 - 461.
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fiir das Unternehmen, es beeinflut die Produktionsméglichkeiten und
wird zusammen mit dem Output produziert. Die Kosten der Anpassung
des Organisationskapitals fithren zu einer Beschrinkung der Wachs-
tumsrate. Zum Organisationskapital gehéren Informationen iiber die
Charakteristika von Beschiftigten und einzelnen Aufgaben (Positio-
nen), die die Produktivitdt beeinflussen. Beispiele fiir Investitionen in
Organisationskapital sind entsprechend der Erwerb von Information
iiber die Fdhigkeiten von Beschéftigten, die zu verbesserter Zuordnung
von Arbeitskrdften zu Arbeitsplidtzen fithrt, oder die Messung der
Leistung in einer ,screening task“.

Der Information iiber die Beschéftigten wird dabei besondere Be-
deutung zugemessen. Die Anforderungen einzelner Aufgaben (Positio-
nen) an die Arbeitskrifte sind bekannt, es mufl jedoch bestimmt wer-
den, d.h. aus irgendwelchen Informationen abgeleitet werden, welche
Individuen welche Qualifikationen aufweisen. Die wichtigste Informa-
tionsquelle ist hierbei die Leistung in fritheren Aufgaben. Bei ge-
ringerem Wachstum spart das Unternehmen Anpassungskosten, da die
Arbeitskrifte lianger in Aufgaben beobachtet werden koénnen, die
solche Informationen ermdéglichen (,,scfeening tasks“)!®, wihrend
schnelles Wachstum iiber schnellere Beforderung zu weniger guten
Zuordnungen, héheren Kosten und damit zu einer Beschrinkung der
Wachstumsrate fiihrt. Generell macht damit die Information iiber die
Arbeitskrifte einen wichtigen Bestandteil des Organisationskapitals
aus, wie umgekehrt auch die Information iiber die Aufgaben im Unter-
nehmen (d. h. Information von der Art, wie produktiv ist die durch-
schnittliche Arbeitskraft in einer bestimmten Aufgabe, in welcher Ari
und in welchem Umfang ist eine Leistungsiiberwachung notwendig
usw.). Alle diese Informationen ,kosten“ das Unternehmen, anderer-
seits werden durch sie Kosten gespart.

Die aufgezeigten Beziehungen zwischen der Qualifikation der Be-
schéftigten im Unternehmen, der Produktivitit der laufenden Pro-
duktion, dem InnovationsprozeB und den Kosten des Wachstums des
Unternehmens ergeben einige SchluBfolgerungen fiir die Strategien
betrieblicher Personal- und Ausbildungspolitik.

Die Unterscheidung von Arbeitspldtzen des ,offenen® und des ,tech-
nisch strukturierten“ Typs steht zunichst in Beziehung zur Unter-
scheidung des internen (betrieblichen) und externen (iiberbetrieblichen)

19 Dabei eignen sich nur solche Positionen als ,screening tasks, fiir die die
individuelle Leistung hinreichend beobachtbar und meBbar ist. Mit dem Ein-
tritt in die Organisation treten die Beschiftigten dann in eine ,Zuordnungs-
schlange’ ein mit strikter Disziplin im Hinblick auf die Zuordnung zu ande-
ren Positionen aufgrund des Informationsgewinns der Leistungsbeobachtung.
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Arbeitsmarktes. Eine Segmentierung von internem und externem Ar-
beitsmarkt bedeutet fiir das Unternehmen die Mdglichkeit der Inter-
nalisierung bzw. Externalisierung von Risiken und Konflikten, wie sie
sich aus Anspriichen und Interessen der Arbeitskrifte gegeniiber der
einzelwirtschaftlichen Rationalitit ergeben: dem Interesse der Mit-
arbeiter an Beschéftigungssicherheit stehen betriebliche Notwendigkei-
ten der Anpassung an Markischwankungen gegeniiber, den Anspriichen
auf berufliche Autonomie und Mitbestimmung widerspricht die Ratio-
nalitdt tayloristischer Organisation von Arbeitsprozessen, den Kar-
riereinteressen der Beschiftigten steht das Bestreben der Unterneh-
men entgegen, ihre Bildungsaufwendungen zu minimieren und gege-
bene hierarchische Strukturen von Arbeitsorganisation und Entschei-
dung zu erhalten.

,Technisch-strukturierte’ Arbeitspldtze fithren in diesem Sinne zu
einem hohen Grad der Unabhingigkeit des Unternehmens von den
Arbeitskriaften. Durch Arbeitszerlegung, Mechanisierung und weitge-
hende Kontrolle der Arbeitsabldufe werden eine Austauschbarkeit der
Arbeitskréfte, niedrig qualifizierte , Jedermanns“-Arbeitspldtze und
damit die Mdoglichkeit einer ,flexiblen“ Personalpolitik erreicht. Fir
die Besetzung derartiger Arbeitsplidtze steht der externe oder ,sekun-
dédre“?® Arbeitsmarkt zur Verfiigung. ,Offene“ Strukturen von Ar-
beitspldtzen bedingen demgegeniiber die Bindung von Arbeitskriften
an das Unternehmen und die Schaffung von Loyalitit und Identifika-
tion mit den Zielen und Werten der Organisation. In der Dauerhaftig-
keit des Beschéftigungsverhéltnisses ergeben sich Spezifitit des Hu-
mankapitals und gegenseitige Erwartungssicherheit als ,Rente“ fiir
beide Seiten. Arbeitspldtze dieses Typs machen den internen und
»priméren“2® Arbeitsmarkt aus.

Wihrend der primire Arbeitsmarkt durch stabile Arbeitsverhélt-
nisse, hohe L6éhne und hohe Qualifikation der Arbeitskrifte charak-
terisiert wird, sind die Arbeitsplitze, die den sekundéren Arbeitsmarkt
ausmachen, durch starke Fluktuation, schlechtere Léhne und Arbeits-
bedingungen sowie ,Jedermanns“-Qualifikationen charakterisiert. Die
Steuerung von Angebot und Nachfrage am externen Arbeitsmarkt
entspricht dem Preis-/Marktmechanismus, wihrend fiir den internen
Arbeitsmarkt, hauptsichlich in GroBunternehmen, institutionelle und
administrative Regelungen fiir Lohnhthe, Aufstieg, Weiterbildung oder
innerbetriebliche Umsetzung eine besondere Rolle spielen. Urséchlich
fiir diese Unterschiede sind die Sicherung von Humankapitalinvestitio-
nen des Unternehmens, die Bedeutung von Transaktionskosten sowie

20 Vgl. P. B. Doeringer und M. Piore: Unemployment and the ,Dual‘ Labor
Market. The Public Interest, Nr. 38 (1975), S. 67—79.
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das Ziel des Unternehmens, , Goodwill“ am Arbeitsmarkt aufzubauen
und zu erhalten.

Auf die Rolle von Bildungsinvestitionen von Unternehmen, insbe-
sondere von betriebsspezifischem Humankapital, fiir die Sicherung
einer qualifizierten, wenig fluktuierenden Stammbelegschaft wurde
bereits hingewiesen. Im Fall qualifizierter Arbeitskridfte bedeutet zu-
dem die Aufnahme eines neuen Beschiftigten erhebliche, einmalig an-
fallende Kosten der Eingliederung (Suchkosten, Informationskosten,
Einarbeitung usw.).2! Die Last dieser Kosten wird in bestimmter Weise
zwischen Beschéftiger und Beschiftigtem geteilt, so dal} beide Parteien
eine ,Investition‘ in das Beschiftigungsverhéltnis vornehmen. Der Ar-
beitnehmer wiinscht einen Kontrakt, der ihn gegen Einkommensver-
luste schiitzt; bevor er in firmenspezifisches Humankapital investiert,
mochte er die Sicherheit, daf} kiinftig kein Einkommensverlust zu er-
warten ist. Umgekehrt ergibt sich ein Interesse des Unternehmens an
der Aufrechterhaltung des Beschiftigungsverhéltnisses, so dafl eine
dem bilateralen Monopol entsprechende, beiden Seiten eine Rente
sichernde Beziehung entsteht. Mit dieser impliziten Kontraktbeziehung
zwischen Beschéftiger und Beschéftigtem und der daraus folgenden
Stabilitdt des Beschédftigungsverhéltnisses wird die Struktur eines
»career labor market“ geschaffen: der externe Arbeitsmarkt mit seiner
hohen Entscheidungsunsicherheit spielt vor allem fiir bestimmte Ein-
gangspositionen im Unternehmen eine Rolle, wihrend fiir die Beset-
zung vieler Positionen im Unternehmen — und damit auch fiir den
individuellen Berufsverlauf — die Mechanismen und Regeln des inter-
nen Arbeitsmarktes entscheidend werden.

Die Bedeutung des ,,Goodwill* von Unternehmen am Arbeitsmarkt
ergibt sich aus der Entscheidungsunsicherheit am externen Arbeits-
markt und aus der Rolle von Transaktionskosten. Der , Goodwill“ am
Arbeitsmarkt bedeutet fiir das Unternehmen ein héheres und ,besse-
res“ Arbeitsangebot, aus dem es bei Einstellungen wihlen kann sowie
geringere Suchkosten. Im weiteren werden eine geringere Fluktua-
tionsrate und héhere Produktivitdt der Beschiftigten einen Ertrag des
,»Goodwill“. am- Arbeitsmarkt darstellen. Um ,,Goodwill* oder ein ,Re-
putationskapital“?? des Unternehmens am Arbeitsmarkt aufzubauen,
das iiber den Informationsaustausch zwischen den Arbeitnehmern wirk-
sam wird, ist die Schaffung von Beschiftigungsverhéltnissen mit hoher
Qualitdt notwendig. Die ,Qualitit’ des Unternehmens als Arbeitgeber

21 Vgl. zum folgenden auch A. M. Okun: Prices and Quantities — A Macro-
economic Analysis. Washington, D. C. 1981, Kap. 2 und 3.

22 Vgl. D. Sadowski: Berufliche Bildung und betriebliches Bildungsbudget.
Stuttgart 1980.
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kann sich im Lohnsatz, in Aufstiegschancen oder in Arbeitsbedingungen
im weiteren Sinn (Sozialleistungen, Arbeitsorganisation, Betriebsklima
usw.) niederschlagen. Das heifit, da den (kiinftigen) Ertréigen aus dem
,Goodwill* am Arbeitsmarkt ein (gegenwértiger) Gewinnverzicht
durch bessere Arbeitsbedingungen gegeniibersteht.

Mit der relativen Bedeutung von internem und externem Arbeits-
markt fiir das Unternehmen, bzw. mit dem Gewicht von Positionen
des ,offenen Typs“ in der Beschiftigungsstruktur des Unternehmens,
nimmt auch die Bedeutung des ,,Goodwill“ am Arbeitsmarkt fiir den
Unternehmenserfolg zu. Je geringer die Qualifikation der Arbeitskrifte
ist, um so eher werden sie zu einem Wechsel des Unternehmens bereit
sein und um so eher kann das Unternehmen Einstellungsentscheidun-
gen revidieren. Bei hoher Qualifikation ist dagegen eine hohe Prémie
notwendig, bevor ein Wechsel zu einem Arbeitgeber mit unbekannter
»Qualitdt in Frage kommt, ebenso bindet sich auch das Unternehmen
an den Arbeitnehmer. Fiir einen ,career labor market“ spielen damit
die Moglichkeiten des Unternehmens, aus einem umfangreichen und
qualitativ iiberdurchschnittlichen Arbeitsangebot auswéhlen zu koénnen,
eine besondere Rolle. Verstirkt gilt dies moch im Hinblick auf das
Wachstum des Unternehmens: Unternehmenswachstum setzt ,,Good-
will“ auch am Arbeitsmarkt voraus, wie die Ertrige des ,Goodwill*
das Wachstum férdern.

Die Entwicklung von ,,Goodwill“ oder ,Reputationskapital“ am Ar-
beitsmarkt steht auch im Mittelpunkt des Konzepts des Personalmar-
keting, das Sadowski zur Erklirung der betrieblichen Ausbildungs-
politik vorgeschlagen hat.?3 Investitionen in berufliche Aus- und Wei-
terbildung reduzieren die Suchkosten fiir geeignete Mitarbeiter und
verringern die Fluktuationsrate der Belegschaft durch Integration in
den Betrieb und die Schaffung von Loyalitdt und Identifikation mit der
Organisation und ihren Zielen. Die Bedeutung von Kosten- und Or-
ganisationsdenken in der betrieblichen Ausbildungspolitik gegeniiber
der unmittelbaren Produktivitédtsorientierung erklidrt auch das Gewicht,
das iiber die Vermittlung betriebsspezifischer Qualifikationen hinaus
den allgemeinen beruflichen Inhalten in Ausbildungsprogrammen der
Unternehmen zukommt. Durch berufsgenerelle Kompetenzen wird
zwar die Mobilitdtsfdhigkeit der ausgebildeten Arbeitskrifte erhdht,
durch die Schaffung einer Zufriedenheitsposition des Arbeitnehmers
im Unternehmen wird jedoch die Mobilitdtsbereitschaft vorwiegend
innerbetrieblich aktualisiert. Allgemeinen beruflichen Kompetenzen
kommt fiir einen ,career labor market“ und fiir die Besetzung von
Arbeitspldtzen des ,offenen Typs“ besondere Bedeutung zu, ihr Ein-

23 Vgl. D. Sadowski, a.a.O.
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satz oder ihre Vermittlung im Unternehmen sind notwendig mit dem
Bestreben verbunden, iiber die Integration der Beschiftigten in die
Organisation dem Unternehmen auf dem unvollkommenen Arbeits-
markt einen teilmonopsonistischen Bereich bei polypolistischer Kon-
kurrenz zu sichern (wie dies auf dem Absatzmarkt tiber das ,,akquisi-
torische Potential“ eines teilmonopolistischen Bereichs der Absatzkurve
der Fall ist).

2.4 Betriebliche Personalpolitik und Absorptionsprozes

Die Struktur eines ,career labor market“ bedeutet fiir die Unter-
nehmen, daB sie auf eine tendenzielle , Uberqualifikation* bei der Be-
setzung von Positionen im Betrieb, insbesondere bei der Rekrutierung
fiir Eingangspositionen angewiesen sind. Die restriktive Bedarfsvor-
stellung des Arbeitskrédftebedarfsansatzes — einer Ableitung von
Qualifikationsanforderungen aus aktuellen Inhalten und Anforderungs-
strukturen der Arbeitspldtze — bezieht sich demgegeniiber eher auf
einen ,job labor market“. Erfolgt die Rekrutierung am externen Ar-
beitsmarkt nicht fiir einen bestimmten, inhaltlich-strukturell definier-
ten Arbeitsplatz und nicht mit der impliziten Erwartung jederzeitiger
Revidierbarkeit der Einstellungsentscheidung, sondern fiir ein auf
Dauer angelegtes Beschiftigungsverhiltnis, so miissen die Qualifika-
tionsvoraussetzungen notwendig die Anforderungen eines ldngerfristi-
gen Berufsverlaufs im Betrieb reflektieren.

Fiir die Struktur eines ,job labor market“ gilt, da die Kenntnisse
und Fahigkeiten bzw. Fertigkeiten, die eine bestimmte Position er-
fordert, eindeutig definiert sind. In der Regel sind solchen Positionen
entsprechende formalisierte Ausbildungsgéinge als Zugangsvorausset-
zung zugeordnet, soweit es sich nicht um ,Jedermanns‘-Qualifikationen
handelt. Betriebsspezifische Qualifikationen und Berufserfahrung fallen
demgegeniiber nicht ins Gewicht. Grundsétzlich erfolgt die Rekrutie-
rung hier nicht unter dem Aspekt eines Berufsverlaufs im Sinn von
wechselnden Positionen und beruflichem Aufstieg im Unternehmen.
Soweit eine Berufskarriere stattfindet, ist sie an den Erwerb von zu-
satzlichen speziellen Qualifikationen gebunden, die in der Regel durch
formalisierte Lernprozesse erworben werden. In dieser Charakterisie-
rung entspricht die Struktur des ,job labor market“ dem Bereich von
technisch-strukturierten Positionen im Unternehmen.

Fiir den Bereich von Positionen des offenen Typs ist dagegen die Re-
krutierung fiir Eingangspositionen charakteristisch und ein Berufs-
verlauf im Unternehmen, der vom Erwerb spezifischer Qualifikationen,
von allgemeinen Lernchancen der eingenommenen Positionen und von
Berufserfahrung abhéngt. In stdrker ,biirokratisierten’ groBen Unter-
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nehmen und fiir bestimmte Funktionsbereiche von Unternehmen kén-
nen dabei relativ geregelte Karrieremuster gelten, die insbesondere
mit dem Erwerb spezieller Qualifikationen, mit formalisierten Weiter-
bildungsprozessen und mit der Bew&hrung in ,screening tasks“ ver-
bunden sind. Im Berufsverlauf lockert sich entsprechend die Bezie-
hung zwischen den Qualifikationen der beruflichen Ausbildung und
den tatsdchlichen Qualifikationen bzw. Anforderungen, die mit der
eingenommenen Position verbunden sind, zunehmend. Ebenso wird
die Dauer der Beschiftigung im Unternehmen, die Entwicklung der
Qualifikation im Berufsverlauf sowie die Verdnderung von Aufgaben
und Positionen im Zeitverlauf dazu fithren, daB der Lohnsatz der
Arbeitskréfte vom Grenzpunkt ihrer jeweils eingenommenen Tétigkeit
mehr oder weniger abweicht.24

Wachstum des Unternehmens und technologisch-organisatorischer
Strukturwandel der Produktion bedeuten fiir den Berufsverlauf im
Unternehmen die notwendige F#higkeit der Beschéftigten, sich auf
neue Aufgaben einzustellen, seltene und anspruchsvolle Aufgaben zu
bewiéltigen und neue Qualifikationen zu erwerben. Soweit sich aus
diesen Anforderungen fiir die Einstellungspraxis von Unternehmen
nicht generell héhere Qualifikationserfordernisse ergeben, begriindet
jedenfalls die Unsicherheit der zu erwartenden Anderungen von Posi-
tionen und Qualifikationsanforderungen im Zeitverlauf eine Risiko-
strategie der ,Uberqualifikation‘. Abhiingig von der Risikowahrschein-
lichkeit des Auftretens von Uber- bzw. Unterqualifikation, zusammen
mit der Risikoqualitdt unerwiinschter, problematischer Folgen der
Uber- bzw. Unterqualifikation fiir den Unternehmenserfolg, werden
die Unternehmen einen hoheren Qualifikationsbedarf artikulieren,
wenn die Kosten einer Anpassung nach unten geringer erscheinen als
die Kosten der Korrektur einer unzureichenden Qualifikation der Be-
schiftigten.?® Noch verstdrkt wird diese Tendenz, wenn die Unterneh-
men davon ausgehen, daf} ‘Innovationen im Betrieb oft von einem

24 Die durchschnittliche Beschiftigungsdauer von Arbeitskrédften im Un-
ternehmen ergibt dabei ein verzerrtes Bild: neben einer hohen Beschéafti-
gungsdauer der Mehrzahl der Arbeitskrédfte steht eine sehr kurze Beschif-
tigungsdauer bestimmter Gruppen. Vgl. G. A. Akerlof und B. M. Main: An
Experience — Weighted Measure of Employment and Unemployment Dura-
tions. American Economic Review, Bd. 71, 5 (1981): “There exists a consider-
able degree of permanence in the labor market ... If ... jobs currently in
progress are expected to last an average of eighteen years, there seems to
be considerable scope for the existence of internal labor markets and for
the pay of most, although certainly not all, to diverge from their respective
marginal products” (S. 1009).

25 Vgl. auch D. Mertens: Unterqualifikation oder Uberqualifikation? —

Anmerkungen zum Bedarf an unqualifizierten Arbeitskriften, Niirnberg 1976
(unver6ff. Man.).
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Qualifikationsiiberhang der Beschiiftigten gegeniiber den aktuellen
Anforderungen der jeweiligen Position abh&ngen.

Die strukturell begriindete Tendenz zur Uberqualifikation richtet
sich damit vor allem auf die Besetzung von Positionen des ,offenen
Typs“ und auf die Funktionsbedingungen eines ,career labor market”.
In ihrer spezifischen Auspridgung wird sie zudem vom Qualifikations-
angebot am Arbeitsmarkt und insbesondere von der Struktur der be-
ruflichen (Erst-)Ausbildung abhédngen. Von der Struktur der beruf-
lichen Ausbildung ist zunichst abhéngig, in welchem Umfang im Be-
rufsverlauf betriebsbezogene Qualifikationen erworben bzw. vermit-
telt werden miissen und damit eine Bindung an das Unternehmen
entsteht: neben 6konomisch-technischen Faktoren, die iiber diversifi-
ziertere Produktions- und Marktstrukturen sowie spezifische Produk-
tionsprozesse zu einer verstirkten Bindung von Qualifikationen an den
jeweiligen betrieblichen Kontext fiithren, ist die Bedeutung von be-
triebsspezifischen Qualifikationen auch davon abhéngig, ob die Berufs-
bildung eine breit angelegte, systematische berufliche Qualifikation
und institutionell gesicherte berufliche Identitdt vermittelt, oder ein
wenig vorgeformtes Qualifikationsangebot bereitstellt. Erhilt der Qua-
lifikationserwerb im Betrieb im zweiten Fall ein héheres Gewicht, so
wird nicht nur die Abhidngigkeit des Unternehmens vom externen
Arbeitsmarkt reduziert bzw. die Autonomie im Hinblick auf Arbeits-
organisation, Entlohnung und Personalpolitik erhoht, sondern es kén-
nen auch die Qualifikationsstandards in der Rekrutierungspraxis der
Unternehmen gesenkt werden.

Ein stdrker beruflich strukturiertes Ausbildungssystem, dessen be-
rufliche Normen und Hierarchien am Arbeitsmarkt und in den Be-
trieben anerkannt werden, vermindert dagegen nicht nur die Bedeu-
tung des beschiftigenden Unternehmens und von individuellen Fak-
toren fiir den Berufsverlauf bzw. verstirkt die Chancen zur Durch-
setzung beruflicher Interessen und Anspriiche der Arbeitskrifte im
Betrieb, sondern es definiert auch die Qualifikationsstandards, auf die
sich die Einstellungsentscheidungen der Unternehmen beziehen miis-
sen. Eine relative Autonomie der Entwicklung des Bildungssystems
gegeniiber den Qualifikationsanforderungen und Bedarfsvorstellungen
der betrieblichen Praxis bedeutet in dieser Situation, daB ein generel-
ler Proze8 der Bildungsexpansion die Tendenz zur Uberqualifikation
wirksam unterstiitzt.

Das vermehrte Angebot hoherer Qualifikationen impliziert nicht nur
eine relative Knappheit formal weniger qualifizierter Arbeitskrifte,
auf die die Unternehmen mit Substitutionsprozessen reagieren, son-
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dern es zwingt auch die Unternehmen zur Anhebung der Qualifika-
tionsstandards in der Einstellungspraxis, wenn das Bildungssystem
nach Kriterien selektiert, denen die Unternehmen Prognosewerte fiir
die Produktivitdt im Betrieb beimessen. Wenn die Unternehmen
neben beruflichen Kompetenzen im engeren Sinn insbesondere allge-
meinen Qualifikationen wie Intelligenz, Leistungsbereitschaft, Lern-
fahigkeit oder Anpassungsbereitschaft Bedeutung zumessen und das
Bildungssystem nach eben diesen Qualifikationen selektiert, so bedeu-
tet der ProzeB der Bildungsexpansion fiir die Unternehmen den Zwang,
ihre Qualifikationsstandards der Verschiebung in der Pyramide des
Qualifikationsangebots anzupassen: bestimmte Qualifikationen sind nur
noch um den Preis der  Rekrutierung formal hoher qualifizierter Ar-
beitskrifte zu erhalten.

Im folgenden Schaubild 1 ist der Versuch gemacht, die diskutierten
EinfluBfaktoren und Effekte der Qualifikationsstruktur der Beschafti-
gung in Unternehmen in einer vereinfachten, schematischen Darstel-
lungsform zusammenzufassen. Aus den erdrterten Zusammenhingen
von Produktivitit, Innovation und Wachstum des Unternehmens mit
der organisatorischen Struktur von Produktion und Beschéftigung las-
sen sich zudem generelle Hypothesen zur Qualifikationsstruktur ablei-
ten, auf die sich die ,Priifstruktur‘ eines empirischen Ansatzes beziehen
mufl. Die durchschnittliche Qualifikationshéhe der Beschéftigung und
speziell die Akademikerquote der Beschiftigung von Unternehmen
miiten demnach positiv korreliert sein

— mit der H6he und Fortschrittsrate der Produktivitdt der Produktion
(Arbeitsproduktivitdt, Kapitalintensitdt, Automatisierungsgrad)

— mit der Innovationsrate (Intensitdt von F & E, Alter der Produkte
und der Produktionstechnologie)

— mit dem Wachstum der Produktion und der Exportquote

— mit der Unternehmensgriofle und der Diversifitit der Produktions-
und Marktstruktur

— mit der Dezentralitdt von Entscheidungsstrukturen
— mit der Komplexitit des Produktionssystems und

— mit dem Grad von Wettbewerb und Unsicherheit.

Dariiber hinaus wird eine interdependente Beziehung der Qualifi-
kationsstruktur der Beschidftigung im Unternehmensbereich mit der
relativen Verfiigbarkeit von Qualifikationen am Arbeitsmarkt er-
wartet.
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3. Unternehmenswachstum und Qualifikationsstruktur:
Der Fall der osterreichischen Industrie

In dhnlicher Weise wie fiir andere Linder bedeutet der Prozef der
Bildungsexpansion in Osterreich, daB die Arbeitsmarktentwicklung im
kommenden Jahrzehnt durch ein deutlich vermindertes Angebot an
ysunqualifizierten“ Arbeitskrdften charakterisiert wird, wédhrend die
Zunahme des ,qualifizierten“ Arbeitskridfteangebots mit der formalen
Qualifikationshéhe steigt: die hochste Zuwachsrate des Neuangebots
wird fiir die Gruppe der Hochschulabsolventen prognostiziert.28 Ahnlich
wie in anderen Landern bleiben der sektorale Strukturwandel der Be-
schiftigung und die Verdnderung der Berufsstruktur zunehmend
hinter dieser Dynamik des Qualifikationsangebots zuriick. Im Fall der
Hochqualifizierten bedeutet dies, daB der 6ffentliche Sektor seine tra-
ditionell dominierende Stellung als Nachfrager am Akademikerarbeits-
markt nicht aufrechterhalten kann und dafBl die Aufnahmefahigkeit der
anderen traditionellen Bereiche und Berufe der Akademikerbeschéfti-
gung ebenso gegeniiber dem Wachstum der Zahl von Hochschulabsol-
venten zuriickbleibt.

Die Absorption eines wachsenden Angebots von Hochqualifizierten
muf} daher zunehmend iiber eine ,Akademisierung” weiterer Beschaf-
tigungsbereiche erfolgen. In diesem ProzeB der Hoherqualifizierung
und der Umstrukturierung des Beschédftigungssystems kommt dem Be-
reich der ,Wirtschaft® mit seiner insgesamt unterdurchschnittlichen
Akademikerquote eine zentrale Rolle zu. Die Fragestellung des Pro-
jekts konzentriert sich daher auf die Entwicklung der Akademiker-
beschaftigung im Unternehmensbereich.

Die zentrale Hypothese des Projekts liegt in der Erwartung einer
Anpassung der Qualifikationsstruktur der Beschiftigung an ein ver-
dndertes Qualifikationsangebot, d.h. von Reaktionen des Unterneh-
menssektors in den Strategien arbeitsorganisatorischer Gestaltung und
betrieblicher Personalpolitik auf Angebotsbedingungen des Arbeits-
marktes. Auch wenn diese Reaktionen Anpassungen im Bereich tech-
nologischer Strukturen der Produktion einschlieBen (,,induzierter tech-
nischer Fortschritt“), begrenzen die Technologie von Produktionspro-
zessen wie die Rationalitdt betrieblicher Rentabilitdtskalkiile zwar
grundsétzlich derartige Anpassungsprozesse der Qualifikationsstruktur.
Es wird jedoch davon ausgegangen, dafl bestehende Anpassungsspiel-

26 Vgl. die Prognoserechnungen in W. Clement, P. F. Ahammer und A.
Kaluza: Bildungsexpansion und Arbeitsmarkt — Befunde zur Entwicklung
in Osterreich bis 1990. Wien 1980. Zur Entwicklung des Hochschulbereichs
in Osterreich generell vgl. Bundesministerium fiir Wissenschaft und For-
schung: Hochschulbericht 1981, Wien 1981.
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rdume eine hinreichende Elastizitdt der Verbindung von ,Produktion®
und ,Qualifikation” begriinden, um die Absorption eines zunehmenden
Angebots von Hochqualifizierten zu erméglichen.

Gegeniiber der fehlenden mikrodkonomischen Fundierung gesamt-
wirtschaftlicher Ansétze der Bildungsplanung bzw. von Hypothesen
zum Absorptionsproze auf der Makroebene soll damit das Projekt
Veridnderungen von Akademikerbeschiftigung und -arbeitsmarkt auf
die Qualifikationsstrukturentwicklung und die Nachfrage nach hoch-
qualifizierten Arbeitskréften auf der Unternehmensebene zuriickfiihren.
Zur Untersuchung von Absorptionsmechanismen, d.h. von Faktoren
und Folgen der Reaktion von Unternehmen auf ein steigendes Quali-
fikationsangebot wurde zunichst eine schriftliche Unternehmensbefra-
gung durchgefiihrt, die das Ziel hatte, {iber eine Bestandsaufnahme
hinaus Zusammenhénge zwischen der Beschiftigungsstruktur, insbe-
sondere der Beschédftigung von Akademikern, und dkonomisch-techni-
schen Strukturdaten bzw. Veridnderungsprozessen im Unternehmens-
bereich zu erfassen.

Um die Beschrinkungen eines Fallstudienansatzes zu vermeiden,
wurde in diesem ersten empirischen Schritt eine groBere Anzahl von
Unternehmen in die Untersuchung einbezogen. Eine breit angelegte,
statistisch orientierte Untersuchung schlieBt jedoch den empirischen
Test einer Reihe von vermuteten Zusammenhéngen bzw. des Einflusses
verschiedener intervenierender Variablen in der Beziehung von Quali-
fikationsstruktur und Unternehmenswachstum von vornherein aus.
Ebenso konnen von diesem Ansatz keine Aufschliisse fiir die Frage
des Einflusses von Arbeitsmarktbedingungen auf die Qualifikations-
struktur bzw. auf die Nachfrage der Unternehmen nach hochqualifi-
zierten Arbeitskraften erwartet werden. Die Auswirkungen der Hoch-
schulexpansion der siebziger Jahre am Arbeitsmarkt sind in Osterreich
erst ansatzweise zu beobachten.

Fiir die vermuteten Zusammenhinge zwischen Qualifikationsangebot,
Rekrutierungs- bzw. Personaleinsatzstrategien und Organisation der
Arbeit im Betrieb ist ein differenzierteres empirisches Instrumentarium
notwendig. Um diese Faktoren der Akademikerbeschéftigung moglichst
detailliert zu erfassen, soll daher die Stichprobenerhebung mit ausge-
wihlten Fallstudien der Beschéftigungsentwicklung von Unternehmen
kombiniert werden. SchlieBlich sollen Funktion, Tatigkeitsinhalte und
Qualifikationsanforderungen an Akademiker durch die Befragung der
in Unternehmen beschéftigten Akademiker erfafit werden. Im folgen-
den werden die Ergebnisse der Unternehmensbefragung dargestellt.

3 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 137
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3.1 Die Beschiftigung von Akademikern in der osterreichischen Industrie

Die Erhebung wurde beschrénkt auf Unternehmen mit mehr als 200
Beschiftigten in den Bereichen Industrie und verarbeitendes Gewerbe
sowie Energie- und Wasserversorgung, Bergbau, Steine- und Erden-
gewinnung und Bauwesen. Die Grundgesamtheit wurde mit Hilfe von
Firmenverzeichnissen ermittelt, angeschrieben wurden insgesamt 1173
Unternehmen. Durch Unterschreitung der Grenze fiir die Gesamtbe-
schéftigtenzahl in einer groBleren Anzahl von Féllen, durch die Elimi-
nierung von Konzernbetrieben und nicht mehr existierenden Unter-
nehmen reduzierte sich das Sample auf 869 Unternehmen.?” Der an
die Unternehmen versandte Fragebogen sah im wesentlichen Angaben
zu folgenden Merkmalen vor (Erhebungsjahr 1980):

— betriebswirtschaftliche Gréflen: Umsatz, Exportquote, Investitionen,
F & E-Ausgaben;

— Produktionsstruktur: Anzahl von Produktgruppen, Anzahl neuer
Produkte pro Jahr, Automatisierungsgrad der Produktion und EDV-
Einsatz;

— Organisation: Organisatorische Verinderungen, Zeitperspektive der
Personalplanung;

— Beschiftigungsstruktur: Arbeiter, .Angestellte; Maturanten nach
Schultypen?®, Akademiker nach Fachrichtungen und betrieblichen
Funktionsbereichen.

Mit 287 auswertbaren Fragebogen wurde eine Riicklaufquote von
33 Prozent erzielt, die im Vergleich zu entsprechenden Untersuchungen
als gilinstig einzuschitzen ist.

Knapp 43 Prozent dieser Unternehmen beschéftigen weniger als 350
Personen (und zusammen 11,4 Prozent der 282129 Beschiftigten
der Unternehmen des Samples), 92 Prozent der Unternehmen liegen
unter 2000 Beschéftigten und vereinigen 49 Prozent der Gesamtbe-
schiftigtenanzahl auf sich, nur 22 Unternehmen haben mehr als 2 000
Beschiftigte mit einem Anteil von 51 Prozent an der Gesamtbe-
schiftigung.

27 Ein Vergleich mit der Industrie- und Gewerbestatistik (1976) 1d8t mit
dieser Zahl eine ziemlich vollstindige Erfassung aller Unternehmen ab 200
Beschiftigten in den interessierenden Wirtschaftszweigen vermuten.

28 Dje im Unternehmensbereich beschéftigten Maturanten sind iiberwie-
gend Absolventen der Berufsbildenden Héheren Schulen (Handelsakademien,
Hohere Technische Lehranstalten), die gegeniiber den Allgemeinbildenden
Hoheren Schulen mit dem Erwerb der Hochschulzugangsberechtigung zu-
gleich den AbschluB einer Berufsausbildung verbinden und eine fachschul-
bzw. fachhochschuldhnliche Qualifikation vermitteln.
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Tabelle 1: Beschiftigungsstruktur
Unterneh-
mens- 200 - 350 350 - 500 500 - 750 750- 1 000
groen-
klasse
@ Anz, % ¢ Anz, % ® Anz. % ¢ Anz. %
. pro Unt. pro Unt. pro Unt. pro Unt.
Beschiftigte
Arbeiter ...... 181,1 69,1 298,1 | 71,5 397,7 | 68,6 556,2 | 66,7
Angestellte . 79,7 30,9 120,3 | 28,5 180,7 | 31,4 283,1 | 33,3
Maturanten .. 9,7 3.8 18,8 44 33,1 5,8 44,6 5,2
Akademiker .. 3,2 1,28 4,8 1,12 9,4 1,62 15,1 1,73
Gesamt ....... 260,8 100 4184 100 578,4 100 839,3 100

In Tabelle 1 ist die Beschiftigungsstruktur nach Unternehmens-
Groéflenklassen ausgewiesen. Unterhalb der durchschnittlichen Aka-
demikerquote der Beschiftigung (1,45 Prozent) liegen die kleineren
Unternehmen (bis 500 Beschiftigte) sowie, besonders ausgeprigt, die
Unternehmen der Gréfenklasse 1000-1500 Beschiftigte; im Prinzip
nimmt die Akademikerquote mit der Beschéftigtenzahl deutlich zu.
Stédrker noch als die Gesamtbeschiftigung ist damit die Akademiker-
beschiftigung auf die groBen Unternehmen konzentriert. Die 43 Pro-
zent der kleinsten Unternehmen (bis 350 Beschiftigte) umfassen 11,4
Prozent der Gesamtbeschéftigung, jedoch nur 6,3 Prozent der beschif-
tigten Akademiker; Unternehmen bis zu 2 000 Beschiftigten erreichen
49 Prozent der Beschiftigtenzahl und 31,7 Prozent der Akademiker-
beschéftigung, die 22 groBen Unternehmen 51 bzw. 68,3 Prozent. Ins-
gesamt beschéftigen die Unternehmen des Samples 6 324 Akademiker.
Eine positive Korrelation mit der UnternehmensgroBe gilt auch fiir die
Beschéftigung von Maturanten.

Noch deutlicher ausgeprigte Unterschiede der Beschiaftigungsstruk-
tur ergeben sich im Vergleich der verschiedenen Wirtschaftszweige
(Tabelle 2). Die Relation Arbeiter/Angestellte variiert um die Durch-
schnittswerte (69,5:30,5 Prozent) von ann#dhernder Gleichverteilung
(Energie- und Wasserversorgung 55,0 : 45,0 Prozent) bis zu einem Ar-
beiteranteil von iiber 80 Prozent (Bauwesen, Schuhe/Leder/Lederer-
zeugnisse). Erhebliche Unterschiede der Akademikerquote ergeben sich
auch im Vergleich nach Industriezweigen. Die hochste Quote der Aka-
demikerbeschéftigung erreicht der Industriezweig Chemie/Erdél (2,64
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nach Unternehmensgroienklassen

1000 - 1500 1500 - 2 000 2000 - 5000 iiber 5 000 Insgesamt
@ Anz. } @ Anz. | | ¢ Anz. | @ Anz. . @ Anz. |
pro Unt. %% pro Unt. %% pro Unt. % pro Unt. %% pro Unt. %o
895,8 739 |1218,9 70,4 | 1986,2 72,0 9656,6 | 63,6 676,1 69,5
317,7 26,1 519,0 29,6 782,0 28,0 49443 36,4 306,9 30,5
46,2 3,9 914 5,4 164,0 5,7 1218,6 9,5 60,9 4,6
9,9 0,83 36,2 2,03 58,1 1,93 493,0 3,72 22,04 1,45

1213,5 100 | 17379 100 | 2768,2 100 {14600,90 | 100 983 100

Prozent), hohe Akademikerquoten weisen auch die Zweige des primé-
ren Sektors auf (Energie- und Wasserversorgung 2,38; Bergbau/Steine/
Erden 2,61), iiber dem Durchschnitt liegen die Industriezweige Nah-
rungs-/GenuBmittel (1,91), Metallbearbeitung/Maschinen/Transportmit-
tel (1,74), Elektrotechnik (1,68) und Eisen- und Metallerzeugung (1,61).
Die niedrigsten Akademikerquoten finden sich in den Industriezweigen
Textil/Bekleidung (0,51) und Schuhe/Leder (0,53).

Die relative ,,Humankapitalintensitdt“ der einzelnen Industrien, wie
sie in diesen Indikatoren der Qualifikationsstruktur zum Ausdruck
kommt, scheint weitgehend durch Faktoren der Produktionsstruktur
und der Produktionstechnologie bestimmt.Im internationalen Vergleich
der Qualifikationsstruktur der einzelnen Industrien ergibt sich eine
deutlich ausgeprigte Ubereinstimmung in der Rangreihung bzw. ein
dhnliches Strukturbild der Unterschiede im Einsatz von qualifizierten
und hochqualifizierten Arbeitskriften nach Industriezweigen: wihrend
»alte® Industriezweige mit ausgereifter Technologie und geringer Pro-
duktinnovation (wie die Textil-, Bekleidungs-, Leder- oder Schuh-
industrie) eine unterdurchschnittliche Qualifikationshdhe der Beschif-
tigten aufweisen, erreichen ,junge“ Industrien mit dynamischer Emnt-
wicklung von Produktionsstruktur und Produktionstechnologie (wie die
Chemische oder Elektronische Industrie) die hdchsten Quoten der Be-
schéftigung von hochqualifizierten Arbeitskriften?® Bei &#hnlicher

20 Vgl. P. Windolf: Education as a Screening Device — Patterns of Quali-
fied Manpower Utilization in France, Germany and Great Britain, Discussion
Paper IIM/LMP 82 - 17, Wissenschaftszentrum Berlin,
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Tabelle 2: Beschiftigungs

Branche 6)) ) 3) @) (5) (6) "
Ener- Berg- |Nahrung,| Texlil, | Schuhe, Holz Papier,
gie- u. bau, Genufi- Bekl. Leder, Pappe,
Wasser- | Steine mittel Bett- |Ledererz. Buch-

Beschiftigungs- versor- | Erden- waren bind.

Struktur in gung gewin-

% nung

Arbeiter ......... 55,0 73,4 59,4 78,4 80,8 73,8 75,5

Angestellte ...... 45,0 26,6 40,6 21,6 19,2 26,2 24,5

Maturanten ...... 9,1 3,6 4,1 2,4 15 3,1 2,5

Akademiker ..... 2,38 2,61 1,91 0,51 0,53 0,81 0,95

Struktur der relativen Humankapitalintensitdt von Industrien, weist
der internationale Vergleich jedoch zugleich erhebliche Unterschiede
im Niveau des Einsatzes qualifizierter und hochqualifizierter Arbeits-
krifte aus: als Reflex der Entwicklung der nationalen Bildungs-
. systeme bzw. der Struktur des Arbeitsangebots in den verschiedenen
Landern steht einer dhnlichen Rangreihung der Industrien ein héherer
bzw. niedrigerer Einsatz von Qualifizierten und Hochqualifizierten in
allen Industriezweigen gegeniiber (Schaubild 2). Okonomisch-technische
Faktoren der Qualifikationshéhe der Beschéftigung scheinen daher
primér die unterschiedliche Qualifikationsstruktur nach Industriezwei-
gen zu bestimmen, sie lassen dagegen fiir das Niveau des Human-
kapitaleinsatzes in der Industrie einen betrichtlichen Spielraum fiir die
Anpassung an die Verfiigbarkeit von Qualifikationen am Arbeitsmarkt.
Im internationalen Vergleich zeigt sich fiir die &sterreichische Industrie
ein relativ niedriges Niveau der Humankapitalintensitit der Beschafti-
gung, das damit als Ausdruck eines niedrigen Angebots von hoher
Qualifizierten in der Vergangenheit erklidrt werden kann.

Uber die Hilfte der in der Industrie beschiftigten Akademiker (59
Prozent) sind Techniker; relativ bedeutsam, mit einem Fiinftel der
Gesamtzahl, sind noch die Absolventen der wirtschafts- und sozial-
wissenschaftlichen Studiengédnge (Tabelle 3). Erhebliche Unterschiede
der Akademikerbeschiftigung nach Fachrichtungsgruppen ergeben sich
im Vergleich der UnternehmensgroBenklassen. Der Anteil von Natur-
wissenschaftlern ist bei kleineren Unternehmen (bis 750 Beschéiftigte)
iiberdurchschnittlich hoch, umgekehrt weisen diese Unternehmen re-
lativ niedrige Anteile der Beschiftigung von Technikern auf. Auch der
Anteil von Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlern ist bei kleineren
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struktur nach Branchen

8 ) (10) (11) (12) (13) (14 (15)
Druck, | Kunst- | Chemie, | Waren | Erzeug. | Metallbe. | Elektro-| Bau-
Ver- stoff, Erdol aus v. Eisen, | Maschi- | technik | wesen Ins-
lags- Sport- Steinen, | Metallen nen, gesamt
wesen | artikel Glas Trans-
port-
mittel
62,7 69,2 55,6 76,1 68,4 68,1 60,3 81,6 69,5
37,3 30,8 444 23,9 31,6 31,9 39,7 18,4 30,5
3,6 4,0 4,7 3,2 5,7 6,0 6,9 4,2 46
0,91 1,14 2,64 1,33 1,61 1,74 1,68 0,89 1,45

und mittleren Unternehmen besonders hoch und liegt bei den gréferen
Unternehmen unter dem Durchschnitt; eine &hnliche Struktur weist
der Anteil von Juristen auf. Wihrend mit der Unternehmensgrifie
die Quote der Akademikerbeschdftigung und der Anteil von Tech-
nikern an der Akademikerbeschidftigung kontinuierlich zunehmen, sind
kleinere Unternehmen bei relativ geringer Akademikerquote vor allem
durch den hohen Einsatz von Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlern
charakterisiert.

Die entsprechende Struktur spiegelt sich auch in der Verteilung der
insgesamt in der Industrie beschiftigten Naturwissenschaftler, Tech-
niker, Juristen usw. auf die UnternehmensgréBenklassen wieder: bei
einem Anteil von rund sechs Prozent an der Akademikerbeschéftigung
sind die kleinsten Unternehmen fiir elf Prozent der Sozial- und Wirt-
schaftswissenschaftler Arbeitgeber, jedoch nur fiir vier Prozent aller
Techniker; der Anteil von Juristen und Sozial- und Wirtschaftswissen-
schaftlern bei den groBten Unternehmen bleibt dagegen hinter deren
Quote an der gesamten Akademikerbeschiftigung deutlich zuriick,
wihrend sich der Technikereinsatz gerade bei den groflen und gréfiten
Unternehmen konzentriert.

Deutliche Unterschiede in der Fachrichtungsstruktur der Akademiker-
beschéftigung ergeben sich auch im Vergleich der Industriezweige (Ta-
belle 4). Die Beschiftigung von Naturwissenschaftlern ist auf die In-
dustriezweige Chemie/Erdél und Elektrotechnik (55,6 bzw. 11,5 Prozent)
konzentriert, der Einsatz von Technikern auf die Industriezweige Elek-
trotechnik (31,5), Erzeugung von Eisen und Metall (22,7) und Metall-
bearbeitung/Transportmittel (14,2). Fiir die Beschéftigung von Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaftlern, von Juristen und von sonstigen
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Akademikern ergibt sich dagegen eine breitere Streuung iiber die ver-
schiedenen Branchen. Die Verteilung der Akademiker in den einzelnen
Industriezweigen nach Studienrichtungsgruppen ergibt ebenfalls cha-
rakteristische Schwerpunkte, wie die hohen Anteile von Technikern im
priméren Sektor sowie in den Industriezweigen Metallerzeugung, Me-
tallbearbeitung, Elektrotechnik und Bauwesen oder die hohen Anteile
von Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlern in den Industriezweigen
mit der niedrigsten Akademikerquote (Schuhe/Leder, Textil/Beklei-
dung, Holz, Druck und Verlagswesen).

Gegeniiber der Beschéftigungsstruktur ergeben die Daten zur Be-
schiftigungsentwicklung der Unternehmen insbesondere folgende Ten-
denzen:

— In den letzten fiinf Jahren ist bei der Mehrzahl der Unternehmen
die Beschiftigung gesunken (34) Prozent) oder gleichgeblieben (18
Prozent), die Beschdftigung von Maturanten und Akademikern ist
jedoch nur in drei bzw. fiinf Prozent der Fille gesunken, in 42 bzw.
52 Prozent der Fille konstant geblieben und in 54 bzw. 43 Prozent
der Fille gestiegen.

— Entsprechend sind Maturanden- und Akademikerquote der Be-
schiftigung in 19 bzw. 28 Prozent der Unternehmen gesunken, fiir
etwa gleich groBe Gruppen von Unternehmen dagegen konstant
geblieben oder gestiegen.

— Im Hinblick auf die Entwicklung der Akademikerbeschiftigung
nach betrieblichen Funktionsbereichen in den letzten fiinf Jahren
dominiert die Angabe eines konstanten Einsatzes von Akademikern
(74 bis 96 Prozent der Fille); widhrend abnehmende Akademiker-
beschiéftigung kaum eine Rolle spielt (0 - 3 Prozent), hat der Einsatz
in den Bereichen F & E/Konstruktion (25 Prozent der Nennungen),
Verkauf/Vertrieb/Service (21 Prozent), Rechnungs- und Finanz-
wesen (19 Prozent), Produktion (13 Prozent) und Gesamtleitung
(13 Prozent) zugenommen.

— Fiir die Entwicklung der Beschiiftigung in den néchsten fiinf Jahren
erwarten nahezu 80 Prozent der Unternehmen eine sinkende oder
konstante Beschiftigtenzahl. Sinkende Beschiftigtenzahlen werden
insbesondere fiir die Arbeiter angegeben; die Erwartung einer gleich
bleibenden Beschiéftigtenzahl richtet sich im besonderen MaBl auf
die Akademiker (mit Ausnahme der Techniker) sowie auf Maturan-
ten der AHS; eine héhere Anzahl von Beschiftigten wird nur von
knapp 15 Prozent der Unternehmen prognostiziert, wobei HTL-
Maturanten, Techniker, HAK-Maturanten und Sozial- und Wirt-
schaftswissenschaftler an erster Stelle genannt werden. Ungiinstig
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Tabelle 4: Fachrichtungsstruktur der Akademiker

Fachrichtungen | a4y wissenschattler Techniker

oo /o s /o
Industriezweig abs. | (gegch.) 9:;:; abs. | (gesch.) gﬁf};
Energie- und Wasserversorgung .......... 18 3,33 3,15 331 61,18 8,94
Bergbau, Steine, Erden  .........cc00viineen 29 15,26 5,07 111 58,42 3,00
Nahrungs- und GenuBmittel .............. 31 15,12 5,42 36 17,56 0,97
Textil, Bekleidung, Bettwaren ............ 9 11,85 1,57 16 21,05 0,43
Schuhe, Leder .......covevevrreennneeineeens 0 0,00 0,00 5 13,90 0,13
2 o) 1 4,01 0,17 7 28,00 0,18
Papier, Pappe, Buchbinderei .............. 10 13,89 1,75 35 48,61 0,95
Druck, Verlagswesen .........coeevevenseneens 4 6,77 0,70 3 5,09 0,08
Kunststoffe, Sportartikel .................. 29 31,52 5,07 23 25,00 0,62
Chemie, EFdOL ....ocvvnivniinrnienninnnincinns 318 38,36 55,60 243 29,31 6,56
Waren aus Steinen, Glas ...........ccovnee 12 16,67 2,10 23 31,94 0,62
Erzeugung von Eisen und Metallen ........ 14 1,06 2,45 842 63,45 22,73
Metallbearbeitung, Transportmittel ...... 30 3,96 5,24 526 69,49 14,20
Elektrotechnik ............cccvvuinien cervene 66 4,00 11,54 1167 70,56 31,51
BAUWESEI ...vvivnerirsnorcecsnsassonsssennans 1 0,26 0,17 336 86,38 9,07
Insgesamt ........ciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiienies 572 9,05 100 3704 58,57 100

erscheint nach diesen Einschidtzungen der Unternehmen insbeson-
dere ‘die kiinftige Arbeitsmarktlage fiir AHS-Maturanten, sonstige
Akademiker, Juristen und Naturwissenschaftler (fiir die jedoch zu-
gleich die hochste Quote der Antwortvorgabe ,,Unbekannt“ eine er-
hebliche Unsicherheit der Einschdtzung ausdriickt).

Die Verdnderung der Maturantenbeschiftigung in den nichsten
fiinf Jahren wird im Fall einer erwarteten Abnahme durch die
Konzentration der Nennungen auf die AHS-Matura bzw. durch die
glinstige Prognose fiir HTL- und HAK-Absolventen im Fall einer
zunehmenden Maturantenbeschiftigung charakterisiert. ’

Im Hinblick auf die kiinftige Entwicklung der Akademikerbeschéf-
tigung richtet sich die Erwartung einer abnehmenden Beschéftigten-
zahl vor allem auf die Sozial- und Wirtschaftswissenschaftler. Die
Mehrzahl der Unternehmen geht jedoch von einer konstanten Aka-
demikerbeschéftigung, sowohl insgesamt, als auch nach der Fach-
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beschiftigung nach Industriezweigen
scl?gfztisa\kislgzgsvc‘;g;ler Juristen Sonstige Akadem. Insgesamt
o/ /o

% U % /o %% U0
abs. |(Besch.) %‘go abs. |pesch.| @ur) | 3PS |Besch.) (i(;:i abs. |(gesch.)| (Ak.)
01 | 1867 | 7,79 69 | 12,75 | 16,75 22 4,07 | 647 | 541 100 8,56
28 | 1211 | 1,78 16 842 | 3,88 1 579 | 3,24 | 190 100 3,00
75 | 3658 | 5,79 39 | 19,03 | 9,47 24 | 1,1 | 7,08 | 205 100 3,24
37 | 48,67 | 285 9 | 11,85 | 28 5 6,59 | 1,47 L0 100 1,20
21 | 58,32 | 1,62 7 | 1943 | 1,70 3 834 | 088 36 100 0,57
12 | 47,99 | 0,93 4 | 1599 | 0,97 1 401 | 0,2 25 100 0,40
22 | 30,56 | 1,70 4 556 | 0,97 1 1,38 | 0,29 2 100 1,14
25 | 42,37 | 1,93 11 | 18,65 | 2,67 16 | 27,11 | 471 59 100 0,93
30 | 3261 | 232 3 3,2 | 0,73 7 761 | 2,06 92 100 1,46
17 | 2063 | 13,19 49 591 | 11,89 48 579 | 14,12 | 829 100 | 13,11
24 | 3333 | 1,85 7 973 | 1,70 6 833 | 1,76 72 100 1,14
288 | 21,70 | 22,22 89 671 | 21,60 9 7,08 | 27,65 | 1327 100 | 20,98
137 | 18,10 | 10,57 36 47 | 874 28 37 | 823 | 57 100 | 11,97
306 | 18,50 | 23,61 50 3,02 | 12,14 65 3,93 | 19,12 | 1654 100 | 26,15
2 617 | 185 19 488 | 4,61 9 2,31 | 2,65 | 389 100 6,15

1296 | 20,49 | 100 412 6,51 | 100 340 538 | 100 | 6324 100 | 100

richtungsstruktur, aus. Soweit steigende Zahlen von Akademikern
in den nichsten fiinf Jahren prognostiziert werden, betrifft diese
Erwartung in erster Linie die Techniker, in hohem Mafle jedoch auch
die Sozial- und Wirtschaftswissenschaftler.

3.2 Merkmale der Unternehmensentwicklung und Qualifikationsstruktur

Die erhobenen Daten zur Beschiftigungsstruktur in der sterreichi-
schen Industrie sollen iiber die Beschreibung von Strukturunterschie-
den und Entwicklungstendenzen hinaus in der Kombination mit be-
triebswirtschaftlichen Daten bzw. Merkmalen der Produktions- und
Organisationsstruktur auch analytische Aufschliisse zum Zusammen-
hang der Qualifikationsstrukturentwicklung im Unternehmensbereich

ermoglichen.

Um die vermuteten systematischen Zusammenhénge der Akademiker-
beschiftigung zu erfassen, wurde zunichst ein multipler Regressions-
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Tabelle 5: Koeffizienten der Regressionsgleichungen

glf(')’g:‘;: F&E- | Export- | Beschif- EDV-
tivitit Quote quote tigtenzahl Einsatz
Qe santeample 053 | 029
%;Id__lfsﬁiz‘; 0,54 035 | —06510-2| 0,27.10-3
g\}-a:c%ngruppe 11 o060 0,39.10-8
?ﬁa:cg;ngruppe 21 049 035 | —095.10-2
gaiuf;ir)ldle 0,65.10-1| 0,96.10-3 | — 030.10-1
- trotechnik 0,17 | —0,18.10-1
Cyemie/Erddl 1,22 1,14 0,43.10-1
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fiir die Akademikerquote (Signifikanzniveau 5 Prozent)
szeeli:?ia\?;-d Anzahld. Investi- Anzahl
llgers onal- Produkt- tionsquote neuer Konstante R R2
planung gruppen Produkte
0,14 0,29 0,59 | 0,35
0,44 0,67 | 0,45
0,14 0,54 | 0,29
0,94 0,65 | 0,42
0,96 0,71 | 0,50
0,61.10-1 |—0.35.10-1| 0,31.10-1 1,13 0,88 | 0,77
— 0,34 0,95 | 0,89
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ansatz fiir die Hohe der Akademikerquote gewdhlt. Dieser Ansatz
wurde auf vier verschiedenen Ebenen angewandt: auf der Ebene des
gesamten Samples, fiir den Bereich der Industrie im engeren Sinne
(ohne Energiewirtschaft, Bergbau, Steine- und Erdengewinnung und
Bauwirtschaft), fiir die beiden Branchengruppen mit niedriger bzw.
hoher Akademikerquote sowie schlieBlich auf der Ebene der einzelnen
Industrien.

Fiir das gesamte Sample korrelieren die Quote der F & E-Ausgaben
am Umsatz, die Beschiftigtenzahl, der Automationsgrad, der Grad des
EDV-Einsatzes, die Zeitperspektive der Personalplanung sowie die Ar-
beitsproduktivitit jeweils positiv mit der Quote der Akademikerbe-
schiftigung von Unternehmen. In der schrittweisen Regression werden
drei Variable mit einem signifikanten positiven Beitrag aufgenommen:
die Arbeitsproduktivitit, die F & E-Quote und die Zeitperspektive der
Personalplanung von Unternehmen.3? Bei einem multiplen Korrela-
tionskoeffizienten R = 0,59 (signifikant auf dem 5%-Niveau) kdénnen
35 Prozent der Varianz der Akademikerquote mit Hilfe dieser drei
Variablen erkldrt werden (Tabelle 5).

Nach AusschluB der Wirtschaftszweige des priméren Sektors sowie
der Bauwirtschaft ergeben sich fiir die Industrie im engeren Sinne fiir
dieselben Variablen noch hohere Werte der Korrelationskoeffizienten.
In der schrittweisen Regression werden vier Variable mit einem signi-
fikanten Beitrag zur Erkldrung der Akademikerquote der Beschafti-
gung aufgenommen. Den hochsten Beitrag liefern wiederum die Ar-
beitsproduktivitdat und die F & E-Quote. Einen positiven Beitrag ergibt
zudem die Variable Beschéftigtenzahl, d. h. die GroBe von Unterneh-
men. Eher iiberraschend ist dagegen der negative Beitrag der Variable
Exportquote. Fiir die Industrie erhéht sich der multiple Korrelations-
koeffizient auf R = 0,67, d.h. es kénnen 45 Prozent der Varianz der
Akademikerquote mit Hilfe dieser vier Variablen erklirt werden (Ta-
belle 5).

Mit Hilfe einer Varianzanalyse kdnnen die einzelnen Industriezweige
in zwei ‘Gruppen mit (signifikant) unterschiedlicher Héhe der Akademi-
kerquote zusammengefalit werden: eine unterdurchschnittliche Akade-
mikerquote weisen die Industriezweige Textil/Bekleidung/Bettwaren,
Schuhe/Leder, Be- und Verarbeitung von Holz, Papier/Pappe, Druck-
und Verlagswesen, Kunststofferzeugung/Sportartikel sowie Waren aus

30 In die Variable ,Arbeitsproduktivitidt’ gehen implizit die Variablen Auto-
matisierungsgrad, Grad des EDV-Einsatzes und MaBnahmen zu organisatori-
schen Verbesserungen mit ein. Sie korrelieren signifikant positiv mit der
Arbeitsproduktivitit und werden daher, sobald die Variable Arbeitsprodukti-
vitdt in die schrittweise Regression aufgenommen ist, nicht mehr beriick-
sichtigt.
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Steinen und Glas auf; die Branchengruppe mit tiberdurchschnittlicher
Akademikerquote umfalt dagegen die Industriezweige Nahrungsmittel/
Getridnke/Tabak, Chemie/Erdolverarbeitung, Erzeugung von Eisen und
NE-Metallen, Metallbearbeitung/Maschinen/Transportmittel sowie Elek-
trotechnik. Fiir beide Gruppen wurde getrennt eine Regressionsanalyse
durchgefiihrt.

In der Branchengruppe 1 korrelieren die Arbeitsproduktivitit, die
Beschiiftigtenzahl und die Exportquote der Unternehmen jeweils posi-
tiv mit der Akademikerquote, widhrend die-Anzahl der Produktgrup-
pen negativ mit der Hohe der Akademikerbeschiftigung korreliert. In
der schrittweisen Regression ergeben die Arbeitsproduktivitit und die
Beschiftigtenzahl einen positiven Beitrag; bei einem multiplen Korre-
lationskoeffizienten von R = 0,54 werden 29 Prozent der Varianz der
Akademikerquote erklidrt (Tabelle 5).

Bei den Unternehmen der Branchen mit hoher Akademikerquote ist
die Akademikerbeschiftigung positiv mit der F & E-Quote, der Arbeits-
produktivitit, dem Automationsgrad, dem Grad des EDV-Einsatzes,
der Zeitperspektive der Personalplanung sowie mit der Beschéftigten-
zahl verbunden. Die Variablen Arbeitsproduktivitit und F & E-Quote
liefern wiederum einen positiven Beitrag in der schrittweisen Regres-
sion, widhrend der Koefffizient der Exportquote ein negatives Vor-
zeichen aufweist (Tabelle 5). Der multiple Korrelationskoeffizient er-
reicht R = 0,65, womit 42 Prozent der Varianz der Akademikerquote
erklédrt werden.

Die Anwendung des multiplen Regressionsansatzes auf der Ebene
der einzelnen Industrien sieht sich der Schwierigkeit eines unzureichen-
den Umfangs der jeweiligen Samples gegeniiber, die in der Mehrzahl
der Fille zu nicht signifikanten Ergebnissen fiihrt. Fiir die Bauwirt-
schaft, die mit der grofiten Zahl von Unternehmen in der Erhebung
vertreten ist, korrelieren die Exportquote und die Beschiftigtenzahl
positiv mit der Akademikerquote. Beide Variablen gehen mit einem
positiven Beitrag in die schrittweise Regression ein, wihrend der Grad
des EDV-Einsatzes einen negativen Erkldrungsbeitrag liefert. Bei einem
R = 0,71 werden 50 Prozent der Varianz der Akademikerquote durch
diese drei Variablen erkldrt (Tabelle 5). In Tabelle 5 sind zudem die
Ergebnisse einer schrittweisen Regression fiir die Industriezweige Elek-
trotechnik und Chemie/Erdsl aufgenommen. In beiden Fillen ergeben
sich hohe Werte des multiplen Korrelationskoeffizienten, wobei im Fall
der Elektrotechnik die F & E-Quote, die Anzahl der Produktgruppen
und die Anzahl neuer Produkte positive Erklidrungsbeitrige liefern, die
Exportquote und die Investitionsquote dagegen mit negativen Vorzei-
chen in die Gleichung eingehen. Fiir den Industriezweig Chemie/Erdol

4 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 137
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wird die Akademikerquote durch die Variablen Arbeitsproduktivitét,
F & E-Quote und Grad des EDV-Einsatzes erklart.

Um relevante Zusammenhinge von Akademikerquote und Qualifika-
tionsstruktur mit Merkmalen der Industrie bzw. von Unternehmen er-
fassen zu konnen, wurde im weiteren ein varianzanalytischer Ansatz
gewihlt, der sich einerseits auf eine Gruppierung von Industriezwei-
gen, andererseits auf eine Gruppierung von Unternehmen bezieht. In
Tabelle 6 werden drei Branchengruppen der Industrie (ochne Energie-
und Wasserversorgung und Bergbau, Steine- und Erdengewinnung) ge-
bildet, die sich nach der Hohe der Akademikerquote signifikant unter-
scheiden, und diese Werte den iibrigen Merkmalen gegeniibergestellt.
Die Akademikerquote der Beschéftigung nimmt im Vergleich der drei
Gruppen von Industriezweigen von 0,61 auf 2,07 Prozent zu. Mit der
Hoéhe der Akademikerquote sind signifikante Unterschiede der Indika-
toren verbunden.3! Die Hohe der Akademikerquote ist demnach positiv
mit der H6he des Umsatzes und dem Wachstum des Umsatzes, der
Exportquote®2, der F & E-Quote, der Anzahl von Produktgruppen, der
Anzahl neuer Produkte, dem Automatisierungsgrad und dem Grad des
EDV-Einsatzes verbunden. Fiir die Quote der Investitionen (in Ma-
schinen und maschinelle Anlagen) ergibt sich dagegen eine negative
Korrelation.

Ein alternativ gewéhlter Ansatz geht von einer Gruppengliederung
der Unternehmen nach zwei Merkmalskomplexen aus und stellt diese
den Indikatoren fiir die Qualifikationsstruktur der Beschéftigung gegen-
iiber. Der erste Merkmalskomplex umfaflt die vier Gréfen Umsatzent-
wicklung, Exportquote, Investitionsquote und F & E-Quote, der zweite
Komplex den Automatisierungsgrad, den Grad des EDV-Einsatzes und
die Anzahl neuer Produkte. Fiir diese vier bzw. drei Merkmale wur-
den die Unternehmen nach Quartilen geordnet und zu Typen von
,Wachstum und Innovation“ zusammengefat: dem Typ 1 wurden alle
Unternehmen zugeordnet, fiir die mindestens 3 (2) der 4 (3) Variablen
im ersten Quartil der Verteilung liegen, der Typ 2 umfa3t Unterneh-
men, deren Merkmalsauspragungen im zweiten und dritten Quartil lie-
gen, der Typ 3 die Unternehmen des vierten Quartils. Wihrend der
Typ 1 Unternehmen mit geringem Wachstum, geringer Export-, Inve-
stitions- und F & E-Quote bzw. niedrigem Grad der Automatisierung,
des EDV-Einsatzes und der Produktinnovation beschreibt, bezeichnet

31 Die angegebenen Werte sind Mediane wegen der zum Teil starken Ab-
weichung von einer Normalverteilung. Die Werte der Tabelle sind signifikant
auf dem 5-%- bzw. 1-%-Niveau mit Ausnahme der GréBe ,Umsatzentwick-
lung’ (16,9 Prozent).

32 Die niedrige Exportquote in Gruppe 3 ist auf den Bereich der Erdélver-
arbeitung zuriickzufiihren, der keine Exporte aufweist.
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Tabelle 7
Unternehmenstypen und Qualifikationsstruktur
e | AEIE e
Merkmals- Akademiker- | Qualifizierten- | Arbeiter-
komplex quote quote quote
I abs. rel.
1 15 71 0,42 2,00 81,0
2 61 28,9 1,00 4,00 75,0
3 20 9,5 1,19 5,88 69,0
0 115 54,5 1,15 4,75 72,2
Insgesamt 211 100,0 1,36 6,03 69,2

Anm.: Die Unterschiede der Quoten der Qualifikationsstruktur sind signifikant auf
dem 5 %,-Niveau (Ausnahme: Arbeiterquote mit 7,3 °%). Mit Ausnahme der Zeile ,Ins-
gesamt‘ (arithmetisches Mittel) sind Medianwerte angegeben.

Typen Anz. der Unter-
Merkmals- nehmen Akademiker- | Qualifizierten- | Arbeiter-
komplex quote quote quote
1I abs. rel.
1 35 14,9 0,49 3,13 82,59
2 116 49,4 1,00 4,50 72,17
3 54 23,0 1,40 4,71 70,00
0 30 12,8 0,94 3,64 71,21
Insgesamt 235 100,0 1,28 5,51 70,07

Anm.: Die Unterschiede der Quoten der Qualifikationsstruktur sind signifikant autf
dem 5 %-Niveau (Ausnahme: Qualifiziertenquote mit 9,19%y). Mit Ausnahme der Zeile
,Insgesamt‘ (arithmetisches Mittel) sind Medianwerte angegeben.

der Typ 3 tiberdurchschnittlich expansive und innovative Unternehmen.
Nach der beschriebenen Vorgehensweise konnten knapp 50 bzw. 90 Pro-
zent aller Unternehmen diesen drei Typen zugeordnet werden (Rest:
Kategorie 0).

In der Zuordnung dieser Typen mit Indikatoren der Qualifikations-
struktur der Unternehmen (Akademikerquote, Qualifiziertenquote
[Akademiker plus Maturanten] und Arbeiterquote der Beschiftigung)
ergeben sich die Werte der Tabelle 7. Beide Merkmalskomplexe sind
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demnach mit der Hohe der Akademikerquote positiv korreliert: hohe-
res Umsatzwachstum, hohere Exportquote, hoéhere Investitionsquote
und hoéhere F & E-Quote bzw. hthere Grade von Automatisierung, EDV-
Einsatz und Produktinnovation sind mit einem h6heren Anteil von
Akademikern an der Gesamtbeschiiftigung verbunden. Dieselbe Bezie-
hung gilt fiir den Anteil von Akademikern und Maturanten an der
Beschiftigung von Unternehmen, wihrend der Anteil von Arbeitern
an der Belegschaft im Vergleich von wachsenden und innovationsakti-
ven Unternehmen gegeniiber stagnierenden Unternehmen mit geringer
Innovationstédtigkeit deutlich abnimmt.

Mit dem varianzanalytischen Ansatz wurde schlieBlich die Verédnde-
rung der Akademikerbeschéftigung von Unternehmen auf verschiedene
Ausprégungen der erhobenen Variablen bezogen. Differenziert nach
Unternehmen aller Wirtschaftszweige bzw. im Bereich der Industrie
wird eine stagnierende oder gestiegene Akademikerbeschéftigung ge-
geniibergestellt

— der Hohe und der Verinderung von anderen Indikatoren der Qua-
lifikationsstruktur (Maturantenquote, Arbeiterquote etc.),

—- der Hohe und der Verdnderung von Umsatz, Exportquote, Investi-
tionsquote und ¥ & E-Quote sowie

— den Ausprégungen der Variablen: Anzahl der Produktgruppen, An-
zahl neuer Produkte, Automationsgrad, EDV-Einsatz, organisato-
rische Verbesserungen und Zeitperspektive der Personalplanung
(Tabelle 8).

Fiir die Beziehung zur Entwicklung der Akademikerbeschiftigung
zeigen die Werte der Tabelle ausnahmslos eine Variation der Merk-
malsausprdgungen in der erwarteten Richtung. In nahezu der Hilfte
der Fille ist der aufgezeigte Zusammenhang dabei signifikant auf dem
Niveau von fiinf bzw. ein Prozent. Besonders ausgeprigt ist der Zu-
sammenhang der Entwicklung der Akademikerbeschiftigung mit ande-
ren Indikatoren der Qualifikationsstruktur von Unternehmen. Das
heilt, daB eine zunehmende Akademikerbeschédftigung einen Aspekt
eines insgesamten Prozesses der Hoherqualifizierung darstellt und daB
ein hoheres Qualifikationsniveau der Beschéftigung in Unternehmen
den zunehmenden Einsatz von Akademikern begiinstigt.3® Am deutlich-
sten ausgeprégt tritt daneben der Zusammenhang der Akademiker-
beschéftigung mit Umfang und Wachstum der F & E-Aktivitdt von
Unternehmen in Erscheinung.

33 Die vielfach vertretene These der Polarisierung der Qualifikationsstruk-
tur im Zuge des 6konomisch-technischen Innovationsprozesses wire mit die-
sem Befund insoweit vereinbar, als eine abnehmende Arbeiterquote der Be-
schiftigung mit ausgepridgten Dequalifizierungstendenzen innerhalb der
Gruppe der Arbeiter verbunden ist.
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Tabelle 8: Verinderung der Akademikerbeschiftigung und
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Merkmalsausprigung der Unternehmen
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3.3 Schlufifolgerungen

Die Ergebnisse der Auswertung der Unternehmensbefragung stim-
men mit der Hypothese tiberein, daB Wachstum und Innovationsorien-
tierung von Unternehmen mit einem héheren Einsatz von qualifizierten
Arbeitskriften und mit zunehmender Akademikerbeschéftigung ver-
bunden sind. Vorrangige Bedeutung fiir die Erkldrung der Akademiker-
beschéftigung kommt der Hohe der Arbeitsproduktivitdt, die als Indi-
kator des technologischen Entwicklungsstands der Produktion andere
Variable mit zum Ausdruck bringt (wie den Automatisierungsgrad, den
Grad des EDV-Einsatzes oder die — nicht erhobene — Kapitalintensi-
tiat der Produktion) sowie der Intensitéit der Forschungs- und Entwick-
lungsaktivitdt von Unternehmen zu. Einen wichtigen Erkldrungsfaktor
des Akademikereinsatzes stellt auch die Unternehmensgrifle, gemessen
an der Beschéftigtenzahl, dar. Fiir die relativ niedrige Quote der Aka-
demikerbeschéftigung in kleinen und mittleren Unternehmen scheinen
neben arbeitsorganisatorischen Faktoren, die den Akademikereinsatz
in spezialisierten :Stabsfunktionen beschrinken bzw. neben Faktoren
des Qualifikationsprofils und der Té&tigkeitserwartungen von Akademi-
kern, die als Ergebnis einer bestimmten Orientierung der Hochschul-
bildung dem Einsatz in kleineren und mittleren Unternehmen ent-
gegenstehen, auch spezifische Hemmnisse aus der Verfassung und Lei-
tung von Eigentiimer-Unternehmen bedeutsam.3¢ Unabhéngig von der-
artigen Zusammenhéngen, denen im Hinblick auf die dominant klein-
und mittelbetriebliche Struktur der osterreichischen Industrie beson-
dere Bedeutung zukommt, wird die relativ niedrige Akademikerbe-
schéftigung in der osterreichischen Industrie vor allem durch das be-
schrinkte Angebot von Hochqualifizierten am Arbeitsmarkt in der Ver-
gangenheit zu erkldren sein. Die Auswirkungen des Prozesses der
Hochschulexpansion in den siebziger Jahren werden diese Situation der
Versorgungslage am Arbeitsmarkt in Zukunft grundlegend veréndern.
Der Kenntnis relevanter Zusammenhénge von ¢konomisch-technischem
Strukturwandel und Akademikerbeschiftigung im Unternehmensbe-
reich kommt daher auch unter arbeitsmarktpolitischem Aspekt Bedeu-
tung zu.

3¢ Vgl. D. Sadowski: Planungsdefizite und Akademikerbedarf kleinerer und
mittlerer Unternehmen. In: K. Brockhoff und W. Krelle, Hrsg.: Unternech-
mensplanung. Berlin / Heidelberg / New York 1981, S. 287 - 296.
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Die Analyse von betrieblichen Entscheidungsprozessen
bei der Nachfrage nach Hochschulabsolventen

Ein zu Recht vernachlissigter Ansatz bei
der Erforschung von Absorptionsmechanismen
des Arbeitsmarkts?*

Von Wolfgang Rippe, Bamberg

1. Die Analyse der Nachfrage nach Hochschulabsolventen
als Teilproblem der Absorptionsforschung

Das Forschungsinteresse, das in der Beschéftigung mit den Absorp-
tionsmechanismen des Arbeitsmarktes zum Ausdruck kommt, wird
gelegentlich durch eine tduschend einfache Frage charakterisiert. Sie
lautet: Wieviele von denen, die eine bestimmte Qualifikation erworben
haben, erhalten einen addquaten Arbeitsplatz? Diese Formulierung be-
darf meines Erachtens in drei Punkten einer Prézisierung, wenn man
zu einer handhabbaren Problemstellung kommen will.

Erstens ist zu spezifizieren, durch welche Merkmale diejenigen ge-
kennzeichnet sind, deren Aufnahme in das Beschiftigungssystem zur
Diskussion steht. Im folgenden wird hier exemplarisch nur von einer
Personengruppe gesprochen, ndmlich den Hochschulabsolventen. Die
Beschriankung gerade auf diese soziale Kategorie 148t sich damit recht-
fertigen, daB in diesem Jahrzehnt fiir keine andere — vielleicht mit
Ausnahme der Gastarbeiterkinder — eine dhnlich starke zahlenmé&flige
Ausweitung zu erwarten ist.!

Zweitens erscheint es mir zweckmé&Big, die Absorptionsproblematik
in zwei Teilkomplexe zu zerlegen. Diese sind leicht zu charakterisieren,
wenn man von der Situation ausgeht, die in aller Regel die Frage nach
den Absorptionschancen aufkommen ld8t: Einer absehbaren, betréicht-
lichen Ausweitung des Angebots an einer Qualifikation steht eine im

* Uberarbeitete und ergénzte Fassung des Vortrags auf der Sitzung des
bildungsékonomischen Ausschusses vom 17. 9. 1982 in Bonn. Fiir Anregungen,
Hinweise und Widerspruch danke ich insbesondere Herrn Prof. Dr. Gerhard
Brinkmann, der eine frithere Fassung dieses Beitrages durchgesehen hat,
sowie allen Teilnehmern an der Diskussion in Bonn.

1 Fiir eine Prognose der Hochschulabsolventenzahl vgl. z. B. Kultusmini-
sterkonferenz 1982.



62 Wolfgang Rippe

Vergleich dazu zunichst unwesentlich erhéhte Nachfrage gegeniiber. In
Diagramm 1 ist das durch eine Angebotsausweitung von A; nach A'1 bei
— der Einfachheit halber — konstanter Nachfrage dargestellt. Das Dia-
gramm bezieht sich dabei nicht unmittelbar auf Angebot und Nachfrage
nach Hochschulabsolventen, sondern auf Angebot und Nachfrage bei
einer bestimmten Arbeitsart. Eine Arbeitsart soll durch bestimmte
Tatigkeitsanforderungen bzw. durch die zu ihrer Erfiillung notwendi-
gen Qualifikationen von Arbeitskriften gekennzeichnet sein. Diese Dar-
stellungsweise trdgt der Tatsache Rechnung, daB Beschiiftiger primér
an der Erledigung bestimmter Aufgaben interessiert sind und Arbeits-
plétze einer Arbeitsart in der Realitét tatséchlich auch von Arbeits-
krédften verschiedener Ausbildung besetzt werden. Es sei unterstellt,
daBl alle Hochschulabsolventen im Laufe ihrer Ausbildung die Qualifi-
kationen erworben haben, die zur Ausiibung der in Diagramm 1 behan-
delten Arbeitsart 1 erforderlich sind. Allerdings konnen auch andere
Arbeitskréfte, z. B. durch langjdhrige Berufserfahrung oder Weiterbil-
dung, diese Arbeitsanforderungen bewiltigen.

Nach Diagramm 1 entsteht kurzfristig — solange Lohn und andere
Gegenleistungen unverdndert bleiben — als Resultat eines zunehmen-
den Angebots von Hochschulabsolventen Arbeitslosigkeit (ALj). Der An-
gebotsiiberschul bei Arbeitsart 1 kann dadurch abgebaut werden, daf3
die Gegenleistungen sinken. Als Folge davon geht auch das Angebot
zuriick, und zwar auch deswegen, weil es nach Uberschreiten einer ge-
wissen Grenze — hier go — fiir Arbeitskréfte, die bisher einen Arbeits-
platz der Arbeitsart 1 gesucht haben, attraktiv wird, einen Arbeitsplatz
der Arbeitsart 2 anzunehmen. Irgendwann wird dadurch ein neues
Gleichgewicht fiir Angebot und Nachfrage nach beiden Arbeitsarten
erreicht. Das erweiterte Angebot fiir Arbeitsart 1 ist dann auf beiden
Markten durch eine Verringerung der Gegenleistungen entsprechend
den Elastizitdten der Nachfragekurven absorbiert worden.

Dieses Ergebnis fiir die Arbeitsarten kann jedoch nur auf die Ab-
sorptionschancen fiir Hochschulabsolventen iibertragen werden, wenn
die Beschiftiger bei der Besetzung von Stellen in einem unverdnderten
Verhiltnis Hochschulabsolventen und anders Ausgebildete berticksich-
tigen. Fiir die Absorptionschancen speziell der Hochschulabsolventen
muf} man daher wissen, von welchen Determinanten der Einsatz gerade
dieser Ausbildungsgruppe im Gegensatz zu anderen bei einer bestimm-
ten Arbeitsart abhéngig ist. Dies ist eine erste Teilfrage, die zu analy-
sieren ist.

Eine zweite geht von der Annahme aus, daB3 die Nachifragekurve fiir
eine Arbeitsart nicht unveréndert bleibt, wenn sich das Angebot sehr
stark ausweitet. Die Ursachen fiir eine Verschiebung der Nachfrage-
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kurve nach den Arbeitsarten sind daher als zweite Teilfrage zu erdr-
tern. Weitere Anpassungsmechanismen, etwa auf der Angebotsseite,
sind denkbar und wahrscheinlich, werden aber hier, weil nicht im enge-
ren Sinne als Absorptionsmechanismus anzusehen, ausgeklammert.2

Als dritte Prézisierung der eingangs allgemein umschriebenen Ab-
sorptionsproblematik ist schlieflich genau anzugeben, was unter der
Ad&quanz eines Arbeitsplatzes verstanden wird. In den hier verwende-
ten Termini sind dazu bestimmte Arbeitsarten als inadidquat auszu-
grenzen. Fiir die verbleibenden ist ein Mindestniveau an Gegenleistun-
gen zu bestimmen. Diese Festlegungen sind deswegen so wichtig, weil
z. B. — wie in den Diagrammen unterstellt — die Gegenleistungen im
neuen Gleichgewicht (g'l) schlechter sein kénnen als die fiir addquat er-
achteten (g.). Ist das der Fall, besteht bei den als adédquat erachteten
Gegenleistungen ein UberschuBangebot (AU,), das nur durch eine Ver-
schiebung der Nachfragekurve beseitigt werden kann. Die Definition
von Adidquanz ist also mitentscheidend fiir das Urteil iiber die Auf-
nahmefdhigkeit des Beschiftigungssystems und fiir die Kalibrierung
etwaiger absorptionsférdernder Maflnahmen. Unterstellt man inad-
dquate Beschéftigung von Hochschulabsolventen, wird es auBerdem
notwendig, neben der marktwirksamen auch unternehmensintern be-
friedigte Nachfrage zu beriicksichtigen; denn eine bessere Absorption
kann sich nun auch ergeben, wenn bisher inaddquat eingesetzte Hoch-
schulabsolventen innerbetrieblich auf adidquate (neu entstandene oder
bisher von anders Ausgebildeten besetzte) Positionen wechseln.

Da hier jedoch fiir eine ndhere Darstellung der Addquanzproblema-
tik kein Platz ist und Beobachter den Anteil der inaddquat beschéftig-
ten Hochschulabsolventen in der Bundesrepublik — bisher wenigstens
noch — fiir relativ gering halten3, verfolgen wir nur noch die Frage
weiter, von welchen Determinanten die marktwirksame Nachfrage nach
bestimmten Arbeitsarten und die Entscheidung zugunsten eines in be-
stimmter Weise ausgebildeten unternehmensexternen Bewerbers fiir
einen freien Arbeitsplatz abhéngig sind.

2. Die Betrachtung des Verhaltens in Unternehmen im Lichte
der Entscheidungsforschung als ein Weg zur Analyse der Nachfrage

Antworten auf die letztgenannten Fragen sind bereits auf vielen We-
gen gesucht worden. So sind ausgehend von den traditionellen Arbeits-
gebieten der Okonomie hiufig die Substitutionselastizititen zwischen

2 Sie sind auch seit der Pionierarbeit von Freeman 1971 héufiger analy-
siert worden.

3 Vgl. z. B, Tessaring 1981 mit weiteren Literaturhinweisen,
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unterschiedlich ausgebildeten Arbeitskriften bestimmt* und Nachfrage-
funktionen nach Arbeit dkonometrisch geschédtzt worden. Nachfrage-
funktionen miifiten fiir unsere Zwecke zwar entgegen der weitgehend
iiblichen Praxis® qualifikationsspezifisch bestimmt werden; dies zu tun,
bereitet aber auch im Rahmen der traditionellen Okonomie keine
grundsatzlichen Schwierigkeiten.® Blickt man 1iiber die Grenzen der
Okonomie im engeren Sinne hinaus, so ist weiter auf den Penetrations-
ansatz? oder die Flexibilitdtsforschung® zu verweisen, wobei letztere
wiederum als zielgerichtete Kombination mehrerer Verfahren verstan-
den wird®. Wahrend der Penetrationsansatz von der These bestimmt ist,
das vermehrte Angebot an Hochschulabsolventen schaffe sich selbst, und
zwar vor allem durch eine Veridnderung der einzelnen Arbeitsplédtze
und der Organisationsstrukturen, die notwendige Nachfrage, verfolgt
die Flexibilitdtsforschung ohne Festlegung auf eine zentrale Idee unter
anderem das Ziel, die Substitutionsvorgidnge an Arbeitspldtzen aufzu-
kldren. Ohne im einzelnen auf die Qualititen dieser Ansitze einzu-
gehen (vgl. jedoch Abschnitt 4.2), kann festgehalten werden, daBB sie
offenbar vielfach als nicht hinreichend empfunden werden. Dies duflert
sich in nicht abreilenden Forderungen nach einer Untersuchung des
Verhaltens in Unternehmen und insbesondere nach einer Analyse tra-
dierter Praktiken bei der Einstellung, Beforderung und Freisetzung
von Arbeitskraften.1®

Als Konsequenz solcher Kritik hat man sich in der Bildungsfor-
schung in letzter Zeit mit der Personalplanung von Unternehmen in
der Absicht beschiftigt zu priifen, inwieweit die betrieblichen Perso-
nalplanungsdaten fiir die Bildungsplanung verwertet werden konnen.!!

4 Vgl. z.B. mit weiteren Hinweisen Tinbergen 1975 oder Hamermesh /
Grant 1979.

5 Vgl. fiir Ubersichten und typische Einzelstudien z.B. Briscoe / Peel 1975,
Hamermesh 1976, Spitznagel 1977, Clark [ Freeman 1980.

6 So wird denn auch bereits bei Johnson 1970, ausgehend von der traditio-
nellen Analyse der Nachfrage nach Arbeit, eine Funktion fiir die Nachfrage
nach hoch ausgebildeten Arbeitskriften abgeleitet und gepriift.

7 Vgl. vor allem Armbruster u.a. 1971.

8 Vgl. vor allem Mertens / Kaiser 1978.

9 So explizit Stoof3 1979, S. 43 ff.

10 Diese Zielsetzung durchzieht schon in Form eines Rufes nach einer
Analyse der Praxis des Personalwesens den Bericht iiber eine Tagung der
OECD im Jahre 1971 (vgl. OECD 1973) und ist unverindert iiber Mertens
1976, S. 245f. oder Kiihl 1976, S. 417 noch bei Clement/ Ahammer / Kaluza
1980, S. 27 oder Brinkmann 1981, S. 60 f. zu finden. Fiir einen Versuch, sich
dieser Forderung zu stellen, vgl. Thomas / Deaton 1977.

11 Explizit so Clement 1977. Vorher wurde bereits in allgemeiner Form die
Hoffnung geduBert, eine Férderung der Personalplanung kénne zur Vermei-
dung von Arbeitsmarktungleichgewichten beitragen (so die Sozialpolitische
Gespréichsrunde 1971). Von diesen Uberlegungen sind die konjunkturpolitisch
motivierten Bestrebungen zu trennen, durch Befragungen unternehmerische

5 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 137
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Untersucht wurden zu diesem Zweck!? — wie auch gelegentlich aus an-
deren Griinden!® — die Verbreitung und Form der Personalplanung
sowie die Determinanten, die ihr Vorhandensein und ihre Gestalt be-
stimmen. Die Ergebnisse sind, insbesondere was die Verwendbarkeit im
Hinblick auf Aussagen iiber Beschiftigungschancen von Hochschul-
absolventen angeht, erniichternd: Personalplanung ist wenig verbreitet,
recht kurzfristig und differenziert vor allem unzulénglich zwischen den
Qualifikationsstufen. Dariiber hinaus bleibt selbst dann, wenn sich die
Praxis der Personalplanung in der Zukunft weiterhin so stark aus-
breitet und verfeinert, wie das in der Vergangenheit der Fall gewesen
ist!4, ein grundsétzlicher Nachteil dieses Ansatzes bestehen: Er leitet
Plandaten aus dem Urteil von Akteuren ab, die bestenfalls als Exper-
ten, schlimmstenfalls aber als Interessenten einzustufen sind.!® Diese
Vorgehensweise erscheint legitim, solange eine bessere fehlt; sie sollte
aber nicht das Bemiihen um Prognosen ersetzen, die auf gepriiften
Hypothesen iiber die Determinanten basieren, welche Unternehmen
dazu veranlassen, eine bestimmte Anzahl von Hochschulabsolventen
nachzufragen.

Wenig hilfreich sind auch Arbeiten aus der Personalwirtschaftslehre
zur Rekrutierung und Auswahl von Personal, von denen man sich
Aufschliisse iiber die Griinde erhoffen mag, aus denen fiir eine be-
stimmte Arbeitsart Bewerber mit dieser oder jener Qualifikation vor-
gezogen werden. In der Literatur dominiert ndmlich die Frage nach den
Auswahl- und Rekrutierungsverfahren, die garantieren, daB der ,rich-
tige 'Mann an den richtigen Platz“ kommt. Informationen, die tiber die
diesbeziigliche Qualitdt einzelner Instrumente angeboten werden, kén-
nen nur indirekt in Prognosen iiber die Absorptionschancen von Hoch-
schulabsolventen umgesetzt werden. Dazu mull man ndmlich nicht nur
die Verbreitung der Instrumente kennen, sondern auch genau wissen,
wie geeignet Hochschulabsolventen fiir bestimmte Arbeitsplitze sind.

Dem direkten Zusammenhang zwischen der Verwendung bestimm-
ter Rekrutierungs- und Auswahlmethoden und den Beschiftigungs-
chancen verschiedener Klassen von Personen, wird nur in einer kohi-

Antizipationen des kurzfristigen Arbeitskrdftebedarfs zu ermitteln und aus
den Ergebnissen Verdnderungen der Gesamtbeschéftigtenzahl zu prognosti-
zieren (vgl. hierzu Gerstenberger [ Nerb / Schittenhelm 1969, insbesondere
S. 239). Vgl. zum Gesamtkomplex auch Mertens 1978.

12 Vgl. Clement / Chini 1976.

13 Vgl. z.B. fiir die Bundesrepublik Gerstenberger/ Nerb / Schittenhelm
1969, Wichter 1974, Lutz/ Schultz-Wild / v. Behr 1977 sowie speziell fiir die
Akzeptanz formaler Planungsmethoden Drumm / Scholz / Polzer 1980.

14 Vgl. Lutz /[ Schultz-Wild / v. Behr 1977, Kap. III.

15 Fir eine recht harsche, Unternehmerbefragungen allgemein betreffende
Kritik vgl. etwa schon Krafft 1974, S. 300 £f.
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renten Gruppe von Arbeiten nachgegangen, nidmlich der im letzten
Jahrzehnt stark zunehmenden Zahl amerikanischer Untersuchungen
zur Diskriminierungsproblematik.!® Da in ihnen aber vor allem nach
den diskriminierenden Wirkungen von Tests usw. gegeniiber rassischen
Minoritdten und Frauen gefragt wird, konnen deren Ergebnisse hier,
wenn iiberhaupt, nur analog verwendet werden.!”? Weitere empirische
Arbeiten aus der Personalwirtschaftslehre, die sich auf die Analyse
der Determinanten fiir den Einsatz bestimmter Instrumente des Per-
sonalwesens konzentrieren!8, sind fiir die Analyse der Absorptions-
problematik solange nicht hilfreich, wie es keine Aussagen iiber die
Konsequenzen dieser Techniken gibt; erst wenn diese existieren, erhal-
ten Informationen iiber die Determinanten ihrer Verwendung eine —
dann allerdings erhebliche — Bedeutung.

Da die vorgestellten Ansétze zur Untersuchung des Verhaltens in
Unternehmen bei der Nachfrage nach Arbeitskriften keine Ergebnisse
erbracht haben, die eine voll befriedigende Grundlage fiir Aussagen
iiber die Beschiftigungschancen von Hochschulabsolventen darstellen,
soll im folgenden eine andere Betrachtungsweise des Problems vorge-
schlagen werden. Ausgangspunkt ist die triviale Uberlegung, daB die
Absorption von Hochschulabsolventen als Resultat von Entscheidungs-
prozessen in Unternehmen aufgefaflt werden kann. Damit liegt es nahe,
dieses Problem, das sich aus der Sicht der Entscheidungstriger als die
Frage nach dem Entstehen von freien iStellen und ihrer Besetzung dar-
stellt, im Lichte der neueren empirischen Entscheidungsforschung zu
analysieren.

Diese Betrachtungsweise ist dabei deutlich von den Ansitzen einer
Entscheidungstheorie im Sinne einer normativen Entscheidungslogik
zu trennen. Deren seit langem verfeinerte Modelle, die unter anderem
der 6konomischen Theorie zu Grunde liegen, konnen — anders als es
explizit oder implizit geschieht!® — nicht ohne weiteres als Beschrei-

18 Vgl. als Ubersicht Arvey 1979. Daneben existieren einzelne verstreute
Arbeiten, die sich — z. T. ohne dafl es aus ihrem Titel ersichtlich ist — mit
der Praxis der Personalauswahl und den aus ihr resultierenden Ergebnissen
befassen. Vgl. z. B. Brown 1965 (bes. Kapitel 3 und 4), Quinn/ Tabor / Gordon
1968, Williams / Blackstone /| Metcalf 1974 (Kapitel 9), Chiplin/Sloane 1976
(Kapitel 5) und neuerdings insbesondere Windolf 1982, Hohn / Windolf 1982.

17 Wenn im iibrigen in diesem Zusammenhang von der Ausbildung die
Rede ist, so wird stets die Frage gestellt, ob in Stellenangeboten ungerecht-
fertigt hohe Ausbildungsanforderungen spezifiziert werden, also gegen Per-
sonen mit einer niedrigen Ausbildung diskrimniert wird.

18 So z. B. Gaugler / Schilling / Staude 1978, Bisani 1976.

19 Als ausdriicklicher Befiirworter der empirischen Giiltigkeit wird regel-
miBig v. Mises 1949 zitiert; die Gleichsetzung von Norm und tatsichlichem
Verhalten ist jedoch auch Element jedes mikrookonomischen Lehrbuches, nur
daB dies dort, von Ausnahmen (so Baumol 1972, S. 5) abgesehen, nicht aus-
driicklich gesagt wird.

5°
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bung der Realitéit von Entscheidungsprozessen akzeptiert werden: Ent-
weder stellt die normative Theorie unerfiillbare Anforderungen an das
Verhalten der Entscheidungstriger oder es entstehen durch die Locke-
rung dieser Anforderungen — wie etwa bei formal-subjektiver Ratio-
nalitdt im Sinne von Géfgen?' — #uBlerst schwache empirische Aussa-
gen, die dennoch nur beschrinkte Giiltigkeit besitzen.?! In der normati-
ven Theorie unterstellt man ferner in der Regel, daB das Entscheidungs-
problem mit im Zeitablauf unveridnderlichen Entscheidungsprdmissen
exakt bekannt ist: Es handelt sich um geschlossene Modelle fiir wohl-
definierte Situationen.?? Da jedoch schon fiir Einzelentscheidungen im
Personalbereich gesagt wird, sie seien schlecht definiert?$, und zudem
die Absorption von Hochschulabsolventen ein langfristiger und daher
gewiB mit Verdnderungen der Entscheidungspramissen einhergehender
ProzeB ist, kann auch aus diesem Grunde der Entscheidungslogik fiir
unsere Zwecke lediglich ein Grundgeriist von Konzepten zur Bezeich-
nung der Elemente entnommen werden, die man zu analytischen Zwek-
ken sinnvollerweise in jeder Entscheidungssituation identifizieren kann.
Dazu zdhlen die Werthaltungen der Akteure (deren ,Wertsystem®),
ihre Handlungsmoglichkeiten (Alternativen), ihre Informationen tiiber
die Konsequenzen etwaiger Handlungen und ihre Handlungsmaxime
als Auswahlregel unter den Alternativen.

In der neueren, empirisch realistischen Richtung der Entscheidungs-
theorie wird demgegeniiber nicht nur untersucht, wie das Entschei-
dungsergebnis durch die genannten Elemente beeinfluit wird, sondern
auch gefragt, welche Bedeutung unterschiedlichen Abgrenzungen und
Redefinitionen des Entscheidungsproblems sowie den Heuristiken zu-
kommt, nach denen bei der Informationssuche und Alternativenbewer-
tung vorgegangen wird. Ferner beschridnkt sich dieser Ansatz mehr
oder weniger explizit auf ,echte“ Entscheidungen, die aus Situationen
resultieren, in denen zwischen einer Ausgangslage und einem ge-
wiinschten Zustand eine Barriere gesehen wird, welche die Wahl einer
Alternative zum Problem macht.>* Diesem Ansatz verpflichtete empi-
rische Analysen des Verhaltens von Unternehmen haben sich besonders
héufig mit Innovationen bei Sachkapitalinvestitionen beschéftigt,
Fragen des Personalbedarfs und der Personalauswahl aber bisher

20 Vgl. Gdfgen 1974, S. 26 ff.

21 So Gdfgen 1974, S. 56 ff., als jemand der der Entscheidungslogik keines-
wegs ablehnend gegeniibersteht; wesentlich schirfer und speziell im Hinblick
auf die entscheidungstheoretischen Grundlagen der Okonomie z.B. Loasby
1976, S. 44.

22 Zu den Termini vgl. Kirsch 1977, Bd. 1, S. 25 {. und Bd. 2, S. 141 ff.

23 So Heinen 1975, Sp. 1532.

24 Vgl. Kirsch, 1977, Bd. 1, S. 74 ff.
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nicht zu ihrem Gegenstand gemacht.?® Immerhin diirften aus ihnen
aber fruchtbare Analogien und Hypothesen fiir das Geschehen bei der
Absorption von Hochschulabsolventen insbesondere dann ableitbar
sein, wenn dem Entstehen von freien Stellen und ihrer Besetzung echte
(und innovative) Entscheidungen vorausgehen.

Was zunichst das Entstehen neuer Positionen angeht, muBl man hin-
sichtlich der Fruchtbarkeit der entscheidungsorientierten Sichtweise
vergleichsweise skeptisch sein. Das Entstehen neuer Stellen wird ndm-
lich vor allem auf die technische Entwicklung und die Umgestaltung
von Organisationsstrukturen zuriickgefiihrt. Insbesondere letztere sei
ihrerseits unter anderem vom Qualifikationsangebot bestimmt?¢. Die
Ubernahme neuer Techniken durch einzelne Unternehmen ist nun
zwar h#ufig entscheidungstheoretisch analysiert worden, aber die Be-
trachtung der Durchsetzung von Neuerungen allein ist fiir die Beurtei-
lung von Absorptionschancen unzureichend. Einmal miiiten auch die
gleich bedeutungsvollen, wahrscheinlich aber ganz anders ablaufenden
Prozesse?” untersucht werden, die in anderen Unternehmen mit der
Entwicklung von Neuerungen einhergehen. Vor allem aber wird an-
genommen, der EinfluB technischer Entwicklungen auf die Zahl und
Art von Vakanzen sei stets durch die Organisationsstruktur vermittelt.2¢
Thren Determinanten kommt damit im Hinblick auf das Entstehen neuer
Stellen eine entscheidende Bedeutung zu.

Die in einem bestimmten Zeitpunkt vorfindbare Organisationsstruk-
tur diirfte nun in der Regel Resultat einer Vielzahl von einzelnen,
mehr oder weniger weit zuriickliegenden, jeweils Teilbereiche der
Struktur bestimmenden Regelungen sein. Die Organisationsstruktur
insgesamt ist daher bestenfalls als Ergebnis einer Addition voneinan-

25 Ubersichten iiber vorhandene Studien finden sich bei Kirsch 1977, Bd. 3,
241 ff. und Kirsch 1980; eine typische Studie jiingeren Datums ist Biehl 1981.
Nach Wissen des Verfassers hat bisher allein Wunderer 1973 vorgeschlagen,
auf Personalentscheidungen den Ansatz der empirischen Entscheidungsfor-
schung zu iibertragen.

26 So vor allem die Argumentation in den Arbeiten des Instituts fiir So-
zialwissenschaftliche Forschung; vgl. z.B. Lutz/Kammerer 1975, S. 156 ff.
und Lutz 1979, S. 660 ff. — Eventuell wire in diesem Zusammenhang auch
an eine ,discouraged-employer-Hypothese“ zu denken (zu solchen Uberlegun-
gen vgl. Myers 1969, S. 8, 11 ff.). Vgl. auch jiingst Liebau 1982, S. 11 ff.

27 Vgl. Marr 1980, Sp. 958.

28 Als Ubersicht iiber die industriesoziologische Diskussion vgl. z. B. Fricke/
Fricke 1977. Die Bedeutung der Organisationsstruktur kommt aber auch in
der Literatur zum Personalwesen zum Ausdruck, wenn iiber den Zusammen-
hang von Kontrollspanne und Fiithrungskriftebedarf nachgedacht wird (so
z.B. Kossbiel 1972) oder — recht unterschiedliche — Kennzahlen fiir die
Relation Fithrungskrifte/Belegschaft insgesamt empfohlen werden (vgl. hier-
gu Z. Bff speziell fiir das Personalmanagement die Ubersicht bei Otto 1978,

. 223 ff.).
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der unabhéngiger Entscheidungsprozesse zu verstehen. Selbst in diesem
giinstigen Falle diirfte es jedoch die Vielzahl der relevanten Teilent-
scheidungen sehr erschweren, durch empirische Analyse eine Beziehung
zwischen der Organisationsstruktur insgesamt und den Merkmalen ein-
zelner Entscheidungsprozesse zu ermitteln. Dariiber hinaus ist in un-
glinstigeren Fillen damit zu rechnen, daBl viele der Einzelregelungen
nicht als Resultat einer echten Entscheidung, sondern als Ergebnis von
ad hoc-Regelungen oder unmerklichen, stillschweigenden Verdnderun-
gen zustande gekommen sind. Dann kann man sich von einer Analyse
im Lichte der empirischen Entscheidungsforschung noch weniger ver-
sprechen.?®

Ahnliche Skepsis erscheint auch gegeniiber der entscheidungstheo-
retischen Behandlung eines weiteren Prozesses angebracht, der dem
Entstehen marktwirksamer Nachfrage vorausgeht, hiufig allerdings
wenig beachtet wird. Welche Vakanzen némlich extern zu besetzen
sind, hdngt auch davon ab, ob der Vakanzstatus, der durch die Neu-
schaffung einer Stelle oder das Ausscheiden eines Stelleninhabers in
einer Organisation fiir die Position A entsteht, innerhalb der Organi-
sation auf die Stelle B iibertragen wird, indem der Inhaber der Stelle
B auf die urspriinglich vakante Position A wechselt.3? Fiir die Absorp-
tionschancen von Hochschulabsolventen ist insbesondere interessant,
wie die Anfangspositionen solcher Vakanzketten und ihre typischen
Endpositionen aussehen, an denen die Rekrutierung eines unterneh-
mensexternen Bewerbers in Betracht gezogen wird. Da solche Vakanz-
ketten h#ufig auf unreflektierten Gewohnheiten beruhen (wenn z.B.
routinem#Big der Inhaber einer ganz bestimmten Position aufriickt)
oder durch die Designierung von ,Kronprinzen® langfristig determiniert
sein diirften3!, erscheint es wenig ertragreich, sie und ihre Deter-
minanten im Lichte einer Entscheidungsforschung zu analysieren, die
sich mit habituellem Verhalten kaum befaft.

Im Vergleich dazu wesentlich fruchtbarer diirfte die entscheidungs-
theoretische Sichtweise beim Stellenbesetzungsproblem sein. Sieht man
von der Wiederbesetzung von Positionen ab, die bereits von Hoch-
schulabsolventen eingenommen wurden, steht zur Debatte, aus welchen

29 Bezeichnenderweise gibt es in der empirischen Entscheidungstheorie nur
Analysen von bedeutenderen ReorganisationsmaBnahmen (vgl. die Literatur-
hinweise bei Kirsch 1977, Bd. 3, S. 241).

30 In der Praxis ist diese innerbetriebliche Rekrutierung von erheblicher
Bedeutung; so wird geschitzt, daB 1972 ca. zwei Drittel aller ,top-jobs” in der
Bundesrepublik durch innerbetriebliche Beftérderung besetzt wurden. Vgl.
0.V. 1972 sowie Nerb / Reyher / Spitznagel 19717, S. 302.

31 Ein Indiz fiir die vermutete RegelméBigkeit der internen Rekrutierung
ist, daB immer wieder und zum Teil mit Erfolg versucht wird, diese Prozesse
mit Hilfe von Markov-Ketten abzubilden. Vgl. etwa Konda / Stewman 1980.
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Griinden fiir eine neu geschaffene oder bisher nicht von einem Hoch-
schulabsolventen besetzte Stelle ein Hochschulabsolvent eingestellt
wird. Hier besteht offensichtlich eine formale Analogie zu entschei-
dungstheoretischen Analysen von innovativen Investitionen in Sach-
kapital, es sei denn der Entscheidungsspielraum wird — wie z.B. im
Offentlichen Dienst in der Regel der Fall®* — durch zentrale Detail-
regelungen weitgehend eingeschrinkt.

Die gute Anwendbarkeit der Entscheidungstheorie auf Personalinno-
vationen in der Wirtschaft trifft gliicklicherweise mit Indizien fiir die
besondere Bedeutung zusammen, die der H&ufigkeit von Niveausubsti-
tutionen bei Neueinstellungen in diesem Bereich fiir die Beschéfti-
gungschancen von Hochschulabsolventen zuzumessen ist. So wird all-
gemein die Entwicklung der Akademikerbeschiftigung in der Wirt-
schaft als entscheidend fiir die Losung des Absorptionsproblems be-
trachtet3® Gerade fiir die Wirtschaft aber zeigen Bodenhdéfer und
Windolf anhand der im internationalen Vergleich von Branche zu
Branche &hnlich variierenden, im Niveau aber deutlich unterschied-
lichen Akademikerquoten die Bedeutung des Entscheidungsspielraums
von Unternehmen bei der Besetzung von Stellen auf.3* Innerhalb des
Besetzungsproblems schlieBlich ist die Frage nach den Personalinnova-
tionen entscheidend, weil einmal von Hochschulabsolventen besetzte
Positionen weit tiberproportional hdufig mit Nachfolgern gleicher Aus-
bildung besetzt werden.3®

Da Personalinnovationen im Sinne einer Niveausubstitution in Ar-
beitsorganisationen der Wirtschaft von besonderer Bedeutung sind
und die entscheidungstheoretische Betrachtungsweise ihnen besonders
addquat ist, sollen ihre Ursachen im folgenden exemplarisch n&her
behandelt werden. Dabei wird zunichst eine Sammlung von Hypothe-
sen vorgestellt, wie sie sich ergibt, wenn man von den iiblichen Klassi-
fikationen der Elemente von Entscheidungsprozessen ausgeht. Danach
ist die Bedeutung dieses Katalogs und der entscheidungstheoretischen
Sichtweise allgemein zu wiirdigen.

32 Fiir die Besonderheiten der Bedarfsanalyse im Offentlichen Sektor vgl.
schon Widmaier 1971.

33 So schon Hegelheimer 1977.

34 Vgl. die in diesem Band erscheinenden Aufsitze von Bodenhdfer bzw.
Windolf.

3 Vgl. zusammenfassend Kaiser 1975, S. 207 ff. und Busch 1981, S. 72 und
371 ff., sowie auch Stoof 1979, S. 619 ff.
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3. Ein Beispiel: Niveausubstitutionen bei der Besetzung von
Vakanzen im Lichte der Entscheidungsforschung

3.1 Auswirkungen des Wertsystems

Folgt man der theoretischen Klassifikation der Elemente von Ent-
scheidungsprozessen, so kénnen Determinanten fiir den Umfang von
Niveausubstitutionen zunichst im Wert- und Zielsystem derjenigen
gesucht werden, die iiber die Beschidftigung von Arbeitskriften ent-
scheiden. Die Art und Gewichtung der Ziele wird dabei durch die
Theorie nicht vorgegeben, bleibt also einer empirischen Bestandsauf-
nahme vorbehalten. Ohne ihr vorgreifen zu wollen, scheinen einige
Kriterien von besonderem Interesse.

Das erste sind die Kosten der jeweiligen Alternativen. Unterstellt
man eine Flexibilitit der relativen Gehéilter nach unten, so ist iiber
diese Zielvariable sicherlich mit verbesserten Absorptionschancen von
Hochschulabsolventen zu rechnen, weil deren Gehalt mit der Zunahme
ihrer Zahl relativ zuriickgehen wird.3® Ob diese Verbesserung quanti-
tativ bedeutsam ist, héngt allerdings von der Preiselastizitdt der Nach-
frage nach Hochschulabsolventen ab, iiber die zur Zeit kaum etwas
bekannt ist.3” Da das Gehalt die entscheidende Komponente der Ge-
genleistungen darstellt, ist dieser Mechanismus weiterhin nicht un-
problematisch: Er kdnnte zu einer Absorption auf Kosten inaddquater
Gegenleistungen fiihren.

Diese Verschlechterung erweist sich jedoch bei Beriicksichtigung
weiterer Zieldimensionen nicht als notwendige Absoptionsbedingung.
Zu diesen anderen Kriterien gehort sicherlich die Qualifikation der
Bewerber im weitesten Sinne, die man zweckmiBigerweise in ,fach-
liche“ und ,andere“ Qualifikationen trennt. Dabei sollen als ,fachlich®
kognitive Qualifikationen und soziale Kompetenz bezeichnet werden.
Beispielhaft mégen fiir das erste das Erstellen von Pldnen oder Suchen
von Fehlern, fiir das zweite Fiithrungsfihigkeit oder Uberzeugungskraft
im Kundengespréch stehen.

Ob die Absorptionschancen von Hochschulabsolventen steigen oder
sinken werden, weil ihre so verstandenen fachlichen Qualifikationen in
Zukunft den Arbeitsanforderungen objektiv besser bzw. schlechter als

36 Diese Entwicklung ist in der Diskussion iiber die Folgen der Bildungs-
expansion schon friih als Selbstverstédndlichkeit eingestuft worden (so Lutz
1971, S. 491), durchschlagende empirische Belege fiir diese These sind bisher
aber noch rar; entsprechende Indizien finden sich immerhin bei Clement/
Tessaring /| Weifhuhn 1980 oder fiir eine spezielle Berufsgruppe in VDI 1980.

37 So présentieren z. B. Hamermesh [ Grant 1979, S. 531 nur ein vages Indiz
dafiir, daB} die Preiselastizitdt der Nachfrage nach hochqualifizierten Arbeits-
kréften unterdurchschnittlich ist.
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bisher entsprechen werden, 148t sich angesichts der Unklarheit iiber
tatséchliche Arbeitsanforderungen und Ausbildungsinhalte®® — wenn
es iiberhaupt moglich ist — aus Platzgriinden zumindest an dieser
Stelle nicht entscheiden. Da sich auBerdem mittelfristig die Vorstellun-
gen von Hochschulabsolventen iiber eine ihren Qualifikationen ange-
messene Téatigkeit an die gegebenen Verhéltnisse anpassen werden, ist
weiter auch keine eindeutige Stellungnahme zu der These méglich,
Unternehmen wiirden zunehmend Niveausubstitutionen ablehnen, weil
sich Hochschulabsolventen fiir die angebotenen Positionen fiir iiber-
qualifiziert halten und somit durch ihre Unzufriedenheit zu , Unruhe-
herden® im Betrieb werden.

Besser sind dagegen Entwicklungstendenzen bei zwei weiteren Ziel-
dimensionen abschitzbar, die man dem Qualifikationsbereich im wei-
teren Sinne zuordnen kann, denen aber nach Hohn/Windolf 1982 eine
sehr hohe Bedeutung zukommt. Beide betreffen die personlichen Bezie-
hungen zwischen dem neu einzustellenden und dem bereits vorhande-
nen Personal. Zum einen streben die Beschiftiger danach, Situationen
zu vermeiden, in denen die Rangfolge zweier Personen in der betrieb-
lichen Hierarchie von der nach ihrem allgemeinen soziobkonomischen
Status abweicht, der wesentlich durch ihre Ausbildung determiniert ist.
Ahnlich mégen, wenn auch in abgeschwiichter Form, Bestrebungen
vorhanden sein, auf einer hierarchischen Ebene moglichst Personen mit
gleichem sozioSkonomischen Status zu beschiftigen. Zur Zeit scheint
mir z. B. diese Furcht vor dauerhaften Statusinkonsistenzen ein wesent-
liches Element in der geringen Absorption von Hochschulabsolventen
in mittelstindischen Unternehmen zu sein3? Die Wahrscheinlichkeit
von Statusinkonsistenzen nimmt jedoch gerade mit der Zahl der be-

38 Neben den zahlreichen Meinungen berufener und weniger berufener
Experten iiber die Qualitdt der Hochschulausbildung gibt es nur wenige inter-
subjektiv nachpriifbare Untersuchungen iiber das Verhiltnis von Arbeits-
anforderungen und Ausbildung: Diese — wie z.B. Brinkmann/ Rippe 1972
oder Brinkmann/ Knoth / Krdmer 1982 — kommen eher zu positiven Ur-
teilen iiber die Brauchbarkeit von Hochschulausbildung. Von der iiberwiegen-
den Mehrzahl der Hochschulabsolventen selbst wird die feste Zuordnung
eines Ausbildungsniveaus zu bestimmten Arbeitsplédtzen im {ibrigen abgelehnt
(vgl. Stoof3 1979, S. 618f.). — Eine Beeintrichtigung der Absorptionschancen
erscheint allerdings denkbar, wenn die Beschéftiger nicht einmal ungeféhre
Vorstellungen dariiber haben, welche qualifikationsspezifischen Beitrdge von
Absolventen einer bestimmten Ausbildungsrichtung zu erwarten sind; dann
diirften Beschiftigungschancen nur gegeben sein, wenn die Arbeitsanforde-
rungen gleichermafien unklar sind oder modellierbar erscheinen, weil z.B.
die Stelle neu eingerichtet wurde. Einen Beleg fiir diese These liefert etwa
die von Biicker-Gdrtner u.a. 1977 geschilderte Situation von Sozialwissen-
schaften in der 6ffentlichen Verwaltung (vgl. besonders S. 102 ff., 119 ff.).

39 So auch Scharpf/ Gensior 1979, S. 46 ff. Fiir ein Befragungsergebnis,
das in diese Richtung weist, vgl. Kemmet / Linke'/ Wolf 1982, S. 91, fiir eine
alternative These Sadowski 1981.
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schiftigten Hochschulabsolventen ab, so daBl sich deren Absorptions-
chancen {iber diese Variable in einem kumulativen Prozel} verbessern
werden.

Zum anderen legen Unternehmen Wert darauf, daB — wie es heifit—
ein Bewerber ,zu uns paBt“ bzw. entsprechend anpassungsfihig ist.3%2
Die erwartete, diffuse soziale Integration, die mit diesen Worten um-
schrieben wird, konkretisiert sich zwar von Fall zu Fall an unter-
schiedlichen Kriterien, nicht selten aber diirften die politische Ein-
stellung oder die privaten Interessen von Bedeutung sein; im allge-
meinen diirfte auch ins Gewicht fallen, wie weit die Bewerber er-
warten lassen, daf} sie das Unternehmen als Bezugspunkt ihres Arbeits-
lebens sehen werden. Im Hinblick auf diese Merkmale diirfte zumin-
dest nicht mit einer Verschlechterung der Chancen von Hochschulab-
solventen zu rechnen sein: Zwar sind hinsichtlich ihrer politischen
Haltungen viele skeptische Stimmen laut geworden, aber angesichts
der zunehmenden Zahl von Absolventen diirfte es fiir den einzelnen
immer kostspieliger werden, abweichende politische Meinungen zu
hegen oder sich im Arbeitsleben eher an berufsgruppenspezifischen als
an unternehmenspezifischen Normen zu orientieren. Auflerdem ist auch
hier mit einem kumulativen ProzeB zu rechnen: Je mehr Hochschulab-
solventen beschiftigt werden, desto stirker werden die personlichen
Beziehungen in einem Betrieb von deren Wertsystem geprédgt und
desto hoher wird die Integrierbarkeit weiterer Absolventen einge-
schitzt werden.

Die Absorptionschancen von Hochschulabsolventen verédndern sich
iiber die skizzierten Tendenzen hinaus auch dann, wenn die Beschif-
tiger ihre Ziele in Zukunft anders gewichten. Hinweise auf eine ver-
dnderte Gewichtung lassen sich iiber die Kenntnis der Griinde gewin-
nen, aus denen bestimmte Ziele in einem EntscheidungsprozeB eine
mehr oder weniger groBe Bedeutung erlangen. Meines Erachtens miis-
sen diese Griinde vor allem in der Zusammensetzung des Kreises der
Entscheidungsbeteiligten gesucht werden.

Was seine Struktur angeht, so diirfte es vor allen Dingen auf den
relativen EinfluB der Personalableitung einerseits und der spiteren
Vorgesetzten des Bewerbers andererseits ankommen.4® Die Vorgesetzten
werden nimlich ein stdrkeres Interesse an der Qualifikation von Be-

392 Fiir ein Beispiel, da Unternehmen, die eine bestimmte (hier ethnische)
Zusammensetzung ihres Managements anstreben, damit auch bestimmte Per-
sOnlichkeitstypen bevorzugen, vgl. Ward 1965, S. 26 f.

40 Zur Bedeutung der organisatorischen Gestaltung von Entscheidungspro-
zessen im Personalbereich vgl. allgemein auch Wunderer 1973, S. 29 {f., Tho-
mas [ Deaton 1977, S. 197 ., Windolf 1982, S. 51 ff.
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werbern im weitesten Sinne als an den Kosten ihrer Entlohnung
haben. Die Personalabteilung wird dagegen ex offizio auch stirker auf
die Hohe der Entlohnung achten miissen. Geht man mittelfristig von
einer zunehmenden Verselbstindigung und einem gréBeren EinfluB
des Personalwesens aus, wird daher die Dimension Preis ein hoheres
Gewicht erhalten. Dies wird die Chancen von Hochschulabsolventen
nicht verschlechtern, legt aber wiederum die Befiirchtung nahe, daB die
Absorption mit inadédquater Beschiftigung einhergeht.

Diese Gefahr wird jedoch durch eine andere Tendenz zumindest
teilweise wieder aufgewogen: Da ein Vorgesetzter das Risiko einer
falschen Personalentscheidung selbst trédgt, Personalabteilungen aber
fiir ihre Ratschldge zur Rechenschaft gezogen werden konnen, stehen
sie bei ihren Entscheidungen unter einem vergleichsweise starken Le-
gitimationsdruck. Er wird zumindest in gréBeren Unternehmen, in
denen die personlichen Préferenzen von Vorgesetzten breiter variieren,
dazu fithren, daB die Personalabteilung unter den Qualifikationskrite-
rien die interpersonell nachpriifbaren in den Vordergrund einer Ent-
scheidungsbegriindung stellt. Von den genannten Dimensionen diirfte
damit tendenziell vor allem die kognitive Qualifikation stirkere Be-
deutung erlangen, wihrend die Statusproblematik und die Fragen der
sozialen Integration ein eher geringeres Gewicht erhalten werden.
Beide Tendenzen erleichtern die Absorption von Hochschulabsolventen,
denn diese diirften gegeniiber anderen Bewerbern hinsichtlich der
kognitiven Qualifikationen besondere Vorteile haben, wihrend in ihrer
unbewiesenen sozialen Kompetenz und in der Statusproblematik eher
absorptionshemmende Faktoren zu sehen sind.

Im Hinblick auf die perstnlichen Merkmale der Entscheidungsbe-
teiligten ist von der Grundhypothese auszugehen, daB die Entschei-
dungstriger die Eigenschaften besonders hoch gewichten, durch die sie
sich selbst von anderen in besonderem MafBle unterscheiden.#! Daher ist
in unserem Zusammenhang vor allem ihre formale Ausbildung von
Bedeutung. Je hoher sie ist (gemessen z. B. am Anteil der Beteiligten
mit Hochschulausbildung), desto stidrker diirften unter den Entschei-
dungskriterien Anforderungen (wie die kognitiven Qualifikationen) ge-
wichtet werden, iiber die Hochschulabsolventen in besonderem MaSe
verfiigen. Aus dem gleichen Grund werden auch die Merkmale, an

41 Eine entsprechénde Uberlegung wird auch zur Erkldrung der geringeren
Aufstiegschancen von Frauen im Berufsleben angestellt: ,... the male
administrator is likely to find more in common with male than female sub-
ordinates. In consequence the male manager will continue to have more
confidence in male subordinates and will give them advantages not available
to females.“ (Larwood, Blackmore 1978, S. 366). An gleicher Stelle finden
sich Hinweise, die diese Hypothese bestétigen.
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denen die soziale Integrierbarkeit konkretisiert wird, eher solche sein,
iiber die Bewerber mit HochschulabschluBl verfiigen. Wenn die Zahl
der Hochschulabsolventen zunehmen wird, die an Entscheidungen iiber
die Besetzung von Vakanzen beteiligt sind, kommt es also auch hier
zu einem sich selbst verstdrkenden ProzeB zugunsten der Absorption
von Hochschulabsolventen.

3.2 Auswirkungen von Informationsniveau und Informationsquellen

Als zweites, zentrales Element eines Entscheidungsprozesses werden
die Informationen iiber die Alternativen angesehen. Es liegt in der
Tradition der normativen Theorie zun&chst nahe, nach dem generellen
Informationsniveau in der Annahme zu fragen, mit seiner Verbesse-
rung steige die Qualitdt der Entscheidung. Eine positive Beziehung
zwischen Informationsniveau und Absorption von Hochschulabsolven-
ten erhélt man dann unter der Bedingung, dafl der Einsatz von Hoch-
schulabsolventen tatsdchlich die bessere Wahl darstellt. Diese Voraus-
setzung wird jedoch bezweifelt, und die vorhandene Skepsis kann hier
angesichts der erwéhnten ungenauen Kenntnisse iiber die tatséch-
lichen Arbeitsanforderungen und die in der Ausbildung erworbenen
Fahigkeiten nicht beseitigt werden.

Dariiber hinaus kann man sogar an entgegengesetzte Auswirkungen
eines hohen Informationsniveaus denken. Je besser nédmlich die Infor-
mationen iiber die Anforderungen am Arbeitsplatz und besonders iiber
die Qualifikationen der Bewerber sind, desto weniger sind die Be-
schiftiger auf die Signale angewiesen, die von dem formalen Bildungs-
niveau der Bewerber ausgehen. Daher werden Hochschulabsolventen
in Entscheidungsprozessen, bei denen sowohl die Informationen iiber
die Stelle wie auch die iiber die Bewerber relativ niedrig sind, eine
grofere Absorptionschance haben. Dies gilt auch, wenn die Zahl der
Personen steigt, die iiber das Signal ,Hochschulabschlufi“ verfiigen;
dann nédmlich verringert sich fiir den Beschiftiger, der das Signal nicht
beachtet, die Wahrscheinlichkeit unter den Arbeitskridften ohne Hoch-
schulabschlu jemanden zu finden, der den Anforderungen gerecht
wird. Damit werden Hochschulabsolventen in gewissem Umfang selbst
dann bevorzugt, wenn sich die Qualitdt des Filters , Hochschule“ ver-
schlechtert.#? Insgesamt erscheint es daher kaum moglich, eindeutige
Aussagen iiber die Beziehung zwischen dem generellen Informations-
niveau der Beschiftiger und den Absorptionschancen von Hochschul-
absolventen zu formulieren.

42 Zur Bedeutung der Qualitdt der Filterfunktion vgl. z. B. Weihuhn 1978,
S. 16 ff. und zum Bedeutungswandel von Zertifikaten allgemein Buttgereit /
Holzkamp / Teichler 1981.
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Die Auswirkungen eines unterschiedlichen Informationsstandes iiber
einzelne Bewerber sind dagegen relativ eindeutig. Unterstellt man eine
grundsétzliche, wenn auch mehr oder weniger stark ausgeprigte Ab-
neigung gegen risikobehaftete Entscheidungen, so werden diejenigen
Bewerber vorgezogen werden, iiber die man das gesichertere Wissen zu
haben glaubt.®® Welche das sind, héngt von der Verfiigbarkeit und
Qualitat von Informationsquellen iiber die einzelnen Gruppen von Be-
werbern ab. Klammert man zunéchst die eigens zur Losung eines kon-
kreten Entscheidungsproblems gesammelten Informationen aus, so
diirfte die subjektive Informiertheit von der H&ufigkeit der Kontakte
mit Mitgliedern der einzelnen Gruppen abhingen. Die aber diirfte um
so zahlreicher sein und um so relevanter erscheinen, je hiufiger die ein-
zelnen Gruppen im eigenen Unternehmen bereits vertreten sind. Mit
anderen Worten: Je mehr Hochschulabsolventen in Unternehmen be-
schiftigt sind, desto besser werden sich die Beschéftiger iiber sie infor-
miert fithlen und desto seltener werden deren Bewerbungen abgelehnt
werden, weil man das Risiko vor dem Unbekannten scheut.

Aber auch die Verfahren und Instrumente, die die Beschaftiger
eigens zur Sammlung von Informationen bei der Besetzung einer be-
stimmten Position einsetzen, determinieren die Absorptionschancen. So
diirfte die Wahrscheinlichkeit, da8 Hochschulabsolventen unter den Be-
werbern fiir eine Stelle vertreten sind, um so kleiner sein, je infor-
meller die Suche nach den Bewerbern vor sich geht (und zwar insbe-
sondere je mehr man den Hinweisen und Empfehlungen des vorhan-
denen Personals vertraut)* und je kleiner die Region ist, auf die sie
sich erstreckt. Wo dagegen z. B. Zeitungsanzeigen in der iiberregionalen
Presse verwendet oder die Dienste der Arbeitsverwaltung in Anspruch
genommen werden, diirfte sich unter den Bewerbern eine héhere An-
zahl von Hochschulabsolventen finden lassen. Von den Instrumenten,
die zur Auswahl unter Bewerbern eingesetzt werden, begiinstigen
wahrscheinlich die stdrker formalisierten (wie z.B. Tests) Hochschul-
absolventen, weil diese Instrumente in der Regel stdrker an arbeits-
platziibergreifenden, formalen F&higkeiten orientiert sind; durch die
Verwendung formalisierter Instrumente erhalten wohl auch Befiirch-
tungen iiber etwaige Statusprobleme oder die soziale Integrierbarkeit

43 Dieser Tatbestand ist auch Grundlage der ,statistischen“ Diskriminie-
rungstheorien (Vgl. vor allem Aigner/Cain 1977 sowie zu ihrer empirischen
Giiltigkeit jlingst Kahn 1981).

44 Bezeichnenderweise wird die Praxis, freie Stellen nur durch Mund-zu-
Mundpropaganda bekannt zu machen, von den amerikanischen Verwaltungs-
behdrden, die iiber die Durchsetzung gleicher Beschéftigungschancen wachen,
mit groBer Skepsis betrachtet, da dadurch die gegenwirtige Zusammenset-
zung der Belegschaft perpetuiert werde (vgl. dazu z.B. Miner/ Miner 1978,
S. 331).
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des Kandidaten, die in die Auswertung von Einstellungsgespréchen
leicht einflieBen konnen, ein gewisses Gegengewicht.

Unterstellt man schlieilich allgemein, daB die gesuchten und gefun-
denen Informationen nicht unabhéngig von Wertsystemen sind, so wird
es auch darauf ankommen, inwieweit Informationen von der Personal-
abteilung oder den zukiinftigen Vorgesetzten gesucht und aufbereitet
wenrden. Im letzten Fall diirfte die Status- und Integrationsproblematik
erneut groBeres Gewicht erlangen und so die Absorptionschancen ver-
mindern. Alles in allem ist daher bei der zu erwartenden Verselbstin-
digung, Formalisierung und Professionalisierung des Personalwesens
auch iiber die bei der Rekrutierung und Personalauswahl verwendeten
Informationsinstrumente mit einer Erhthung der Absorptionschancen
von Hochschulabsolventen zu rechnen.#

3.3 Auswirkungen von Ablaufmerkmalen der Entscheidungsprozesse

AuBer durch ein bestimmtes Wert- und Informationssystem sind
empirisch beobachtbare Entscheidungsprozesse auch durch gewisse
Heuristiken gekennzeichnet, die angewendet werden, um das Entschei-
dungsproblem zu reduzieren. Zu ihnen kann man auch die Definition
des Entscheidungsproblems selbst zdhlen. Im Hinblick auf mégliche
Niveausubstitutionen erscheint es hier besonders interessant danach zu
unterscheiden, ob Bewerber fiir eine bestimmte Einzelposition oder fiir
Managementlaufbahnen gesucht werden: Bei einer Rekrutierung fiir im
einzelnen mnoch nicht spezifizierte Arbeitspldtze diirfte der Informa-
tionsstand iiber die Arbeitsanforderungen relativ diffus und die Ent-
scheidungsbeteiligung von Vorgesetzten eher gering sein, wihrend die
Korrigierbarkeit einer Fehlentscheidung relativ gro und deren Kosten
damit vergleichsweise niedrig erscheinen werden. Schwécherer Einflufl
des Vorgesetzten und geringere Kosten einer Fehlentscheidung werden
die Bereitschaft erhthen, ein Experiment in Gestalt einer Niveausubsti-
tution zu wagen. Demgegeniiber diirfte nicht ins Gewicht fallen, da
weniger gravierende Konsequenzen von Fehlentscheidungen auch An-
laB zu einer Verkleinerung des Kreises der Entscheidungsbeteiligten
sein mdgen, was — wie am Ende dieses Abschnitts gezeigt wird — eine
Verringerung der Risikobereitschaft beinhaltet.

Fiir die Zukunft ist daher mit zunehmenden Absorptionschancen von
Hochschulabsolventen zu rechnen, wenn Unternehmen héiufiger als bis-

45 Eine entgegengerichtete Tendenz zu eher informellen Verfahren kénnte
allerdings durch das hohe Angebot an Hochschulabsolventen erzeugt werden;
zumindest in einer &dlteren Arbeit (Malm 1954, S. 516 ff.) gibt es — immer
wieder zustimmend zitiert (vgl. z. B. Berthel 1979, S.132) — empirische Belege
fiir eine positive Korrelation zwischen Anspannung des Arbeitsmarktes und
Formalisierung von Rekrutierungsverfahren.
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her fiir Laufbahnen, statt fiir konkrete Einzelpositionen einstellen. Daf}
solch eine Entwicklung, die man als Begleitumstand einer weiteren
Internalisierung von Arbeitsmérkten interpretieren kann, eintreten
wird, ist keineswegs sicher, aber auch nicht ausgeschlossen. Einerseits
nimlich ist es fiir Unternehmen bei einem Uberangebot an Arbeits-
kréften offenbar weniger dringlich, Arbeit als ,quasi-fixen“ Faktor zu
betrachten‘® und dementsprechend ihren internen Arbeitsmarkt zu er-
halten oder gar auszubauen; andererseits aber sind interne Arbeits-
mirkte gerade fiir hochqualifizierte Arbeitskréfte so althergebracht und
so in den Interessen aller Beteiligten verwurzelt¥’, dafl man eine merk-
liche Abschwichung ihrer Bedeutung kaum erwarten kann. Zu einer
verstdrkten Rekrutierung fiir Laufbahnen diirfte auch die zunehmende
Verbreitung von Personalplanungssystemen beitragen (deren Einsatz in
kleineren Unternehmen nach einer Untersuchung fiir die Vereinigten
Staaten?® iibrigens wiederum mit der Ausbildung des Unternehmens-
leiters positiv korreliert).

Zu den typischerweise verwendeten Heuristiken z&hlen weiter Regeln
iiber die Gesamtzahl und die Reihenfolge der zu analysierenden Alter-
nativen. Wenn — wie im allgemeinen zu beobachten — Suchprozesse
dann abgebrochen werden, wenn eine befriedigende Lésung gefunden
zu sein scheint, kommt es fiir die Absorptionschancen einer Gruppe
darauf an, schon unter den zuerst in Betracht gezogenen Kandidaten
vertreten zu sein. Dies wird Hochschulabsolventen um so eher gelin-
gen, je stdrker die Unternehmen bei der Rekrutierung von Bewerbern
nicht nur im allgemeinen, sondern auch von vorneherein die formali-
sierten Methoden anwenden, die Hochschulabsolventen begiinstigen.

Bei der Vorauswahl unter Bewerbern konnte es von Bedeutung sein,
ob dabei nach Art einer lexikographischen Rangordnung zunéchst die
Bewerber ausgeschieden werden, die Mindestanforderungen bei be-
stimmten Kriterien nicht erfiillen. Ist das der Fall, kommt es darauf
an, wer anhand welcher der Kriterien die Vorauswahl vornimmt. Ver-
lagert sich diese Aufgabe — wie anzunehmen ist — stérker auf die Per-
sonalabteilung, so erhalten damit Kriterien ein hdheres Gewicht, die
die Chancen fiir Hochschulabsolventen im AuswahlprozeB eher verbes-
sern als verschlechtern.

Mit sinkender Giite des Informationsstandes diirfte schlieBlich auch
eine Attitiide der Beschiftiger zunehmende Bedeutung im Absorp-

46 So Cheshire 1981.

47 Vgl. zur Ableitung der Segmentierung aus den Interessen aller Arbeits-
marktparteien Lutz/ Sengenberger 1974 oder Hartmann 1979; Hartmann be-
tont dariiber hinaus, das Interesse der Unternehmen an Segmentation sei un-
abhingig von der Arbeitsmarktlage.

48 Wikstrom 1971, S. 31.
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tionsprozeB erlangen, die sich nicht auf die Eigenschaften der Bewer-
ber, sondern auf den Ablauf des Entscheidungsprozesses selbst bezieht.
Je nach Forschungstradition wird sie Risikoscheu, Traditionalismus,
Rigiditdt oder &hnlich genannt. Je geringer die Risikoneigung ist, desto
schwicher sind offensichtlich die Chancen fiir eine erstmalige Beschaf-
tigung von Hochschulabsolventen. Nach den Ergebnissen psychologi-
scher Forschung* haben auf die Risikoneigung im individuellen Be-
reich besonders das Alter und bei Gruppenentscheidungen vor allem
die Zahl der Entscheidungstréiger einen wesentlichen EinfluB. Das Al-
ter, mit dessen Zunahme die Risikoscheu wichst, muBl fiir die Ein-
schitzung von Absorptionschancen aufler Betracht bleiben, da nicht ab-
zusehen ist, ob sich in Zukunft das durchschnittliche Alter derjenigen
verringern wird, die Personalentscheidungen treffen. In unserem Zu-
sammenhang bedeutungsvoll ist aber, dal durch eine groBere Zahl von
Entscheidungstrigern, z. B. wegen der Verlagerung der Verantwortung
auf mehrere Schultern, ein sogenannter Risikoschubeffekt ausgeltst
wird, der den EntschluB} zu risikoreicheren Aktionen begiinstigt. Da mit
einer zunehmenden Hé&ufigkeit von Personalentscheidungen zu rechnen
ist, bei denen sowohl die Fachabteilungen wie auch die Personalabtei-
lungen beteiligt sind und bei denen wegen einer besseren Personalpla-
nung der Zeitdruck geringer, die Konsultation und Kommunikation
unter den Entscheidungsbeteiligten somit intensiver ist3?, diirfte mittel-
fristig auch die Risikoneigung bei Personalentscheidungen aufgrund des
skizzierten Effektes zunehmen. Dadurch werden insbesondere die Chan-
cen von Hochschulabsolventen begiinstigt, anders ausgebildeten Perso-
nen auf einer gegebenen Stelle nachzufolgen.

4. Wiirdigung der entscheidungsorientierten Betrachtungsweise
4.1 Bewertung der Hypothesen iiber die Besetzung von Vakanzen

Wie sind nun dieser Hypothesenkatalog und die aus ihm abgeleiteten
Aussagen iiber die Absorptionschancen zu bewerten? Sicherlich mufl
man einrdumen, dafBl jede einzelne postulierte nomologische Beziehung
— wie es dem Charakter einer Hypothese entspricht — falsch sein kann.
Auch die Voraussagen iiber die Entwicklung der exogenen Variablen,
von denen die optimistische Einschdtzung der Absorptionschancen
gleichfalls abhéngig ist, konnen unzutreffend sein. Ferner mag es ge-
wichtige Faktoren geben, die in der Analyse nicht erfallt wurden oder
deren Auswirkung (wie z. B. die der Relation zwischen Arbeitsanforde-
rungen und Qualifikationen) hier auBler Ansatz blieb, weil es zu schwie-
rig schien, die zukiinftige Auswirkung dieser Faktoren abzuschitzen.

49 Vgl. als Ubersicht Kogan / Wallach 1967.

50 Fiir die Konsequenzen von Entscheidungen unter Zeitdruck vgl. insbe-
sondere Bronner 1974 sowie allgemein Holsti 1971.
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Andererseits sind die aufgestellten Hypothesen mit empirischen Ein-
zelergebnissen, soweit vorhanden, durchaus vereinbar. Dies gilt insbe-
sondere hinsichtlich einer der wohl am besten gesicherten Tatsachen®!,
wonach Vorgesetzte und Experten mit der Ausbildung A fiir den glei-
chen Arbeitsplatz hiufiger die Ausbildung A fiir angemessen halten als
Vorgesetzte und Experten mit der Ausbildung B (die B h&ufiger nen-
nen).

Was die optimistische Gesamttendenz der Voraussagen angeht, lassen
mehrere Uberlegungen diese nicht als vollig abwegig erscheinen. Zu-
néchst ist allein die Vielzahl der sichtbar gewordenen Absorptions-
mechanismen beachtenswert. Da sie weitgehend in die gleiche Richtung
weisen, erhtht sich auch das Vertrauen in die insgesamt positive Ein-
schitzung der Absorptionsmoglichkeiten. Dartiber hinaus zeichnen sich
bei aller Vielfalt von Mechanismen doch zwei zentrale Einfluffaktoren
ab, nidmlich die positive Riickkopplung der Absorptionschancen {iiber
die bereits eingestellte Zahl von Hochschulabsolventen und der iiber
viele Wege vermittelte Einflufi, der von einer Formalisierung und stér-
keren Bedeutung des Personalwesens ausgeht. Gerade bei diesen Deter-
minanten, die eine Schliisselstellung einnehmen, weil ihr EinfluB sich
auf vielen Wegen auf die Absorptionschancen auswirkt, kann man sich
meines Erachtens iiber die Richtung ihrer zukiinftigen Anderungen
relativ sicher sein. So wird die Existenz einer positiven Riickkoppelung
gerade durch die eben erwihnten ausbildungsspezifischen Einschitzun-
gen belegt und mit einer Initialziindung, die {iber diese positive Riick-
koppelung einen kumulativen Prozell ausldst, kann fiir die Zukunft in
Gestalt des extern bestimmten héheren Angebots an Hochschulabsol-
venten und seinen geringeren Preisen fest gerechnet werden.

Wer den Absorptionschancen von Hochschulabsolventen insgesamt
oder den hier skizzierten Mechanismen eher skeptisch gegeniibersteht,
wird allerdings geneigt sein zu fragen, warum denn die fiir mog-
lich gehaltene rasche Erhdhung der Akademikerquote bisher noch nicht
zu beobachten sei und wo sie denn — wenn sie einmal eintrdte — en-
den werde. Zumindest Hinweise fiir die Beantwortung beider Fragen
lassen sich gewinnen, wenn man die hier skizzierten Zusammenhinge
als Beschreibung einer Phase im ProzelB der Diffusion von Innovationen
auffaBt. Deren Verbreitung (gemessen am Anteil der Benutzer) folgt
nidmlich im Zeitablauf regelmifiig einer S-férmigen Kurve, bei der der
Anteil derjenigen von den bisherigen Nichtverwendern einer Innova-
tion, die sich in einer Periode zu ihrer Ubernahme entschlieBen, zu-

51 So schon Brinkmann 1967; analog z. B. in der jlingeren Vergangenheit
Scharpf | Gensior 1979, S. 46.
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néchst ansteigt, nach einem Wendepunkt aber wieder abnimmt.52 Diese
empirische RegelméBigkeit wird h#dufig durch eine logistische Funktion
mit der Zeit als unabhéngiger Variable approximiert.’® Dabei wird an-
genommen, daB die Diffusionsrate zu jedem Zeitpunkt proportional
zum augenblicklich vorhandenen Verbreitungsgrad wie auch zu des-
sen Abstand von einem vorgegebenen Stittigungsniveau ist.% Die Uber-
legungen des letzten Abschnitts lassen sich vor diesem Hintergrund als
Versuch verstehen, die Mechanismen ndher zu benennen, die den in der
»Progressionszone“ des Diffusionsprozesses ,Akademisierung® auftre-
tenden zahlenmifigen Entwicklungen zugrunde liegen.

DaB die Akademikerquote in der Wirtschaft der Bundesrepublik bis-
her zwar gestiegen ist, aber keine steigenden Zuwachsraten aufweist5?,
ist mit dieser Interpretation des Akademisierungsprozesses dann ver-
einbar, wenn die Bedingungen fiir den Beginn der Progressionsphase,
die vor allem in einer deutlichen Steigerung des Angebots der Innova-
tion , Hochschulabsolvent* zu suchen sind, noch nicht in ausreichen-
den Umfang gegeben waren. Nun ist zwar die Zahl der Hochschul-
absolventen im letzten Jahrzehnt in der Bundesrepublik stark gestie-
gen, doch konzentrierte sich die Zunahme auf Fécher, deren Absolven-
ten vorwiegend vom Staat nachgefragt werden. Es erscheint daher
vertretbar anzunehmen, dall ein schnellerer Anstieg der Akademiker-
quote in der Wirtschaft bisher ausgeblieben ist, weil es in diesem Be-
reich noch nicht zu einer starken und nachhaltigen Angebotsausweitung
gekommen ist.

52 Diese Sichtweise 148t im iibrigen das Verhiltnis von ,Extrapolations-
hypothese* und ,Nachholbedarfshypothese“ beziiglich der Akademikerbe-
schiftigung (zu den Termini vgl. Kaiser 1977) in einem besonderen Lichte
erscheinen: Beide kénnen zwar auch bei einer als DiffusionsprozeB interpre-
tierten Akademisierung nicht gleichzeitig giiltig sein, wohl aber kann in ver-
schiedenen Phasen der Entwicklung zunichst die eine, dann die andere Hypo-
these gelten.

53 Als klassische Analysen gelten Griliches 1957, Mansfield 1961; eine neu-
ere, auch Diffusionsprozesse innerhalb eines Unternehmens einbeziehende ist
z.B. Romeo 1975.

54 Fiir eine Diskussion verschiedener Approximationen vgl. z. B. Lekvall /
Wahlbin 1973. Danach erhilt man eine S-formige Diffusionskurve insbeson-
dere dann, wenn die (frithen) Verwender eine Innovation an der Verbreitung
von Informationen iiber die Neuheit stdrker beteiligt sind als deren Anbieter
und wenn die Varianz des Widerstandes gegen Innovationen sehr klein ist.
Beide Bedingungen erscheinen fiir den Arbeitsmarkt der Hochschulabsolven-
ten nicht unrealistisch. Weitere Erorterungen der S-férmigen Kurve finden
sich bei Davies 1979 und Jensen 1982.

55 Vgl. die Arbeit von Tessaring in diesem Band.

56 Entsprechend der von Griliches 1957 herausgestellten Bedingung fiir
einen friitheren Beginn und schnellen Anstieg der Diffusion. Weitere solcher
Voraussetzungen werden bei Lekvalli/ Wahlbin 1973 (ndmlich die [hohe]
Varianz des Widerstandes gegen Innovationen) und bei Stoneman 1976,
S. 132 ff. (ndmlich ein starkes Wachstum der Produktion) genannt.
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Wie und wann ein einmal begonnener Diffusionsprozef zu Ende
kommt, ist schwerer zu beantworten. Eine Erklirung fiir die obere
Grenze des Diffusionsprozesses, die wiederum als langfristiges Gleich-
gewicht interpretiert werden kann, sucht man grundsétzlich im Bereich
der langfristigen Nachfragefaktoren%. Genannt werden in diesem Zu-
sammenhang besonders der Preis, die Profitabilitdt und der Umfang
einer Innovation, wobei letzterer bei der Beschiftigung von Akade-
mikern in Gestalt ihrer Auslastbarkeit in kleineren Unternehmen von
Bedeutung sein mag. Da zumindest die beiden letzten Faktoren im
Hinblick auf Investitionen in Qualifikationen schwerer abschétzbar sind
als fiir materielle Investitionen, ist kaum zu sagen, welcher Obergrenze
sich die Akademikerquote in welchen Bereichen der Wirtschaft anné-
hern wird. Dies gilt um so mehr, als Ausbildungsqualifikationen auch zu
direkten Konsumzwecken nachgefragt werden, also die Bediirfnisstruk-
tur ebenfalls EinfluB auf den langfristigen Gleichgewichtswert hat.
Dessen numerischer Wert hingt im {ibrigen schliefilich noch von der
BezugsgrofBe ab: Eine praktisch vollstdndige Akademisierung der Vor-
stinde, nicht aber die von Gesamtbelegschaften mag vorstellbar sein.

Trotz dieser letztlich offenen Frage nach dem langfristigen Gleich-
gewicht erscheint die Betrachtung der Mechanismen bei der externen
Besetzung von freien Stellen im Lichte der Entscheidungsforschung
keineswegs wertlos: Sie liefert in der gegenwértigen bildungspoliti-
schen Situation besonders interessante Hinweise dafiir, dal — wie bei
anderen Diffusionsprozessen — einer starken Steigerung des Angebots
eine verstidrkte Anpassung der Nachfrage folgen kann, mithin die Be-
schiftigungsprobleme von Hochschulabsolventen nicht iiberdramatisiert
werden diirfen. Der Schutzgiirtel von einzelnen Hypothesen, der diese
zentrale Idee sichert, erscheint einer n#&heren empirischen Priifung
wert.

4.2 Verhiltnis zu anderen Ansitzen

Dies gilt um so mehr, als die entscheidungstheoretische Sichtweise
auch eine Integration und Erginzung von Uberlegungen aus anderen
Ansidtzen erlaubt. So werden z. B. in der 6konomischen Standardana-
lyse als EinfluBfaktoren der Arbeitsnachfrage vor allem die relativen
Preise, die Produktivitdten sowie die gesamte Ausbringung bzw. Nach-
frage erfaBt.58 Diese Determinanten sind sicherlich wichtig, aber was
die Motive der Unternehmen angeht, wahrscheinlich unvollstindig.
AuBerdem gehen sie mit teilweise sehr unrealistischen Annahmen iiber
den Ablauf von Entscheidungsprozessen einher. So wird vollstindige

57 So wiederum schon Griliches 1957; vgl. aber auch Stoneman 1976, S. 119.
58 Vgl. die Arbeiten, die in den Ubersichten in Fn. 5 erwihnt sind.

6*



84 Wolfgang Rippe

Information, insbesondere {iber die Grenzproduktivitdten, unterstellt
und davon abstrahiert, dall Entscheidungen in Unternehmen in der Re-
gel von mehreren Personen getroffen werden.

Diese Annahmen werden zugegebenermallen in verschiedenen Va-
rianten gelockert. In allen Féllen erreicht man jedoch nicht die Weite
des Blickfeldes, die die entscheidungstheoretische Analyse kennzeich-
net. So wird in der Marktsignaltheorie®® nur ein Input eines rationalen
Entscheidungsprozesses — némlich die Kenntnis der Grenzproduktivi-
tditen — durch einen anderen, die Kenntnis bestimmter Signale aus
dem Ausbildungssystem ersetzt. Ebenso bleiben Suchtheorien®® gleich-
falls Theorien der rationalen Entscheidung, wenn auch statt der voll-
stindigen Information UngewiBheit vorausgesetzt wird. Bestimmte
Diskriminierungstheorien — wie die von Becker® — schliellich akzep-
tieren zwar, daB Arbeitskrifte nicht nur wegen ihrer Produktivitit,
sondern auch aufgrund sozialer Eigenschaften eingestuft werden, aber
sie gehen dem Umfang und Gewicht solcher Determinanten kaum nach.$2
In allen Varianten wird schliefllich die Fiktion aufrecht erhalten, das
Unternehmen als solches entscheide iiber die Nachfrage nach Arbeits-
kraften.

Die im prinzipiellen Gegensatz zur traditionellen ékonomischen Ana-
lyse stehende Erforschung von Arbeitsmarktsegmenten® ist dem gegen-
iiber noch viel zu wenig entwickelt, um eine hinreichende Erkldrung
von Absorptionsmechanismen zu geben. Dies liegt nicht nur daran, dal
die bisher diskutierten Arbeitsmarktsegmente im Vergleich zu den
hier interessierenden Fragestellungen zu grob sind, sondern vor allem
daran, daB sich die Forschung bisher weitgehend in einer Beschreibung
und Typologisierung der Segmente erschopft. Soweit iiberhaupt die
Griinde fiir die Segmentierung analysiert werden, kommt man entwe-
der noch zu sehr globalen Aussagen, wobei die Segmentierung auf
branchentypische Produktions- und Marktstrukturen zuriickgefiihrt
wird, oder anekdotischeniund nicht systematisch iiberpriiften Hypothesen,

59 Vgl. vor allem Spence 1974.
60 Vgl. Kénig 1979 als Ubersicht.

61 Vgl. Becker 1971. Andere Ansétze zur Diskriminierungsproblematik er-
scheinen in diesem Zusammenhang weniger relevant, weil in ihnen Diskrimi-
nierung als Resultat der Ausnutzung einer Machtstellung zur Erhéhung des
Einkommens erscheint; hinsichtlich der ,statistischen“ Diskriminierungs-
theorien vgl. jedoch Fn. 43.

62 Becker selbst versteht seine Arbeit als einen Beitrag vornehmlich zur
Analyse der Okonomischen Konsequenzen von Diskriminierung; auf die
Ursachen der Neigung zu diskriminieren geht er nur knapp ein (vgl. Becker
1971, S. 11, 16 f. und die Kritik etwa bei Marshall 1974, S. 859 f.).

83 Vgl. Lutz/ Sengenberger 1974, Brinkmann 1979 oder als Analyse der
amerikanischen Theorievarianten Cain 1976.
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wie z.B. dem Konzept der Mobilitdtsketten. Immerhin fallen im Rah-
men der Diskussion dariiber jedoch interessante Hypothesen an, wie
die, daBl die Aufnahme von Universitidtsabsolventen sehr stark davon
abhéngig ist, wie viele Beschiftigte eines Unternehmens eine Ausbil-
dung an den Universitiiten absolviert haben, von denen die potentiel-
len Neuzuginge kommen. In den Termini der Entscheidungstheorie
konnte man dies so erklidren, daB entweder die bereits eingestellten
Absolventen einer bestimmten Universitit das Wertsystem des Unter-
nehmens prégen oder daBl die Erfahrungen mit ihnen den Informations-
stand des Unternehmens iiber neue'Absolventen dieser Universitit
positiv beeinflussen.

Auch von einem ganz anders orientierten Ansatz, ndmlich der Flexi-
bilitdtsforschung, mag man Antworten darauf erwarten, warum fiir
gleichartige Arbeitspldtze einmal Arbeitskrifte mit dieser, einmal mit
jener Awsbildung nachgefragt werden. Diese Hoffnungen werden je-
doch in den meisten Varianten der Flexibilitdtsforschung enttiduscht.
So kann Flexibilitdtsforschung als Erforschung von Mobilitdtsvorgén-
gen und als Analyse von Ausbildungs-Berufsmatrizen und daraus abge-
leiteten Informationen {iber Fachrichtungs- und Berufsflexibilitdten
schon vom Ansatz her nichts Genaues iiber effektive Substitutionen
aussagen.’ Die Analysen speziell von Substitutionsvorgingen — etwa
aufgrund von Fragen nach dem Vorgénger oder dem potentiellen Nach-
folger — aber gehen mit einigen Ausnahmen kaum auf die Ursachen
und Bedingungen solcher Substitutionsvorgénge oder Substitutionsmég-
lichkeiten ein.%® Auch die Analysen von Akademisierungsquoten in ein-
zelnen Berufen® sind in der Regel deskriptiver Natur und geben keinen
Hinweis auf die Ursachen von Verdnderungen. Allein bei der Analyse
von Akademikerzahl oder Akademikerquote in einzelnen Unternehmen
in Abhidngigkeit von den Charakteristika der jeweiligen Unternehmen
sind Hinweise auf die Determinanten von Substitutionen erarbeitet
worden.%?

Gerade viele der Merkmale, die sich dabei von — moderater — Er-
klarungskraft erwiesen, kénnen nun wiederum mit dem entscheidungs-
theoretischen Ansatz kombiniert bzw. in ihn integriert werden. Dies
geschieht, indem man die Unternehmensmerkmale als Randbedingun-

64 Vgl. die Kritik bei Matthias 1976.

65 Bezeichnenderweise beschlieBt Kaiser 1975, S. 217 £. seine Ubersicht iiber
derartige Arbeiten mit der Forderung nach einer Analyse solcher Determi-
nannten; neuerdings — vgl. Mertens/ Kaiser 1981 — wendet sich die For-
schung eher den Konsequenzen von Flexibilitdt zu.

66 Vgl. z. B. Kaiser 1977.

67 Eine Zusammenfassung der wichtigsten Arbeiten findet sich bei Krause
1979, S. 102 ff.; zur Kritik vgl. auch Busch u. a. 1981, S. 72 ff.
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gen aus der Entscheidungsumwelt interpretiert, die den Ablauf von
Entscheidungsprozessen und damit indirekt die Absorptionschancen
mitbestimmen. Da diese Faktoren nur indirekte Auswirkungen haben,
iiberrascht es im iibrigen auch nicht, wenn ihr EinfluB hiufig nicht sehr
ausgepragt ist.

Die sich teilweise gegenseitig ausgleichenden, indirekten Effekte von
Unternehmensmerkmalen lassen sich am Beispiel der Unternehmens-
groBe zeigen. Hier wird jeder sofort daran denken, daB gerade in
Groflunternehmen die Akademikerquote relativ hoch, die Professiona-
lisierung und Unabhiingigkeit des Personalwesens am stirksten ist.
Weitere, absorptionsférdernde Mechanismen gehen von der Abgren-
zung der Entscheidungsprobleme aus. So diirfte in groBeren Unterneh-
men die hierarchische Hohe extern besetzter Stellen relativ niedrig
sein, ‘was mit einem relativ hohen EinfluB der Personalabteilung auf
die Bewerberauswahl einhergehen diirfte. Weiterhin werden gréBere
Unternehmen seltener Bewerber fiir ganz bestimmte Einzelpositionen,
sondern eher fiir Managementlaufbahnen suchen. Wie in Abschnitt 3.3.
dargelegt, diirfte dies die Bereitschaft erhhen, ein Experiment in der
Besetzung von Vakanzen zu wagen. Auch die in gréBeren Unternehmen
stidrker ausgebaute Personalplanung diirfte die Absorption von Hoch-
schulabsolventen begiinstigen.®8

Andererseits diirfte mit wachsender Unternehmensgréfe auch die
Wahrscheinlichkeit der Existenz einander &hnlicher Arbeitspldtze zu-
nehmen, wodurch mit Hilfe von Analogieschliissen und Ubertragung
von Erfahrungen der Informationsstand iiber Arbeitsanforderungen
angehoben werden kann. Es kann nicht ausgeschlossen werden, daB
dies einen ddmpfenden Effekt auf die Absorptionschancen hat.

Im Vergleich zum Penetrationsansatz schlieflich konnen die hier
vorgestellten Uberlegungen als ein Versuch aufgefaBt werden, optimi-
stische Einschitzungen der Absorptionsmoéglichkeiten, die sich beim
Penetrationsansatz vorwiegend auf allgemeine Erw#gungen iiber das
Entstehen Hochschulabsolventen addquater Vakanzen stiitzen®, alter-
nativ oder ergénzend durch konkrete Hypothesen zu fundieren, die aus
einer Analyse des Stellenbesetzungsproblems ableitbar sind. Insgesamt
liefert somit die entscheidungsorientierte Sichtweise nicht nur eine bil-
dungspolitisch wichtige zentrale Hypothese, sondern erscheint auch ge-
eignet, vorhandene Ansétze zu integrieren und zu ergénzen.

68 Zur Kausalkette Unternehmensgréolie — Personalplanung — Personal-
politik vgl. allgemein auch Scholl / Blumschein 1979, S. 41 ff.

69 Vgl. die ausfiihrliche Stellungnahme zum Penetrationsansatz bei Brink-
mann u. a. 1976.
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4.3 Methodische Implikationen

Schlieflich ergibt sich aus dem entscheidungstheoretischen Ansatz
fiir empirische Erhebungen eine zentrale methodische Konsequenz, mit
der das bisherige Vorgehen bei der Analyse von Absorptionschancen
nicht vereinbar ist. Wenn man némlich Hypothesen aus einer Betrach-
tung von Entscheidungsprozessen ableitet, ist nichts natiirlicher, als sie
auch an einer Stichprobe solcher Prozesse zu iiberpriifen. Diese aber
beziehen sich auf Arbeitsplidtze. Entscheidungen iiber die Besetzung
(oder Schaffung) von Arbeitsplitzen werden somit zur Untersuchungs-
einheit, wihrend dies in der bisherigen Praxis, insbesondere der Flexi-
bilitédts- und Penetrationsforschung, Personen (wie z. B. Hochschulabsol-
venten) waren.??

Meines Erachtens ist diese Umorientierung auf die Untersuchungs-
einheit , Arbeitsplatz ein Resultat der entscheidungsorientierten Sicht-
weise, das mindestens genauso wichtig ist wie eine etwaige Neuein-
schitzung der Absorptionschancen. Analysen mit der Untersuchungs-
einheit ,Person® bzw. , Absolvent® erlauben nimlich grunds&tzlich keine
zuverlidssigen Aussagen iiber Absorptionsmechanismen oder Substitu-
tionsursachen, mit denen sie in ihrer theoretischen Begriindung hiufig
in Verbindung gebracht werden. Dieses Urteil stiitzt sich weniger auf
den Einwand, die Stichproben von Absolventenstudien seien fiir Makro-
prognosen zu klein, wenn nicht iiberhaupt unreprisentativ.”! Viel ge-
wichtiger ist, daB eine Absolventenstichprobe im Hinblick auf die Ana-
lyse von Substitutionsursachen grundsétzlich verzerrt ist, weil sie nicht
die Fille erfaBt, in denen die Substitution miBlungen ist, in denen also
z. B. eine freie Position mit einem Praktiker wiederbesetzt, die Bewer-
bung eines Hochschulabsolventen aber abgelehnt wird. Die Griinde fiir
ein Geschehen, hier also die Substitution, erfdhrt man jedoch nur un-
zulédnglich, wenn man lediglich Betroffene aus ihrer Sicht die Ursachen
eines Geschehens darlegen 148t oder die Umsténde untersucht, die das
Eintreffen des fraglichen Geschehens begleiten; es kommt statt dessen
darauf an, diese Umstdnde mit denen zu vergleichen, die herrschen,
wenn das Ereignis ,,Substitution“ nicht eintrifft.

Absolventenanalysen sind nicht nur deswegen mangelhaft, weil sie
nur einen Teil der Entscheidungsprozesse erfassen, deren Kenntnis fiir
die Analyse von Substitutionsdeterminanten unerléBlich ist; man muf}
dariiber hinaus davon ausgehen, dafll auch die Prozesse, die erfalit wer-
den, iiber Angaben allein der von den Entscheidungen Betroffenen nur

70 Vgl. z. B. die beiden wichtigsten empirischen Studien zum Penetrations-
ansatz von Hartung / Nuthmann / Winterhager 1970 und Matthias 1973.

71 So z.B. Weiflhuhn 1978, S. 88 im Hinblick auf Penetrationsanalysen.
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unzuliénglich rekonstruiert werden kénnen. Der Mangel zeigt sich schon
in den vorliegenden Versuchen, von neu auf eine Stelle geriickten Per-
sonen Informationen iiber die Ausbildung ihres Vorgingers oder iiber
Verdnderungen an ihren Arbeitsplatz zu erhalten, die mit dem Wechsel
des Positionsinhabers einhergingen; denn schon dabei sind die Befrag-
ten relativ héufig nicht in der Lage, eine Antwort zu geben.”? Dafl man
von ihnen zuverléssige und giiltige Aussagen iiber so interessante Dinge
wie die Zahl der Entscheidungsbeteiligten bei der Besetzung von Va-
kanzen, deren Wertsysteme und Informationsstand erfahren konnte,
erscheint v6llig unwahrscheinlich.

Die entscheidungstheoretische Betrachtungsweise fithrt also, indem
sie die Bedeutung dieser Variablen postuliert, zu den Arbeitsplédtzen als
Untersuchungseinheit und zu den Entscheidungstrigern als hauptséch-
lichen Informanten. Soweit die Entscheidungen festen Regelungen fol-
gen, moégen auch Unternehmen als Erhebungseinheit und deren Repra-
sentanten als Informanten hinreichend sein.”® Dies heifit im ibrigen
selbstverstdndlich nicht, daB Absolventenstudien iiberfliissig sind; sie
sind unentbehrlich, um repréisentative Aussagen fiir den Verbleib von
Absolventen und insbesondere iiber die Ad4dquanz der von ihnen ein-
genommenen Arbeitspldtze zu erhalten. Aus solchen Studien iiber die
Berufseinmiindung aber auch Aufschliisse iiber Absorptionsdeterminan-
ten zu erhoffen, ist vergebens und blockiert Forschungsansitze wie den
entscheidungstheoretischen, die in dieser Hinsicht wesentlich frucht-
barer erscheinen.

5. Schlu8

Alles in allem muBl man meines Erachtens die Vernachldssigung der
Analyse von Entscheidungsprozessen bei der Nachfrage nach Arbeits-
kriften bedauern. Von den dafiir genannten Griinden seien zwei noch
einmal betont:

Erstens liefert die entscheidungstheoretisch geleitete Analyse der
Besetzung von Vakanzen mit unternehmensexternen Personen bil-
dungspolitisch wichtige Hinweise auf eine Vielzahl von Mechanismen,
die die Absorption von Hochschulabsolventen begiinstigen konnten.
Von anderen, gleichfalls eher optimistischen Einschitzungen der Ab-
sorptionschancen unterscheiden sich diese Hinweise vorteilhaft. Sie
riicken ndmlich nicht die Entstehung von Vakanzen durch Ausweitung
der Beschiftigung oder Anderung von Organisationsstrukturen und da-

72 Vgl. z. B. Krause 1979, S. 185 ff.

78 Fiir eine #hnliche Kritik an Verbleibsstudien und ein entsprechendes
Forschungsprogramm vgl. Nuthmann 1981, S. 217 und 220 ff.
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mit Entwicklungen in den Mittelpunkt des Interesses, die sich im Ver-
gleich zur rapiden Zunahme der Hochschulabsolventenzahl langsam
vollziehen diirften. AuBlerdem sind die aus dem Proze der Besetzung
von Vakanzen abgeleiteten Absorptionsmechanismen konkreter und da-
mit nachpriifbarer. Ihre empirische Absicherung und insbesondere die
Quantifizierung ihrer Stdrke — das soll nicht vergessen werden — steht
allerdings noch aus.™

Unabhéngig von der Giiltigkeit dieser optimistischen Aussagen iiber
die Absorptionsmdglichkeiten macht die entscheidungstheoretische Be-
trachtungsweise zweitens ganz deutlich, daB empirische Analysen von
Absorptionsmechanismen nicht wie bisher in absolventenbezogenen,
sondern in arbeitsplatzbezogenen Studien untersucht werden sollten.
Das ist zwar im Grunde eine triviale Forderung, zu deren Begriindung
kein entscheidungstheoretischer ,,Ansatz“ erforderlich sein sollte, aber
da ihr die Forschungspraxis bisher nicht gefolgt ist, mag ihr ein beson-
derer theoretischer Hintergrund vielleicht zu groBerer Beachtung ver-
helfen.
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Arbeitskriftemobilitiit

Welche Rolle spielt Humankapital
bei externen Arbeitsmarkttransaktionen
in Usterreich?

Von Hannah Gutierrez-Rieger, Karl Pichelmann
und Michael Wagner, Wien

1. Einleitung*

Zwischen Humankapitalinvestitionen, Einkommenschancen und zwi-
schenbetrieblicher Arbeitskréftemobilitét besteht ein enger Zusammen-
hang, der im Hinblick auf die Beziehung zwischen Humankapital und
Einkommen als relativ gut erforscht gelten kann. Dem AusmaB und den
Bestimmungsgriinden externer Arbeitsmarkttransaktionen haben sich
die Wirtschaftswissenschaften dagegen erst seit Mitte der siebziger
Jahre zugewandt. Dabei ergeben auch auf diesem Gebiet, wie in allen
Bereichen dkonomischer Arbeitsmarktanalysen, die vorgelegten theore-
tischen Hypothesen und verdffentlichten empirischen Befunde ein recht
uneinheitliches Bild, was hdufig auf nationale Unterschiede in der for-
malen Organisation und Funktionsweise von Arbeitsmérkten zuriick-
zufiithren sein diirfte. Diese Uberlegung motivierte uns zu einer nihe-
ren Untersuchung der zwischenbetrieblichen Arbeitskrdftemobilitdt in
Osterreich; es geht darum zu priifen, welche der vorliegenden konkur-
rierenden Hypothesen mit den &sterreichischen empirischen Evidenzen
vereinbar sind.!

Das soll zumindest ansatzweise im Rahmen der folgenden sechs Ab-
schnitte erfolgen:

— Abschnitt 2 skizziert konkurrierende wirtschaftswissenschaftliche
Perspektiven zum Problem der Arbeitskréftemobilitit;

* Uberarbeitete Fassung eines Vortrages auf der Sitzung des Bildungsoko-
nomischen Ausschusses in Berlin, 3./4. Dezember 1981. Fiir Anregungen und
Kritik danken wir insbesondere Prof. Werner Clement und Prof. Gernot
Weiffhuhn und den Mitgliedern des Arbeitsmarktseminars des Instituts fir
Hohere Studien.

1 Zur Humankapitaltheorie: die Pionierarbeiten von Becker 1975, Mincer
1974. Fiir die Bundesrepublik: insbesondere Clement / Tessaring / Weifhuhn
1980, Hellberger 1980. Kritisch dazu Wagner 1981a. Fiir die Segmentierungs-
theorien: Doeringer / Piore 1971.
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— im Anschlufl daran formuliert Abschnitt 3 die sechs Hypothesen, die
es zu testen gilt;

— Abschnitt 4 beschreibt die verwendete Datenbasis;

— Abschnitt 5 erldutert, welche empirisch meBbaren Variablen (die in
unseren Daten enthalten sind) fiir eine Operationalisierung der theo-
retischen Begriffe (derer sich die sechs Hypothesen bedienen) heran-
gezogen werden konnen;

— Abschnitt 6 beschreibt das log-lineare Modell, das als analytischer
Rahmen fiir den Hypothesentest dienen soll;

— Abschnitt 7 diskutiert die Resultate dieser Tests.

2. Konkurrierende Perspektiven

Wihrend der anhaltenden Wachstumsperioden der Nachkriegszeit
galt das besondere Interesse der dkonomischen Mobilitdtsforschung,
dem wirtschaftlichen Strukturwandel als stdrkster Triebfeder zwischen-
betrieblicher Arbeitskréftewanderungen. Das Hauptaugenmerk zog vor
allem das wirtschaftspolitische Problem auf sich, durch welche Mafinah-
men verhindert werden konne, dal mangelnde Arbeitskriftemobilitit
die Nutzung von nationalen Wachstumspotentialen ernsthaft be-
schrinke. Analytisch gesehen fiihrte diese Betrachtungsweise die beob-
achtbaren Raten zwischenbetrieblicher Mobilitdt vor allem auf die
branchenspezifischen Verdnderungen im Arbeitsplatzvolumen zuriick:
Erwerbstitige verlassen (durch Lohnanreize motiviert) Betriebe
schrumpfender Wirtschaftszweige, um sich Arbeitspldtzen in expandie-
renden Sektoren zuzuwenden.?

Seit den siebziger Jahren hat sich der Blickpunkt der 6konomischen
Mobilitdtsmodelle deutlich verschoben; das Forschungsinteresse konzen-
triert sich nun auf die Frage, warum es selbst bei relativ konstanter
gesamtwirtschaftlicher Arbeitsplatzstruktur zu quantitativ bedeutenden
externen Arbeitsmarkttransaktionen kommt. Die beiden fithrenden kon-
kurrierenden Paradigmen der Arbeitsmarktforschung sind zu folgen-
den Erklirungsansitzen gelangt.

Die Segmentierungsmodelle heben insbesondere drei Faktoren fiir
die Arbeitskridftemobilitdt hervor. Die zwischenbetriebliche Mobilitdt
ist in einem Beruf bzw. in einem Wirtschaftszweig um so héher

— je geringer die Kosten des Arbeitsplatzwechsels (sowohl fiir die
Unternehmen, als auch fiir die Arbeitskrifte) sind;

2 Zur Bedeutung der Mobilitdt und der Lohnanreize schon Smith 1776 (881.);
zur wirtschaftspolitischen Perspektive: Walterskirchen 1974, Aiginger 1980, 15.
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— je kiirzer die typische Lebensdauer eines Arbeitsplatzes in bestimm-
ten Berufen bzw. Wirtschaftszweigen ist;

— je weniger Anreize und Mdglichkeiten fiir Unternehmen bestehen,
der Veridnderung produktivitidtsrelevanter Merkmale einer Arbeits-
kraft durch internen Arbeitsplatzwechsel Rechnung zu tragen.

Nach dem Modell des dualen Arbeitsmarktes treten alle diese Merk-
male gehduft auf bestimmten Gruppen von Arbeitspldtzen auf, die zu-
dem auf den untersten Stufen der Entlohnungshierarchie konzentriert
sind.3

Die neoklassischen Mobilitdtsmodelle betonen dagegen einen ganz
anderen Aspekt bei ihrer Analyse zwischenbetrieblicher Mobilitédt: die
unvollstindige Information (iiber die Merkmale der Arbeitskraft bzw.
jene des Arbeitsplatzes bzw. deren Ubereinstimmung) bei Abschlu8
eines Arbeitskontraktes. Zusétzlich zur makrodkonomischen Konstanz-
annahme iiber die Arbeitsplatzstruktur bedienen sich diese Modelle
auch einer mikro6konomischen Konstanzannahme: die Merkmale der
Arbeitskrifte unterliegen keiner Veridnderung. In ihrer einfachsten
Version beschreiben diese Informationsmodelle den Mobilitdtsprozel
folgendermaBen: Jeder Beschiftigte geht von einer Annahme iiber die
Verteilung der fiir ihn in Frage kommenden Lohnangebote aus. In
Anwendung eines Prinzips ertragsoptimaler Suche formulieren die
Arbeitskrifte Mindestlohnanforderungen (,reservation wage“), unter-
halb derer sie kein Arbeitsplatzangebot annehmen. Allerdings mag
auch ein bereits Beschidftigter aufgrund neuer (etwa konjunkturbe-
dingter) Preissignale seine Mindestlohnforderung anheben. Da diese
auf seinem alten Arbeitsplatz (bei konstantem Grenzprodukt) nicht er-
fiillt werden kann, sucht er einen neuen Arbeitsplatz, dessen Remune-
ration seinen Anforderungen entspricht. In der Zwischenzeit ist er
arbeitslos.4

Dieser Ansatz, der Anfang der siebziger Jahre bei der Diskussion um
die Phillipskurve eine prominente Rolle spielte, ist im Rahmen eines
Modells verfeinert worden, das Mobilitdtsentscheidungen neben dem
Lohnsatz auch von anderen Arbeitsplatzcharakteristika abhéngig macht.
Da diese Merkmale jedoch nur am Arbeitsplatz selbst bestimmt werden
konnen, ist jede Arbeitskraft gezwungen, ein Beschéftigungsangebot
unter Unsicherheit anzunehmen. Sie akzeptiert zwar nur Angebote, die
ihren Mindestlohnforderungen entsprechen, muBl aber am Ende einer

8 Zur Segmentierungstheorie: Cain 1976; Piore 1975; Sengenberger 1978;
Vietoriszy\/ Harrison 1973.

4 Im Sammelband Phelps et al. 1970: besonders die Beitridge von Phelps,
Alchian und Holt.
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»,Periode“ priifen, ob auch die anderen Arbeitsplatzcharakteristika
ihren Mindestanforderungen entsprechen; ist dies nicht der Fall, so
kiindigt sie. Unter bestimmten Unabhingigkeitsannahmen iiber die
Beziehung zwischen der Verteilung von Lohnsdtzen und Nichtlohn-
charakteristika auf verschiedenen Arbeitspldtzen 148t sich fiir das Ent-
scheidungsproblem zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels eine
optimale sequentielle Strategie formulieren. Unterschiedliche branchen-
und berufsspezifische Mobilitdtsraten ergeben sich im Rahmen dieses
Modells, wenn die ,Enttduschungswahrscheinlichkeit* (= Wahrschein-
lichkeit, da die Nichtlohncharakteristika eines Arbeitsplatzes unter
der Mindestanforderung liegen) nicht fiir alle Gruppen von Arbeits-
pldtzen und -kréften gleich groB ist.5

Mobilitdtsentscheidungen konnen indes auch durch unvollstdndige
Information iiber die Charakteristika der Arbeitskraft selbst verur-
sacht sein; darauf haben jene Erkldrungsansétze verwiesen, die davon
ausgehen, daB eine Person erst durch praktische Arbeitserfahrung
lernt, ihre eigene spezifische Leistungsféhigkeit einzuschétzen. Modell-
haft kann das folgendermalBien erldutert werden: Die Remuneration
auf einem Arbeitsplatz hidngt einerseits von unternehmensspezifischen
BestimmungsgroBen, andererseits von den allgemeinen Fahigkeiten der
betreffenden Person ab. Jede Arbeitskraft kennt zwar das relative
Gewicht, das diese beiden Faktoren bei der Lohnbestimmung auf den
verschiedenen ihr angebotenen Arbeitsplédtzen besitzen, mufl aber von
unvollstdndiger Information beziiglich der eigenen Leistungsfdhigkeit
und beziiglich der unternehmensspezifischen Lohnkomponente aus-
gehen. Auf ihrem ersten Arbeitsplatz lernt die betreffende Person ihre
eigene allgemeine Leistungsfdhigkeit kennen. Die Arbeitskraft ver-
bleibt nur dann in ihrem laufenden Beschiftigungsverhéltnis, wenn
der Gesamtlohn (als Summe von personengebundener Leistungskompo-
nente und betriebsspezifischer Komponente) iiber dem Mindestlohnsatz
liegt. (Ceteris paribus wird daher eine Person, die aufgrund der Ar-
beitserfahrung weifl, daB} ihre eigene Leistungsfdhigkeit {iberdurch-
schnittlich hoch ist, ihr Beschiftigungsverhéiltnis wechseln, wenn in ihm
die Leistungskomponente niedrig liegt. Andererseits mag auch eine
bloB unterdurchschnittliche betriebsspezifische Remunerationskompo-
nente eine Person selbst dann zum Arbeitsplatzwechsel veranlassen,
wenn ihre Arbeitsfdhigkeit gut zum Anforderungsprofil des gegen-
wirtigen Arbeitsplatzes paBt). Dieses auf zwei Perioden beschrinkte
Modell kann auf den gesamten Lebenszyklus einer Person erweitert

5 Der Arbeitsplatz kann in der Terminologie von Nelson 1970 und Hirsh-
leifer 1973 auch als ,Erfahrungsgut“ angesehen werden. Zum Standardmodell
der Arbeitsplatzsuche: Lippman/ McCall 1976 und zur Erweiterung in Hin-
blick auf Arbeitskraftemobilitdat: Wilde 1979.
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werden. Jede Arbeitskraft versucht, ihr gesamtes Lebenseinkommen zu
maximieren, wobei sie im Lichte des in der laufenden Periode erzielten
Lohns (der dem tatséchlich von ihr erbrachten Grenzprodukt entspricht)
die kiinftigen Einkommenschancen auf den gegenwértigen Arbeits-
pldtzen mit jenen unter alternativen Beschiftigungsverh#ltnissen ver-
gleicht.®

3. Hypothesen

Die Anwendung der skizzierten Erklarungsansdtze als Interpreta-
tionsrahmen fiir empirisch beobachtbare Arbeitskriftemobilitédt ergibt
mehrere Hypothesen:

(H1): Die Haufigkeit zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels einer
Person nimmt mit ihrer Berufserfahrung ab.

Diese Hypothese begriinden die Segmentierungstheorien (allerdings
nur fiir den priméren Sektor) mit den Senioritédtsrechten, die mit der
Dauer der Betriebszugehorigkeit wachsen. Nach humankapitaltheoreti-
scher Auffassung ist es vor allem der Aufbau betriebsspezifischen Hu-
mankapitals, der eine Mobilitdtsreduktion vermuten 14B8t. Die neoklas-
sischen Informationsmodelle leiten diese Hypothese direkt aus dem Zu-
wachs von Informationen (iiber die eigenen Fihigkeiten) mit vermehr-
ter Berufserfahrung ab.?

Die Suchmodelle betonen auch die subjektive Einschétzung der eige-
nen Entlohnung als wichtigen Mobilitdtsfaktor; je niedriger die sub-
jektive Bewertung, desto groBer die Wahrscheinlichkeit, dal die Min-
destlohnanforderung verletzt ist.

(H 2): Je schlechter eine Arbeitskraft ihre Remuneration (relativ zu an-
deren Personen mit @hnlicher Leistungsféhigkeit) einschétzt, um
so groBer ist die Wahrscheinlichkeit eines Arbeitsplatzwechsels.

Aus segmentationstheoretischer Sicht spricht fiir diese Hypothese
auch die Vermutung, daBl relativ schlecht bezahlte Arbeitskrdfte vor
allem auf Arbeitsplitzen mit geringeren Qualifikationschancen konzen-
triert sind; fiir diese Gruppe sind die Mobilitdtskosten vergleichsweise
gering.

Die gleiche Uberlegung fithrt unmittelbar zur dritten Hypothese:

6 Zu neoklassischen Theorien der Arbeitskrdftemobilitdt bei unvollstédndi-
ger Information: Johnson 1978; Viscusi 1980; Jovanovic 1979.

7 Zu den Senioritédtsrechten und ihrer Mobilitdtswirkung: Lazear 1981;
Williamson 1975, 57 ff.; zu den subjektiven Priferenzen als Ursache: Weif3
1971. Empirisch auch: Hall-Kasten 1976.
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(H 3): Die Mobilitdtswahrscheinlichkeit einer Arbeitskraft nimmt mit
dem AusmalB des bereits von ihr akkumulierten Humankapitals
ab.

In engem Zusammenhang mit der Grofle des akkumulierten Human-
kapitals steht auch seine Spezifitit; denn im allgemeinen wird Human-
kapital nicht in amorpher Form gewonnen, sondern durch Ausiibung
spezifischer Tatigkeit aufgebaut. Die optimale Nutzung dieses beson-
ders ausgepridgten Humankapitals ist wiederum h#ufig an bestimmte
Betriebe gebunden. Das fithrt zu Hypothese 4.8

(H 4): Je spezifischer die Art des akkumulierten Humankapitals ist,
desto geringer ist auch die Arbeitsplatzmobilitdt der betreffen-
den Person.

Die Segmentierungsmodelle des Arbeitsmarktes behaupten dariiber
hinaus, daB die Hiufigkeit zwischenbetrieblicher Mobilitdt auch direkt
von dem Arbeitsmarktsegment abhiingt, in dem sich eine Person befin-
det (also nicht nur von ihrem Humankapital).?

(H5): Im ,priméren“ Sektor liegen die Mobilitdtsraten deutlich nied-
riger als im ,sekundéren“ Sektor.

Aus dieser Hypothese kénnen auch geschlechtsspezifische Unter-
schiede im Mobilitdtsverhalten abgeleitet werden, sofern man annimmt,
daBl Frauen iiberdurchschnittlich haufig im sekundéren Sektor arbeiten.
Dariiber hinaus lassen sich auch aus informationstheoretischen Uber-
legungen geschlechtsspezifische Unterschiede ableiten. Erwartet eine
Arbeitskraft aufgrund von Unternehmerdiskriminierung bloB niedrige
Ertrdge aus einer extensiven Arbeitsplatzsuche, so wird sie h&ufiger
Beschéftigungsverhéltnisse eingehen, die sich nachtréglich als unbe-
friedigend erweisen. Fiir Arbeitsmirkte, auf denen Unternehmer das
weibliche ‘Geschlecht eines Bewerbers als negatives Signal interpretie-
ren, mag daher Hypothese 6 zutreffen.10

(H 6): Die Mobilitéitsrate ist fiir Frauen hoher als fiir Médnner (selbst
wenn der Einflu von Humankapitalakkumulation und Arbeits-
marktsegmentation statistisch konstant gehalten wird).

8 Unter Vermerk auf die Inzidenz von Ausbildungskosten schon ausfiihrlich
begriindet in den frithen Arbeiten der Humankapitaltheorie: Becker 1975, 16.

9 Zur Segmentierungsperspektive auch: Rubery 1978; empirisch dazu fiir die
BRD: Schmid 1980, 85 ff.; fiir ein theoretisches Modell: Wagner 1981 b.

10 Dieser informationstheoretische Gesichtspunkt ist in den Theorien stati-
stischer Diskriminierung (Phelps 1972) und der Literatur iiber die Signalwir-
kung personeller Attribute und Selbstselektion: Spence 1974, 31 £f., Salop/
Salop 1976, diskutiert worden.
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4. Datenbasis

Die empirische Analyse beruht auf den Daten des Mikrozensus 1975,
der eine représentative Stichprobe der 6sterreichischen Wohnbevolke-
rung darstellt. Die Erhebungen des Mikrozensus bestehen aus einem
gleichbleibenden Grundprogramm, das demographische und berufssta-
tistische Fragen enth&dlt und wechselnden Sonderprogrammen. Das
Sonderprogramm des Mikrozensus 1975-2 betraf den Arbeitsplatz- und
Berufswechsel unselbstédndiger Beschiiftigter, wobei rund 20 000 Arbeit-
nehmer zu folgenden Themen befragt wurden:

— Schulbildung und Qualifikation der beruflichen Tétigkeit,

— Beschreibung des gegenwirtigen Arbeitsplatzes (Beschéftigungs-
dauer, Betriebsgrifle, berufliche Stellung, Wirtschaftszweig, Beur-
teilung der Bezahlung usw.),

— zwischenbetriebliche Mobilitdt: bei Auftreten eines Dienstgeber-
wechsels in der bisherigen Berufslaufbahn der Befragten wurden
auch Merkmale des vorigen Arbeitsplatzes bzw. der Arbeitsplatz-
suche erhoben.!!

Die empirische Untersuchung konzentriert sich auf Arbeitnehmer in
frithen Phasen der Berufstitigkeit. Insgesamt wurden 7 232 unselbstédn-
dig Beschiftigte, die sich in den ersten zehn Jahren ihrer Berufslauf-
bahn befanden, erfaBt; davon hatten rund 489/ schon zumindest ein-
mal den Arbeitsplatz gewechselt. Eine detaillierte Darstellung der
Merkmalsauspridgungen in der Untersuchungspopulation findet sich in
Ubersicht 5.

5. Variablendefinitionen

Die skizzierten sechs Hypothesen zur zwischenbetrieblichen Arbeits-
kriftemobilitdt in Osterreich bedienen sich bestimmter (theoretischer)
Begriffe, die einer ndheren Operationalisierung hinsichtlich der im
Mikrozensus erfaliten Variablen bediirfen:

Die Mobilititswahrscheinlichkeit reprisentiert den Anteil der un-
selbstdndig Erwerbstétigen (an allen Arbeitnehmern), die in ihrer bis-
herigen Berufslaufbahn schon zumindest einmal den Dienstgeber wech-
selten.

Die Berufserfahrung wird durch die Zeitspanne zwischen Berufsein-
tritt und der Entscheidung zum Arbeitsplatzwechsel angenihert.

Formale Schulbildung und Lehre im Rahmen des dualen Ausbil-
dungssystems dienen als Indikatoren fiir Quantitit bzw. Qualitit des

11 Zum Mikrozensus: Ostereichisches Statistisches Zentralamt 1974.
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»2Humankapitals“ von Arbeitnehmern. Das Humankapitalniveau wird
dabei von der Zahl der absolvierten Schuljahre abgeleitet; die Spezifi-
zitdt des Humankapitals wird nach dem Schultyp und zusétzlichen ar-
beitsplatzspezifischen Ausbildungskomponenten in vier Kategorien klas-
sifiziert. Allgemeine Schulbildung: Hauptschule (H), Allgemein Bil-
dende Hohere Schule (AHS). Berufsbildende ‘Schulbildung (Berufsbil-
dende Mittlere Schulen (BMS). Berufsbildende Hohere Schulen (BHS);
Lehre im Rahmen des dualen Ausbildungssystems; arbeitsplatzspezi-
fische Ausbildung (Téatigkeit als angelernter Arbeiter).

Aus dem Mikrozensus liegen keine prizisen Informationen beziiglich
der Entlohnung vor, so dafl die subjektive Einschétzung der Bezahlung
(auf einer fiinfteiligen Ordinalskala) durch die Arbeitnehmer als An-
ndherung gewidhlt werden mubBte.

Zur groben Abgrenzung des Arbeitsmarktsegments, in dem Arbeit-
nehmer auftreten, wurde die im Osterreichischen Arbeitsrecht veran-
kerte Unterscheidung zwischen Arbeitern und Angestellten herangezo-
gen. Angestellte hatten im Gegensatz zu Arbeitern bei Kiindigung sei-
tens des Dienstgebers Anspruch auf Abfertigungszahlungen; zudem ent-
halten die Tarifvertrdge von Angestellten in der Regel senioritits-
gebundene Entlohnungskomponenten.

6. Testmodell

Als analytischer Rahmen fiir den Hypothesentest dient ein hierarchi-
sches log-lineares Modell, das die (zu einem logit-Koeffizienten umge-
formte) Mobilitdtswahrscheinlichkeit als Funktion der erwidhnten er-
kldrenden Variablen darstellt. Oder priziser: die logarithmischen Odds,
daB die dichotome Mobilitdtsvariable die Ausprdgung ,Arbeitsplatz-
wechsel wurde durchgefiihrt“ annimmt, werden als lineare Funktion
der Interaktionseffekte der exogenen Variablen modelliert.

Die Modellauswahl erfolgt nach der ,forward selection“-Methode,
wobei — ausgehend von einem Minimalmodell — schrittweise zus&tz-
liche Interaktionseffekte in das Modell aufgenommen werden. Als Test-
statistik dient die Verdnderung des Likelihood-Ratio-Koeffizienten G2
bei Inklusion eines weiteren Effekts. Zusétzlich werden die einzelnen
Parameter einem asymptotischen ¢-Test unterzogen. In der empirischen
Analyse wird das gesamte Sample in zwei Populationen aufgespalten:
eine Subpopulation besteht aus jenen Arbeitnehmern, die lediglich eine
Pflichtschulausbildung abgeschlossen haben (Modell A); das zweite Sub-
sample umfafit alle iibrigen Arbeitnehmer (Modell B). Eine derartige
Zerlegung reduziert die Anzahl der relevanten Merkmalskombinati-
onen der erkldrenden Variablen und erhoht dadurch die statistische
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Qualitdt der Parameterschitzungen. Beide Subpopulationen wurden
getrennt der oben beschriebenen Modellauswahlprozedur unterzogen;
die Schitzparameter der beiden Modelle sind allerdings nicht mehr
direkt vergleichbar.12

7. Empirische Ergebnisse

Die Resultate der Hypothesentests zur Mobilitdtswahrscheinlichkeit
fiir verschiedene Arbeitnehmergruppen sind in den Ubersichten 1-4
zusammengefallt. Die ermittelten Parameter der beiden hierarchischen
log-linearen Modelle entsprechen weder im Vorzeichen noch in der re-
lativen GroBenordnung in allen Fillen den zuvor formulierten Hypo-
thesen.

Berufserfahrung (H 1)

In den ersten zehn Jahren der Berufslaufbahn nimmt die Mobilitéts-
wahrscheinlichkeit mit h6herem Alter nicht ab; in dieser Periode steigt
die Wechselwahrscheinlichkeit mit dem Alter sogar noch an. Bei den
Arbeitnehmern mit Pflichtschulausbildung scheinen fiir diesen Umstand
vor allem zwei Faktoren ausschlaggebend zu sein: erstens ruft das
duale Ausbildungssystem notwendigerweise Mobilitdt hervor, die aber
erst nach dem Lehrabschluf3 einsetzt; zweitens wurde es in der Unter-
suchungsperiode einem Teil der Arbeiter mit lingerer Berufserfahrung
moglich, durch zwischenbetriebliche Mobilitdt auf Angestelltenpositi-
onen zu gelangen (Ubersicht 1; Ubersicht 2; Matrix A3, A5). Bei den
iibrigen Arbeitnehmern (insbesondere bei Minnern) ist dieser Anstieg
der Arbeitsplatzwechselwahrscheinlichkeit merklich geringer ausge-
prégt; eine mit dem Alter steigende Mobilitdtswahrscheinlichkeit zeigt
sich vorwiegend bei weiblichen Angestellten auf niedrigeren Qualifika-
tionsebenen (Ubersicht 4, Matrix B1, B6).

Relative Entlohnung (H 2)

Rund drei Viertel aller Arbeitnehmer, die ihre Tatigkeit als schlecht
entlohnt beurteilen, haben ihren Dienstgeber gewechselt; hingegen ha-
ben zwei Drittel der Arbeitnehmer, die mit ihrer Bezahlung zufrieden
waren, keinen Grund zu einem Arbeitsplatzwechsel gesehen. Die Inten-
sitét dieses ,,Druck“-Faktors der Arbeitskraftemobilitdt liegt bei gerin-
gerer formaler Schulbildung und niedrigerer Qualifikation der Tatig-
keit noch hoher (Ubersichten 1 -3, Matrix A4, A6). Indes bleibt (die
Vermutung) anzumerken, daB sich zwar die Abgénge von Berufsposi-
tionen und Wirtschaftsbranchen lohnsensitiv erweisen, die Zugénge
aber nicht; in diesem Sinn ist es nicht gelungen, einen ,Zug“-Faktor zu
identifizieren.

12 Zum Testmodell: Bishop / Fienberg / Holland 1975.
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Humankapitalquantitit (H 3)

Zwischen dem AuBmalB von Humankapitalinvestitionen in der Form
formaler Schulbildung und der Mobilitdtswahrscheinlichkeit besteht
eine monotone inverse Beziehung. Arbeitnehmer, die {iber keinen
PflichtschulabschluB verfiigen, weisen eine Arbeitsplatzwechselwahr-
scheinlichkeit von 0,50 auf; diese reduziert sich bei Absolventen Berufs-
bildender Mittlerer Schulen auf 0,41 und sinkt bei den Abgéingern All-
gemein Bildender Hoherer Schulen auf 0,36.

Spezifizitit von Humankapital (H 4)

Die empirischen Ergebnisse lassen einige Zweifel an der Hypothese
einer einfachen inversen Beziehung zwischen Mobilitdtswahrscheinlich-
keit und der Spezifizitit des akkumulierten Humankapitals aufkom-
men; wenngleich einschrinkend auf die schwierige Operationalisierung
dieses theoretischen Begriffs verwiesen werden muf.

Bei Arbeitnehmern mit PflichtschulabschluB8 scheinen die Resultate
auf einen typischen Mobilitdtspfad hinzudeuten, der in Positionen fiir
angelernte Arbeiter miindet; dies mag in dem Facharbeitermangel be-
griilndet liegen, der in der Untersuchungsperiode in manchen Wirt-
schaftsbranchen bestand. Die Arbeitspldtze, von denen die Arbeits-
kréafte mit PflichtschulabschluB abstrémen, lassen sich indes nicht ein-
deutig identifizieren. Extrem niedrige Mobilitdtswahrscheinlichkeiten
wiesen lediglich Arbeitnehmer auf, die noch in der Lehrausbildung
standen (Ubersicht 1, Ubersicht 2, Matrix A2).

Aber auch bei den iibrigen Arbeitnehmern zeigt sich kein scharfes,
den Erwartungen entsprechendes Bild. Denn fiir Absolventen Allgemein
Bildender Hoherer Schulen liegt die Mobilitdtswahrscheinlichkeit —
wenn auch kaum signifikant — unter jener der Abgénger Berufsbilden-
der Mittlerer und Hoherer Schulen, die gezielter im Hinblick auf ihre
kiinftige Berufstiitigkeit ausgebildet wurden (Ubersicht 3).

Arbeitsmarktsegmentation (H 5)

Die Mobilitdtswahrscheinlichkeit liegt fiir Arbeitnehmer, die nur iiber
Pflichtschulausbildung verfiigen, in Angestelltenberufen bei 0,43, in Ar-
beiterberufen hingegen mit 0,57 deutlich héher (Ubersicht 1). Bei hohe-
rem formalen Ausbildungsniveau ist die Differenz der Mobilitdtswahr-
scheinlichkeiten von Arbeitern und Angestellten noch ausgeprégter; die
Arbeitsplatzwechselwahrscheinlichkeit der Arbeiter iiberstieg jene der
Angestellten um rund 60 %/, wobei diese Tendenz bei Ménnern relativ
stdrker als bei Frauen auftrat (Ubersicht 3; Ubersicht 4; Matrix B5).
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Geschlecht (H 6)

Die Mobilitdtswahrscheinlichkeit weiblicher Arbeitnehmer liegt deut-
lich unter jener der Minner; dieses Resultat gilt fiir alle Ebenen for-
maler Schulausbildung. Lediglich in niedrig qualifizierten Angestellten-
berufen weisen weibliche Arbeitskrdfte, deren formale Ausbildung
Pflichtschulniveau {iibersteigt, relativ zu Minnern eine iiberdurch-
schnittliche Mobilitdtswahrscheinlichkeit auf (Ubersicht 1; Ubersicht 3;
Ubersicht 4; Matrix B5).

8. Zusammenfassung

Die Daten des Mikrozensus zeigen fiir Osterreich deutliche Unter-
schiede in der relativen Erkldrungskraft der verschiedenen Modelle
zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels. Das wichtigste negative
Resultat ist die Widerlegung der Hypothese (die vor allem die neoklas-
sischen Informationsmodelle abzuleiten versuchen), daB mit zunehmen-
der Berufserfahrung die Arbeitsplatzmobilitit abnimmt. Osterreich
mag allerdings in diesem Zusammenhang ein Sonderfall sein.!® Insge-
samt erlauben die empirischen Befunde folgende SchluBfolgerungen
zum Mobilitdtsverhalten Gsterreichischer Arbeitnehmer:

— unvollstindige Information iiber das Arbeitsplatzangebot, die Qua-
lifikation der Arbeitskrifte, damit verbundene Lernprozesse, aber
auch das duale Ausbildungssystem 16sen h#ufig zwischenbetriebliche
Arbeitskraftemobilitdt aus; dabei nimmt die Mobilitdtswahrschein-
lichkeit in den ersten zehn Jahren der Berufslaufbahn mit steigen-
dem Alter allerdings zu.

— die Mobilitdtsmuster von Arbeitern und Angestellten unterscheiden
sich deutlich; die geringere Wechselwahrscheinlichkeit der Angestell-
ten 14Bt sich auf Aufstiegsméglichkeiten in internen Arbeitsmérkten
zuriickfiihren.

— Frauen weisen eine geringere Mobilitdtswahrscheinlichkeit als Mén-
ner auf. Offenbar verzichten Frauen mit kontinuierlicher Erwerbs-
tiatigkeit in Antizipation ungiinstiger Erfolgschancen — z. B. wegen
Diskriminierung — relativ 6fter auf zwischenbetrieblichen Arbeits-
platzwechsel.

18 Fiir andere Studien zum &sterreichischen Arbeitsmarkt: Gutierrez-
Rieger / Podczeck 1981; Pichelmann-Wagner 1981; Pichelmann 1982. Maurer /
Pichelmann | Wagner 1982; Stadlmann/ Wagner 1982. Fiir eine historische
Perspektive: Wagner 1983.
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Ubersicht 1

Modell A

Erkldrende Variable:

Abhiingige Variable:
Log-0Odds eines Dienstgeberwechsels

(LRCHSQ: 174.64; DF: 299)*

Geom. Mittel ..................

Pflichtschulbildung

— ohne Abschlufl .............
— mit AbschluB ...............

Alter

Gegenwidrtige berufl. Stellung

— Lehrlinge ..........ooun...
— ungelernte Arbeiter ........
— angelernte Arbeiter ........
— Facharbeiter ...............
— Angestellte ........... e

Sozialrechtliche Stellung

— Angestellte ................
— Arbeiter ...l
— Lehrlinge .................

Beurteilung der Entlohnung

— ,gut bezahlt“ ...............
— ,,schlecht bezahlt“ ..........

Geschlecht

— ménnlich ..................
— weiblich ...................

Interaktionseffekte hoherer
Ordnung

..... 290 (3.8)
..... .020 0.3)
..... — 020

..... — 1756 (7.2)
..... .256 2.3)
..... 500 4.4)
..... — 1.396 (7.9)
..... 016 0.1)
..... 156 1.1
..... .138 0.9)
..... 1.086 (7.9)
..... — .188 a.n
..... 468 4.7)
..... — 280 24)
..... — 762 (9.9)
..... 762

..... 228 2.9)
..... — 228

Matrizen A1-A38
in Ubersicht 2

* LRCHSQ ... Likelihood-Ratio Koeffizient — DF ... Freiheitsgrade.
Werte in Klammern sind asymptotische t-Werte flir die Parameter.
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Ubersicht 3
Modell B

Abhdngige Variable: Log-Odds

Erklirende Variable: eines Dienstgeberwechsels

(LRCHSQ: 147.54; DF: 299)*)

Geom.Mittel .........coiiiiiinnnnnn .066 (0.8)
Schulbildung
— BM(11Jahre) .....ccevvevennnnns 132 (1.2)
— BHS (13Jahre) .......covveuunnnn 064 (0.5)
— AHS (12Jahre) ............e0vnn. — .196 1.7
Alter

m20 i iiee et — 234 (2.0)
21-24 i i i .060 (0.5)
25 =28 ittt 174 (1.5)
Gegenwadrtige berufliche Stellung
— Arbeiter ... .iiiiiiiiiiiieee —.200 (14)
— einfache Angestellte ............. — .062 0.4)
— mittlere Angestellte ............. .060 0.4)
— qual. und leitende Angestellte ... 202 (1.5)
Sozialrechtliche Stellung
— Angestellte ..................... — .034 0.3)
— Beamte ............ciiiiiinn. — .360 3.0
— Arbeiter ...... ..ol 394 3.3)
Beurteilung der Entlohnung
— ,gut bezahlt” ................... — 442 (54)
— ,schlecht bezahlt“ ............... 442
Geschlecht
— ménnlich ................ ..., .146 (1.8)
— weiblich ........... ... o ool — .146
Interaktionseffekte hoherer Ordnung Matrizen B1 - B6

in Ubersicht 4

* LRCHSQ ... Likelihood-Ratio Koeffizient — DF ... Freiheitsgrade.
Werte in Klammern sind asymptotische t-Werte flir die Parameter.
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Empirische Produktionsforschung im Bildungsbereich:
Probleme, Ergebnisse und Implikationen
fiir Bildungspolitik und Ressourcenallokation

Von Manfred Weifl, Frankfurt

1. Einleitung

Nachlassendes Wirtschaftswachstum, zunehmende Staatsverschuldung
und Ausweitung des staatlichen Aufgabenbereichs haben in den letzten
Jahren zu einer spiirbaren Verschirfung der finanziellen EngpaBsitua-
tion in den 6ffentlichen Haushalten gefiihrt, die sich auch im Bildungs-
sektor nachhaltig auswirkte. War es lange Zeit moglich, die Mittelzu-
weisungen den gestiegenen Anforderungen anzupassen, mit denen das
Bildungswesen konfrontiert wurde, so haben inzwischen die Bildungs-
budgets die Grenzen der Expansionsmoglichkeit erreicht. Auch fiir die
kommenden Jahre diirfte angesichts der ungiinstigen Wachstumspro-
gnosen kaum ein nennenswerter realer Zuwachs der Bildungsausgaben
zu erwarten sein. Die Aussichten, dies auf dem Wege einer Neufestle-
gung der Prioritdten bei der staatlichen Aufgabenerfiillung zu errei-
chen, sind vor dem Hintergrund der Verlagerung des politischen Inter-
esses auf andere Bereiche, der riickldufigen Schiilerzahlen und der
wachsenden Unzufriedenheit mit dem o6ffentlichen Bildungswesen als
gering einzustufen.

Unter diesen Bedingungen ist dem in der Expansionsphase aus dem
Blick geratenen Aspekt der internen Effizienz, d.h. dem Zusammen-
hang zwischen eingesetzten Mitteln und Performanz des Bildungs-
systems, verstdrkte Aufmerksamkeit zu schenken. Die Forderung nach
einer Verbesserung der internen Leistungsfihigkeit impliziert, dafl
durch Ausschépfung ungenutzter Effektivierungspotentiale — speziell
durch interne Reallokation der Ressourcen — mit den gegebenen Mit-
teln ein héheres Performanzniveau realisiert wird. Dies schlieBt auch
die Freisetzung von Mitteln fiir die Wahrnehmung neuer Aufgaben ein.
Diesem Sachverhalt kommt insofern besondere Bedeutung zu, als da-
von ausgegangen werden kann, daB an das Bildungswesen in der nédch-
sten Zeit zusdtzliche Anforderungen — etwa im Zusammenhang mit
der Verbesserung der Situation auslidndischer Schiiler und dem Abbau
der Jugendarbeitslosigkeit — gestellt werden.
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Die Entwicklung geeigneter Strategien zur Verbesserung der inter-
nen Leistungsféhigkeit des Bildungssystems tiber eine effektivere Ver-
wendung der verfiigbaren Mittel setzt gesicherte Informationen iiber
die Wirksamkeit der eingesetzten Ressourcen voraus. Wihrend diese
Fragestellung von der Bildungsforschung in der Bundesrepublik —
speziell der Bildungsékonomie — bisher kaum thematisiert worden ist,
stellt sie in den USA schon seit langem einen wichtigen Schwerpunkt
empirischer Forschung dar. Im Zuge der Ende der 60er Jahre einset-
zenden Accountability-Bewegung sind dort zahllose Untersuchungen
durchgefiihrt worden, die zum Ziel hatten, im Rahmen einer umfas-
senden Offenlegung der die Systemperformanz beeinflussenden Fakto-
ren die Relevanz der ¢konomisch bedeutsamen bildungsbereichsspezifi-
schen Instrument-Variablen mit Blick auf die Formulierung von Poli-
tikempfehlungen sichtbar zu machen.

Diese ‘Studien stehen im Mittelpunkt des vorliegenden Beitrags. Im
Anschlufl an die Erérterung einiger grundlegender konzeptioneller
Aspekte und methodischer Probleme empirischer Wirkungsanalysen
im Bildungsbereich werden vorliegende Forschungsbefunde zur Res-
sourcenwirksamkeit skizziert und ihre Implikationen fiir Bildungspoli-
tik und Mittelallokation aufgezeigt.

2. Empirische Produktionsforschung im Bildungsbereich:
Probleme der Modellkonzeptualisierung und -spezifizierung

2.1 Vorbemerkung

Die Analyse von Beziehungen zwischen Ressourceneinsatz (= Input)
und den damit (in einem Produktionsvorgang) bewirkten (zielbezoge-
nen) Ergebnissen (= Output) ist Gegenstand realwissenschaftlicher
Produktionsforschung. Im Mittelpunkt steht dabei das Ziel, (1) das Zu-
standekommen des Output von Leistungserstellungsprozessen durch
Inputfaktoren zu erklidren (explikatorische Funktion) und (2) die auf
diese Weise gewonnenen Informationen zur Bewiltigung von Gestal-
tungsproblemen, speziell (unter Hinzuziehung von Kosteninformati-
onen) zur Identifikation 6konomisch effizienter Produktionsmdoglichkei-
ten, nutzbar zu machen (instrumentelle Funktion). Die effektive Wahr-
nehmung der beiden Funktionen im Rahmen empirischer Forschung
setzt die Existenz eines theoretisch fundierten konzeptionellen Modells
voraus, das den untersuchten Objektbereich adidquat abbildet und in
seinen Komponenten hinreichend spezifiziert, d. h. durch eindeutig defi-
nierte und operationalisierte Begriffe beschrieben ist.

Die Frage, wie ein solches Modell im Bildungsbereich konzipiert sein
miifite, kann erst beantwortet werden, wenn geklédrt ist, was als Out-
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put betrachtet werden soll, leitet sich daraus némlich die Spezfizierung
der Input-Komponente des Modells ab (vgl. z. B. Thomas 1971, Weif§
1982). Es kommen sehr unterschiedliche OQutput-Definitionen — und da-
mit Modelle — in Betracht, je nachdem, welches Erkenntnisinteresse
mit der Wirkungsanalyse verfolgt wird. Geht es um die Funktionalitit
des Bildungswesens in seiner Eigenschaft als gesellschaftliches Sub-
system, dann leitet sich der Output aus iibergeordneten gesamtgesell-
schaftlichen Zielen ab. Diesbeziigliche Analysen der Ressourcenwirk-
samkeit vermitteln einen Einblick in die externe Leistungsfihigkeit von
Bildungssystemen. Ist dagegen — wie im folgenden — das Augenmerk
auf die interne Leistungsfihigkeit gerichtet, dann stellen die system-
spezifischen Ziele die Bezugsgrundlage der Output-Definition dar (4hn-
lich Weihuhn 1977, Sadlack 1978).

Weitgehend Konsens besteht dariiber, dafl die Vermittlung von Qua-
lifikationen! zu den wichtigsten Funktionen von Schule und Unterricht
zdhlt und daB die Erfiillung dieser Funktion unter Wahrung von
Aspekten des Chancenausgleichs zu erfolgen hat, was bei Begriffsaus-
legung im sozialpolitischen Sinne (vgl. Fend 1980, S. 35; Treiber 1980,
S. 25 ff.) heilt: Beeintrdachtigungen des individuellen Qualifikationser-
werbs durch auBerschulische Einfliisse (vor allem aus dem familidren
Bereich) sind durch aktive Intervention tendenziell abzubauen.

2.2 Input-Output-Modell schulischer Qualifikationsproduktion
2.2.1 Output

Grundlage fiir die Output-Spezifizierung stellen die unterrichtlich zu
vermittelnden Qualifikationen — Kenntnisse, Fihigkeiten, Fertigkei-
ten und Einstellungen — dar, wie sie in mehr oder weniger spezifizier-
ter Form in den Lehrpldnen als Zielkategorien aufgefiihrt sind. Zur
Messung des Qualifikationsergebnisses eignen sich — mit Blick auf die
bei Messungen zu beachtenden Giitekriterien (Reliabilitdt, Validitat,
Objektivitdt) — verschiedene Arten von Tests, wobei einmal die End-
qualifikation, d.h. das Qualifikationsniveau, das der Schiiler nach Be-
endigung eines Bildungsprozesses aufweist, zum anderen der Qualifi-
kationszuwachs innerhalb eines bestimmten Zeitraums Gegenstand der
Betrachtung sein kann.

1 Der hier verwendete Qualifikationsbegriff weicht von jenen Definitionen
ab, die einen Verwertungsbezug beinhalten etwa derart, daB nur die im Be-
schaftlgungssystem nachgefragten Kenntnisse, Fahlgkelten etc. Qualifika-
tionen darstellen.
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Relativ weit fortgeschritten ist die Anwendung von Tests zur Ermitt-
lung des Qualifikationsniveaus im kognitiven Lernbereich.2 In der Pra-
xis werden {iberwiegend in der Testforschung entwickelte, allgemein
zugingliche standardisierte ,normorientierte” Schulleistungstests ein-
gesetzt, die den relativen Leistungsstand eines Schiilers in einem Fach
(spezielle Tests wie z.B. Lese-, Rechen-, Rechtschreib- und Fremd-
sprachenleistungstests) oder in mehreren Fichern (allgemeine Schul-
leistungstests) ,,summativ“ erfassen. Daneben liegen mittlerweile ver-
schiedene Tests zur Erfassung spezieller Fihigkeiten vor, z.B. Tests
zur Messung der Konzentration, Motorik, Wahrnehmung und Kreativi-
tat (vgl. im einzelnen Schwarzer, 1975, S. 758 ff.).

Herktmmliche ,normorientierte“ Schulleistungstests sind im allge-
meinen fiir einen Einsatz auf breiter Basis konzipiert, was eine Fest-
legung auf allgemeinverbindliche Ziele und Inhalte notwendig macht.
Sie kdnnen daher weniger genau das erfassen, was tatséchlich im Un-
terricht an Wissensinhalten vermittelt wurde. Dies ist einer der Griinde
dafiir, daB seit einiger Zeit in verstirktem MaBe die Anwendung ,,lehr-
zielorientierter (,kriteriumsorientierter’) Tests“ propagiert wird. Diese
Art von Tests bezieht sich direkt auf die im Unterricht verfolgten Lehr-
ziele. Mit ihrer Hilfe kann ermittelt werden, ob bzw. wie gut vom
Schiiler das in einem Lehrziel fixierte Endverhalten (,,Kriterium®) er-
reicht worden ist (vgl. hierzu u. a. Klauer et al. 1974; Herbig 1976).

Methodische Schwierigkeiten bereitet gegenwiértig noch die Erfas-
sung des Qualifikationszuwachses, der sich als Differenz der Rohwerte
(Anzahl der gelosten Aufgaben), die der Schiiler in einem Vor- und
Nachtest erreicht, ermitteln 148t (vgl. dazu etwa Harris 1967, Rost 1977).
Das zentrale Problem ist dabei ein ,Reliabilitéits-Validitdtsdilemma“
(Bereiter 1967): Die Reliabilitdt der Differenzwerte fillt um so nied-
riger aus, je hoher die Korrelation zwischen Vor- und Nachtest ist.
»Wenn umgekehrt diese Korrelation gegen Null strebt, wenn anschei-
nend die Tests groBtenteils Unterschiedliches messen, wird zwar unter
sonst gleichen Bedingungen die Reliabilitidt der Differenzen erhoht, de-
ren Interpretation als Lerngewinn jedoch problematisch” (Kiithn/Hesse
1979, S. 120).

Die individuellen Schulleistungswerte lassen sich zu verschiedenen
Verteilungsparametern verdichten, die sich zur Indikatorisierung unter-
schiedlicher Performanzkriterien in Erkldrungsmodellen eignen (vgl.

2 Was die Messung von Qualifikationsergebnissen des affektiven Lern-
bereichs betrifft, so kommen in erster Linie Verfahren der Selbsteinschit-
zung, mit denen etwa Einstellungen und Interessen erfafit werden, sowie pro-
jektive Tests zur Ermittlung von Motiven, Wiinschen, Bediirfnissen und Wer-
ten in Betracht (vgl. Schwarzer 1975, S. 760 £f.).
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z. B. Klitgaard 1974). In empirischen Wirkungsanalysen werden domi-
nant die mittlere Schulleistung charakterisierende Parameter verwen-
det, die die Messung qualifikatorischer Performanzeffekte gestatten.
Zur Beurteilung der chancenausgleichenden Performanz auf unterricht-
licher Ebene, bisher nur selten Gegenstand empirischer Wirkungsfor-
schung (vgl. Treiber 1980), sind Parameter heranzuziehen, die die Ega-
litdt von Qualifikationsergebnissen zwischen Individuen bzw. Gruppen
indizieren (z. B. Standardabweichung, gruppenspezifische Mittelwerte —
vgl. Krapp 1977). Der auf schulische Erkldrungsvariablen riickfiithrbare
Anteil gemessener Parameterverinderungen gibt Aufschlufl iiber das
schulische Egalisierungspotential.

2.2.2 Input

Wegen des Fehlens einer umfassenden, empirisch-wissenschaftlich
gesicherten ,, Produktionstheorie® ist es bisher nicht gelungen, die Deter-
minanten schulischer Qualifikationsproduktion vollstindig zu benen-
nen. Zwar liegen verschiedene Teiltheorien (z. B. Lerntheorien, Motiva-
tionstheorien) vor, die Hinweise auf einzelne relevante EinfluBbereiche
und -faktoren geben, Ursache-Wirkungs-Ketten zur hinreichenden
Strukturierung und Erklidrung des Gesamtprozesses der Qualifikations-
produktion lassen sich daraus jedoch nicht ableiten. Zur Spezifizierung
der Input-Komponente finden sich in der Literatur zahlreiche mehr
oder weniger theoretisch fundierte Modelle, die — bei zum Teil iiber-
einstimmender Grundstruktur — hinsichtlich ihrer inhaltlichen Akzen-
tuierung entsprechend den spezifischen Erkenntniszielen der jeweiligen
Disziplin, die der Verfasser vertritt, differieren (vgl. z. B. die Ubersicht
bei Leinhardt 1980).

Weitgehende Akzeptanz hat im Kontext Okonometrischer Unter-
suchungen ein auf Hanushek (1968 und 1978) zuriickgehendes konzep-
tionelles Modell der Qualifikationsproduktion gefunden, das explizit
oder implizit der Mehrzahl der hier im Mittelpunkt stehenden Wir-
kungsanalysen zugrunde liegt. Danach ist das Qualifikationsniveau (die
Schulleistung) beim i-ten Schiiler im Zeitpunkt t (@;;) eine Funktion
des kumulativen Einflusses von

— Faktoren des familiiren Hintergrunds des Schiilers (F;®),
— Peer-Group-Faktoren (P;®)
— schulischen Faktoren (S;®) und
— der ,natiirlichen“ Begabung des Schiilers (B;®).3
3 Abweichend vom Modell Hanusheks wurde hier auch der Vektor B mit

einem Zeitindex versehen, da sich die Fihigkeiten eines Schiilers im Zeit-
ablauf dndern.
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(€8] Q; =1 (F;0,P;®,5,®,B;®) .

Geht es darum, die innerhalb einer bestimmten Instruktionssequenz
(t — t*), z.B. eines Schuljahres, eingetretene Qualifikationsdnderung
(,value added®) zu ermitteln, dann ist Gleichung (1) wie folgt zu modi-
fizieren:

2) Q;; = g (F;(t-1%), P,(t-t*), S;(t-t*), B;(t-t%), @;*) .

Das skizzierte Modell in den beiden dargestellten Varianten 1d8t
bereits ein wesentliches Spezifikum schulischer Qualifikationsproduk-
tion erkennen: Wichtige Wirkfaktoren liegen auBerhalb des Disposi-
tionsbereichs der Entscheidungstriger im Bildungssystem, d. h. sie sind
von diesen als Erwartungsparameter zu betrachten. Zu den Gestaltungs-
parametern zdhlen im wesentlichen die im Vektor S zusammengefa3ten
schulischen Wirkfaktoren, von denen unter ékonomischen Gesichtspunk-
ten vor allem der in Ausgaben-/KostengréBen faBbare quantitative und
qualitative Input an personellen und materiellen Ressourcen interes-
siert.

Fiir die inhaltliche Strukturierung empirischer Wirkungsanalysen
gibt das Modell von Hanushek freilich wegen seines niedrigen Spezifi-
zierungsniveaus nur einen sehr groben Orientierungsrahmen ab. Um zu
einem tragfdhigen statistischen Modell zu gelangen, ist eine weiterge-
hende Spezifizierung notwendig, die zu einem Strukturmodell fiihrt,
das die theoretische Annahmenstruktur expliziert, d. h. die unterstell-
ten — hinsichtlich Art und Anzahl der Variablen sowie der Form ihrer
Verkniipfung spezifizierten — Ursache-Wirkungszusammenhédnge ab-
bildet.

Die Forderung nach einer theoriegeleiteten Spezifizierung des stati-
stischen Modells wird in empirischen Wirkungsanalysen — wenn iiber-
haupt — nur sehr unzureichend erfiillt (vgl. z. B. Levin 1980). In wel-
chem Ausmafl dadurch der Aussagegehalt der Analyseergebnisse be-
eintridchtigt wird, 148t sich erst abschétzen, wenn aufgezeigt werden
kann, wie stark theoretisches (Struktur-)Modell und statistisches Mo-
dell kontrastieren. Ein hinsichtlich der Erklidrungsannahmen und
Variablenverkniipfung theoretisch begriindetes und vollstdndig expli-
ziertes Strukturmodell kann hier zwar nicht vorgelegt werden, wohl
aber eine theoriegestiitzte konzeptionelle Bezugsgrundlage fiir die Mo-
dellspezifizierung.

Ausgangspunkt des im folgenden skizzierten Erkldrungsentwurfs ist
die Uberlegung, dal — wie es auch das Modell von Hanushek vorsieht
— der Qualifikationserwerb des einzelnen Schiilers mit den diesen be-
wirkenden Faktoren in Beziehung zu setzen ist. Mit Blick auf die hier
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Merkmale der

Lernsituation
Auf aktives Lernen . .
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Abb. 1: Erkldrungsfaktoren schulischer Qualifikationsproduktion

im Mittelpunkt stehenden schulischen Ressourcen impliziert dies, dafl
Variablen zu verwenden sind, die den vom einzelnen Schiiler bean-
spruchten Ressourcen-Input, die Nutzung der verfiigbaren Bestinde an
personellen und materiellen Ressourcen, erfassen. Als ein geeignetes
MaB der Ressourcennutzung kann die Quantitdit schulischer Instruk-
tion, die der Schiiler widhrend eines bestimmten Zeitraumes in einem
bestimmten Fach erhalten hat, betrachtet werden.! Diese Zeitmenge
ergibt sich aus der nominellen — durch die Linge des Schuljahres, die
Anzahl der Schultage und die tédgliche Stundenzahl bestimmte — Zeit,
verringert um Stundenausfall und Fehlen des Schiilers. Unmittelbar
leistungsrelevant ist davon allerdings nur die Zeit, die sich auf ,akti-
ves“ Lernen® des Schiilers bezieht. Zu ergénzen ist diese Zeitmenge um
aullerschulische aktive Lernzeiten.

Die auf aktives Lernen spezieller Lehrstoffinhalte verwendete Zeit-
menge eines Schiilers und der daraus resultierende produktive Effekt,
d. h. Beitrag zum Qualifikationserwerb, héngt von verschiedenen, in der
Wirkkette unterschiedlich lokalisierten (d.h. direkt und indirekt wir-
kenden) und zum Teil in einem Interaktionszusammenhang stehenden
Faktoren ab, ndmlich (vgl. Abb. 1):

(a) Merkmalen der Schiilerpersonlichkeit und

(b) Merkmalen der jeweiligen Lernsituation.

4 Die folgenden Ausfithrungen basieren auf neueren Lehr-Lern-Modellen,
in denen Zeitparameter als zentrale Erkldrungsvariable schulischer Lei-
stungsdifferenzen betrachtet werden (vgl. vor allem Harnischfeger / Wiley
1977; Treiber 1982, S. 12 - 36).

5 Die aktive Lernzeit wird im allgemeinen anhand der Aufmerksamkeit
und Beteiligung von Schiilern im Unterricht beschrieben.
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Zur ersten Gruppe von Erkldrungsfaktoren zdhlen kognitive Merk-
male des Schiilers wie Fahigkeiten, Kenntnisse und Fertigkeiten — sie
beeinflussen die vom Schiiler benédtigte Zeitmenge zur Bewiltigung
eines bestimmten Lernstoffes (vgl. Bloom 1971) — und affektive Merk-
male wie Interessen, Einstellungen und Selbstbild. Diese Faktoren wer-
den geprigt von
(aa) den im Elternhaus vorfindbaren Bedingungen wie vor allem An-

forderungs- und Wertstruktur, Erziehungsverhalten, Ausmal} und
Qualitdt direkter unterrichtsbegleitender Lernhilfen und

(ab) Einfliissen der Bezugsgruppe der Gleichaltrigen (z. B. deren Wert-
struktur und Normorientierung).

Zur zweiten Gruppe z#éhlen die Qualitdt der erhaltenen Instruktion
charakterisierende Faktoren wie z. B. Sozialform des Unterrichts (Klas-
senunterricht, Gruppenarbeit, Einzelarbeit), Gruppengréfie, Unterrichts-
verhalten des Lehrers (z. B. Interaktionsstil, Motivierungsféhigkeit,
Darbietung des Lehrstoffes), Formen der Binnendifferenzierung und
Individualisierung, Art und Umfang des Medieneinsatzes.

Der wesentliche Vorzug der Verwendung zeitdefinierter Variablen
zur Messung der Ressourcennutzung ist darin zu sehen, daB damit eine
eindeutige quantitative Bezugsgrundlage gegeben ist, die nicht nur eine
wesentliche Voraussetzung fiir Produktivitdtsuntersuchungen, sondern
auch fiir die kostenméfBige Erfassung des Ressourcen-Input bei Kosten-
und Kosten-Wirksamkeits-Analysen darstellt.

2.3 Konzeptionelle Mingel und methodische Probleme
empirischer Wirkungsanalysen

Das statistische Modell, das der Mehrzahl der Untersuchungen zur
Ressourcenwirksamkeit zugrunde liegt, ist dadurch gekennzeichnet, dafl
ein (direkter) linearer Zusammenhang zwischen einer Output-Variablen
(im allgemeinen Ergebnissen in einem standardisierten Schulleistungs-
test) und einer — meist theoretisch nicht ndher begriindeten — Anzahl
von (explanatorischen) Input-Variablen unterstellt wird, die vornehm-
lich den ersten drei der in Gleichung (1) ausgewiesenen Einfluflbereiche
zuzuordnen sind (vgl. Gleichung (3)).

(3) Q=a-|—b1X1+b2X2+...+an,,+e
mit

® = Qualifikationsoutput
Xy, X5, ..., X, = n Input-Variablen der Variablengruppen

(1) Familienhintergrund (z.B. Familieneinkommen, Bil-
dungsstand der Eltern, Beruf des Vaters, Wohnver-
hiltnisse, Familiengréfie);



Empirische Produktionsforschung im Bildungsbereich 127

(2) Peer-Group-Einfliisse (z. B. soziale, ethnische, lei-
stungsmiBige Zusammensetzung der Klasse, Aspira-
tionsniveau der Mitschiiler);

(3) schulische Faktoren/Ressourcen (z.B. Ausgaben pro
Schiiler, Lehrergehalt, Ausstattung mit Lehr-/Lern-
mitteln, Alter der Schulgeb&dude, Klassengréfie, Lehrer-
merkmale);

(4) Schiilermerkmale (z.B. Geschlecht, Alter, Selbstkon-
zept, Bildungsaspiration)

by, by, ..., b, = Gewichtungskoeffizienten der Input-Variablen
e

Residualterm (Anteil von @, der nicht durch die Input-
Variablen erkldrt werden kann)

Die Outputrelevanz der einzelnen Erkldrungsvariablen wird in aller
Regel mit Hilfe der Methode der multiplen Regressionsanalyse ermit-
telt. Die Effektschétzung erfolgt dabei in der Weise, daBB entweder der
jeweils erklérte Anteil an der Kriteriumsvarianz, d.h. Beitrag zum
BestimmtheitsmaBl R2 (Verfahren der Varianzpartition), oder partielle
Regressionskoeffizienten bestimmt werden (vgl. im einzelnen S. 132 ff.).
Effektschdtzungen auf der Basis von Gleichung (3) sind fiir verschiedene
Analyseebenen (Schulbezirke, Schulen, Klassen, einzelne Schiiler) vor-
genommen worden, wobei meist Querschnittsdaten unterschiedlichen
Aggregationsniveaus Verwendung finden.

Bevor die wichtigsten Befunde der Studien dargelegt und ihre Impli-
kationen fiir Bildungspolitik und Mittelallokation erdrtert werden, sind
zunichst im Rahmen einer detaillierteren Betrachtung einzelner Aspekte
des methodischen Vorgehens konzeptionelle Mingel der Untersuchun-
gen und grundlegende Probleme, die sich bei empirischen Wirkungs-
analysen einstellen, herauszuarbeiten. Vor diesem Hintergrund kénnen
der Aussagewert der Analyseergebnisse angemessen beurteilt und An-
satzpunkte fiir methodische und konzeptionelle Verbesserungen aufge-
zeigt werden.

(1) Selektion und Messung der Output- und Input-Variablen

In der iiberwiegenden Mehrzahl der Fille wird nur eine Output-
Dimension, ndmlich kognitive Qualifikationen, beriicksichtigt. Eine
solche Einschrinkung des Wirkungsbereichs liee sich nur dann recht-
fertigen, wenn die Schulen ihre Ressourcen ausschliefilich zur Produk-
tion kognitiver F&higkeiten einsetzten oder aber die verschiedenen
Qualifikationen in einem konstanten Verhiltnis zueinander stehende
»2Kuppelprodukte“ darstellten. Beide Annahmen sind mnicht haltbar, so
daB eine auf die kognitive Dimension reduzierte Effektmessung die
schulische Produktionsleistung nur unvollstindig widerspiegelt. Die
Studien konnen deshalb auch nur ein unzureichendes Bild von der
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Produktivitdt der eingesetzten Ressourcen vermitteln. Die ermittelten
Koeffizienten reprisentieren nicht nur technische Zusammenhénge
(Wirkung der Input-Variablen auf kognitive Lernergebnisse), sondern
zugleich auch die relative (interschulisch differierende) Bedeutung der
einzelnen Output-Dimensionen bei der Qualifikationsproduktion (vgl.
auch Brown/Saks 1975). Soll der Tatsache Rechnung getragen werden,
daB3 es sich bei der schulischen Vermittlung von Qualifikationen um
,Mehrproduktproduktion“ handelt und zwischen den verschiedenen
Output-Dimensionen Wechselbeziehungen bestehen®, dann ist die Para-
meterschitzung auf der Basis eines interdependenten Mehrgleichungs-
modells vorzunehmen. Vereinzelt ist mit einem solchen Modell gear-
beitet worden (vgl. z. B. Levin 1970; Cohn/Millman 1975).

Was die Messung der dominant erfaliten kognitiven Qualifikationen
betrifft, so erfolgt diese gewdhnlich anhand von Ergebnissen in stan-
dardisierten normorientierten Schulleistungstests. Es ist bereits oben
darauf hingewiesen worden, dafl diese Tests mehr allgemeine intellek-
tuelle Fahigkeiten messen als das, was konkret im Unterricht an Wis-
sensinhalten vermittelt wurde, so daB ihre diesbeziigliche inhaltliche
Validitdt unbefriedigend ist (vgl. auch Berliner 1980). Es konnte ver-
schiedentlich gezeigt werden, daB bei Verwendung solcher Tests der
nachweisbare unterrichtlich bewirkte Qualifikationseffekt reduziert
wird (vgl. z. B. Madaus et al. 1979).

In den meisten Féllen stellt nicht die individuelle Schulleistung,
sondern das mittlere Leistungsniveau von Schulklassen oder — h&ufiger
noch — das von Schulen das Effektkriterium dar. Bei Verwendung von
Schulmittelwerten 148t sich lediglich die interschulische Output-Varianz
erklidren, die nach Schétzung von Averch et al. (1972) nur etwa 30 Pro-
zent der Gesamtvarianz ausmacht. Als ein Manko ist ferner die Tat-
sache zu betrachten, dal nur in einigen wenigen Untersuchungen die
Outputegalitidt indizierende Verteilungsparameter als Effektkriterium
beriicksichtigt werden.

Die Auswahl der Input-Variablen wird mehr von Intuition und den
jeweils verfiigbaren Daten als von einem theoretischen Konzept be-
stimmt. Die Folge ist, daB die Studien hinsichtlich der spezifizierten
Erklarungsvariablen zum Teil erheblich differieren — dies erschwert
die Vergleichbarkeit der Analyseergebnisse —, wichtige Qualifikations-
Determinanten unerfafit bleiben und die eigentlich interessierenden

6 Wechselwirkungen bestehen etwa zwischen kognitiven und affektiven
Output-Dimensionen: Z. B. hingt die Leistung eines Schiilers in einem Fach
von dem bei ihm dafiir vorhandenen Interesse ab, das seinerseits von den
unterschiedlichen Anregungsbedingungen (z. B. der Motivierungsfihigkeit des
Lehrers) beeinfluBt wird. Die Leistung in einem Fach wiederum wirkt sich
auf die Bereitschaft des Schiilers aus, sich mit dem Fach zu beschiftigen.
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EinfluBfaktoren (theoretischen Variablen) h#ufig nur durch Proxy-Va-
riablen représentiert werden.

Das Fehlen wichtiger Erkldrungsvariablen wirkt sich dahingehend
aus, dafl durch die im Modell beriicksichtigten Input-Variablen — falls
Orthogonalitét zwischen diesen und den unerfaften Variablen besteht —
ein geringerer Anteil der Kriteriumsvarianz aufgeklart wird. Korre-
liert eine fehlende Variable allerdings mit solchen des Modells, dann
kann dies, je machdem, wie stark der Zusammenhang ist, zu einer er-
heblich verzerrten Effektschétzung fithren. In vielen Untersuchungen
fehlen beispielsweise wichtige schiilerbezogene Variablen, so vor allem
Intelligenz und Motivation. Da diese aber erwiesenermafBlen mit Merk-
malen des familidren Hintergrunds h#ufig positiv korrelieren, fithrt
dies bei den aus diesem Bereich erfaBten Variablen zu iiberhéhten
Schatzwerten.

Eine Beeintrdchtigung der Effektschitzungen ist weiterhin dadurch
zu erwarten, daB ein GroBteil der theoretischen EinfluBfaktoren auf-
grund der bevorzugten Verwendung von leicht zugénglichen Daten, die
meist fiir andere Zwecke erhoben worden sind, und unklarer konzep-
tioneller Vorstellungen durch Proxy-Variablen abgebildet werden. Dies
trifft zum Beispiel fiir Merkmale des familidren Hintergrunds zu, die
in aller Regel nicht direkt, sondern anhand verschiedener Indikatoren
des soziotkonomischen Status (Familieneinkommen, Bildungsgrad der
Eltern und Beruf des Vaters) gemessen werden. Der konzeptionellen
Vorstellung nach wiren Merkmale wie h&usliches Anregungspotential,
Erziehungsverhalten, Anforderungs- und Wertstruktur u. d. zu erfassen.
Zwar korrelieren diese hoch mit den Statusmerkmalen, so dafl das Kri-
terium der Validitdt hinreichend erfiillt ist; da es sich allerdings bei
den Statusmerkmalen nur um Surrogat-Indikatoren fiir einen mit
Qualifikationsergebnissen in einem ursdchlichen Zusammenhang ste-
henden Sachverhalt handelt, wird nicht nur die Interpretierbarkeit der
Ergebnisse erschwert, sondern auch deren instrumentelle Umsetzung,
denn: Eine wirkungsvolle EinfluBnahme auf den Qualifikationserwerb
beim Schiiler hat an Kausalfaktoren und nicht an den mit diesen nur
korrelierenden Sachverhalten anzusetzen.” Ein anderes Beispiel, das
die Problematik von Proxy-Variablen verdeutlicht, ist die Verwendung
des Lehrergehalts zur Messung von Merkmalen der Lehrerqualitat.
Cohn/Millman (1975) merken diesbeziiglich an: ,... the assumption
that teacher salaries are a good proxy for teacher input implies that
salaries alone are a goed measure of teacher productivity. It would be

7 Es ist etwa kaum anzunehmen, dafB iiber eine Anhebung des laufenden
Einkommens eine nachhaltige Wirkung auf die schulischen Leistungen zu
erreichen ist.

9 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 137
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surprising if such an implication can be shown to be true, in light of
the fact that salaries take no account of teacher’s talents, enthusiasm,
resourcefulness, an dedication to the profession“ (S.19). Verschiedene
Studien weisen denn auch fiir direkt gemessene Qualitdtsmerkmale wie
verbale Fahigkeiten und Berufserfahrung®, die hidufig verwendet wer-
den, einen im Vergleich zum Lehrergehalt grofieren produktiven Effekt
nach (vgl. z. B. Bowles 1970, King 1976).

Die Problematik ungenauer Variablenmessung zeigt sich mit beson-
derer Deutlichkeit bei den schulischen Ressourcen. In den meisten Un-
tersuchungen wird von vorfindbaren ,,Ressourcenbesténden®, beschrie-
ben durch quantitative und qualitative Merkmale, ausgegangen statt
von der Ressourcennutzung durch den einzelnen Schiiler, wie es das
oben beschriebene konzeptionelle Modell vorsieht. Es erscheint plau-
sibel, daB das Vorhandensein eines bestimmten Potentials an Einsatz-
faktoren eine notwendige, aber keine hinreichende Bedingung fiir das
Eintreten produktiver Effekte ist. Entscheidend ist vielmehr die fak-
tische Nutzung der Ressourcen durch den einzelnen Schiiler im Lehr-
Lern-ProzeB. Selbst wenn man von dem in einzelnen Schulklassen
vorfindbaren Ressourcenbestand ausgeht, ist anzunehmen, da gleich-
wohl erhebliche interindividuelle Unterschiede hinsichtlich der Nut-
zungsintensitdt bestehen. Diese Unterschiede diirften vermutlich gréer
sein als die beziiglich der Quantitdt und Qualitdt des Ressourcenbe-
standes feststellbare Streubreite. Darauf deutet auch die Tatsache hin,
daB fiir zeitdefinierte Variablen im allgemeinen ein stirkerer positiver
Zusammenhang mit Schulleistungen nachgewiesen wird als fiir Varia-
blen der quantitativen und qualitativen Ressourcenausstattung (vgl.
z.B. die Ubersicht bei Fisher/Filby/Marliave 1977; Frederick/Walberg
1980).

Abweichend von der konzeptionellen Vorstellung, Input-Output-Be-
ziehungen auf Schiilerebene zu erfassen, werden in den meisten Stu-
dien aggregierte Daten verwendet, wobei h#ufig die Aggregatebenen
differieren: Z. B. werden schiilerbezogene Daten des familidren Hinter-
grunds mit Daten von Schulen und/oder Schulbezirken fiir die schuli-
schen Variablen — da diese in der Regel nur auf dieser Ebene ver-
fiigbar sind — in Verbindung gebracht. Durch Bildung von Durch-
schnittswerten fiir die Schulvariablen werden aber bedeutsame intra-
schulische Varianzen eliminiert, wodurch das Erkldrungspotential die-
ser Variablen reduziert wird.?

8 Allerdings stellen auch diese Markmale nur Proxy-Variablen der Quali-
tidt unterrichtlicher Interaktion dar.

9 Zur Frage des Einflusses unterschiedlicher Analyseebenen und der Aggre-
gation von Daten auf die Effektschéitzung vgl. z. B. Burstei<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>