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Zusammenfassung

I. Gegenstand und Ziel der Untersuchung

Diese Untersuchung Uber die Veranderung und Modernisierung der Arbeitswelt von Hochschulabsol-
ventinnen und -absolventen geht zwei wichtigen, miteinander zusammenhéngenden Phdnomenen des
Wandels hoch qualifizierter Arbeit nach, die im Mittelpunkt vieler Diskussionen Uber die Modernisie-
rung des Beschéftigungssystems stehen: Der erste Teil befasst sich mit der Frage, inwieweit der im
letzten Jahrzehnt des 20. Jahrhunderts behauptete Wandel des Beschéaftigungssystems zu erkennbar
verénderten Formen der Erwerbsarbeit unter Hochschulabsolventinnen und -absolventen gefuihrt hat
und welche Folgen sich daraus ggf. fiir die berufliche Stellung von hoch Qualifizierten ergeben. Die
Entwicklung der Beschaftigungsformen in den 90er Jahren konnte anhand der turnusméRig stattfin-
denden HIS-Absolventenbefragungen der Jahrgange 1984, 1989, 1993 und 1997 nachgezeichnet wer-
den. Ausgangspunkt war jeweils die erste berufliche Tatigkeit nach dem Examen. Die Verénderung
der Beschéftigungsformen im Laufe der beruflichen Entwicklung eines Absolventenjahrganges wurde
vorwiegend auf der Grundlage der ersten und zweiten Befragung des Priifungsjahrganges 1993, ein
Jahr und funf Jahre nach dem Hochschulabschluss analysiert.

Der zweite Teil der Untersuchung befasst sich mit Veranderungen der betrieblichen Arbeitsformen
und -bedingungen, die in den spaten 80er und friihen 90er Jahren mit Schlagworten wie Lean Produc-
tion, Globalisierung, Total Quality Management, Outsourcing, Abbau von Hierarchien, fraktale Fabrik
u. a. belegt waren. Erstmalig werden anhand detaillierter Abfragen die konkreten betrieblichen Bedin-
gungen und Organisationsstrukturen in den Arbeitsumgebungen, in denen die jungen hoch Qualifizier-
ten beschéaftigt sind, als Typen unterschiedlicher Betriebsstrukturen und unterschiedlicher Modernitét
klassifiziert. Damit lassen sich die Arbeitsstatten der hoch Qualifizierten nach den Branchen, den Be-
triebsgrofien, dem Akademisierungsgrad der Betriebe und weiteren Merkmalen prézise beschreiben.

Die Untersuchung fokussiert im letzten Teil auf Zusammenhange zwischen Betrieben unterschiedlich
moderner innerer Organisation und daraus folgenden Anforderungen an die beruflichen Kompetenzen
hoch qualifizierter Fachkréfte. Die empirische Grundlage des zweiten und dritten Teils dieser Studie
bildet im wesentlichen die zweite Befragung der Hochschulabsolventen 1993, die im Jahr 1998/99,
also ca. flinf Jahre nach dem akademischen Erstabschluss durchgefuhrt wurde. Es handelt sich um ein
Teilergebnis des von BMBF geforderten HIS-Projektes: ,,Wandel der Industrie- und Dienstleistungs-
gesellschaft und Beschaftigung von Hochschulabsolventen®.

Il. Entwicklung und Bestimmungsmerkmale sich wandelnder Beschaftigungsformen von
Hochschulabsolventinnen und -absolventen in den 90er Jahren

Entwicklung der Beschéaftigungsformen von Hochschulabsolventinnen und -absolventen beim Berufs-
start in den 90er Jahren

In Deutschland wie in den meisten L&ndern Europas hat sich in den vergangenen 15 Jahren eine allge-
meine Tendenz zur Zurickdrangung von Normalarbeitsverhéltnissen in Relation zu anderen Erwerbs-
formen durchgesetzt. Unabhéngig davon, ob man dies mehr der Gewinnung neuer Erwerbsgruppen
oder einer mit dem wirtschaftlichen Wandel einhergehenden Veranderung in den Beschéftigungsstra-
tegien der Betriebe zuschreibt: im Gesamtensemble der Beschéftigung schwindet der Anteil unbefris-
teter abhangiger Vollzeiterwerbsarbeit. Eine solche Entwicklung lasst sich auch flr die beruflichen
Einstiegsstellen der Hochschulabsolventinnen und -absolventen dieses Zeitraumes belegen. Die Ver-
anderung beruht weitgehend auf Entwicklungen in der privaten Wirtschaft. Deutlich angestiegen sind:
befristete Vollzeitbeschaftigung, Honorar- bzw. Werkvertrdge und eindeutig unterqualifizierte Be-



schaftigung unabhdngig von weiteren Merkmalen der Beschéftigungsform. Selbstédndigkeit konnte
sich in diesem Zeitraum nicht verstérkt etablieren. Die Verdnderung der Erwerbsformen in diesem Be-
schaftigungssegment geht primar auf verénderte Einstellungspraktiken in tradierten akademischen Be-
rufsfeldern zuriick. Die Zunahme von Befristungen der ersten Stellen - vor allem von befristeten VolI-
zeitstellen - setzte in gréBerem Umfang erst nach der Trendumkehr der Beschaftigungskrise der 90er
Jahre ein.

Fir den offentlichen Dienst stellt sich die Ausgangslage voéllig anders dar: Direkt nach dem Examen
sind Normalarbeitsverhéaltnisse lediglich unter Absolventinnen und Absolventen der Fachhochschulen
von Bedeutung. Die Entwicklung der Beschéftigungsformen dieser Gruppe ist relativ komplex und
wird Uberlagert von den Folgen weitreichender Privatisierungen o¢ffentlicher GroRRbetriebe. Vor allem
bei Ingenieurinnen und Ingenieuren sind seit dem Jahrgang 1993 starke Tendenzen zu eindeutig unter-
qualifizierten Berufseinstiegen erkennbar, die sich auch unter den verénderten Bedingungen gegen
Ende der 90er Jahre nicht mehr auf das friher niedrige Niveau zurlick entwickelten. Bei Berufsein-
steigern mit universitaren Abschlussen sind im Offentlichen Dienst insgesamt weder die Befristung
von Stellen noch zeitreduzierte Anfangsstellungen auf dem Vormarsch.

Geschlecht: Der groRte Teil des Riickgangs von Normalarbeitsverhéltnissen in den 90er Jahren in der
privaten Wirtschaft ist konzentriert auf ménnliche Berufsanfanger. Der offentliche Dienst weist aulRer
einem leichten voriibergehenden Anstieg von unbefristeten Vollzeitstellen beim 93er Jahrgang bei kei-
ner der nach Geschlecht und Kindern differenzierten Gruppen bedeutende Verdnderungen hinsichtlich
der Beschaftigungsformen auf.

Branchen: Der Rickgang von Normalarbeitsverhdltnissen in der privaten Wirtschaft ist auf zwei Be-
reiche konzentriert: das produzierende und verarbeitende Gewerbe und den Bereich Bildung/For-
schung/Kultur. Bei beiden hat sich die Reduzierung dieser Erwerbsformen auch nach dem Ende der
Beschaftigungskrise in den 90er Jahren, wenn auch gebremst, fortgesetzt.

BetriebsgroéRe: Je geringer die Zahl der Beschaftigten, um so kleiner ist in Betrieben der privaten
Wirtschaft der Anteil der Normalarbeitsverhaltnisse. Dies geht jedoch nicht mit mehr befristeten Stel-
len einher; im Gegenteil sinkt mit der Zahl der Beschéftigten auch der Anteil befristeter Arbeitsver-
héltnisse. Kompensiert werden die geringeren Anteile angestellter Erwerbsformen in kleineren Betrie-
ben durch entsprechend héhere Quoten Selbsténdiger, auf der Basis von Honorar- bzw. Werkvertragen
Beschéftigter sowie unterqualifiziert eingesetzter Berufsanfanger.

Alte und neue Lander: Der regionale Vergleich zeigt, dass die Beschéftigungsformen der Universi-
tatsabsolventinnen und -absolventen des Jahrgangs 1993 aus den neuen L&ndern die Tendenz zum Ab-
bau von Normalarbeitsverhaltnissen nicht verstarkt haben, sondern im Gegenteil voriibergehend ha-
ben abschwachen kdnnen. Danach nédherten sich die Beschaftigungsformen der Absolventinnen und
Absolventen der neuen Lander denen der alten Lander stark an, so dass beim Berufsstart des Jahr-
gangs 1997 kaum noch Unterschiede zwischen Absolventinnen und Absolventen beider Regionen er-
kennbar sind. Diese gilt fiir den privaten Sektor sowie grotenteils auch fiir den 6ffentlichen Dienst.

Entwicklung der Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen des Prifungsjahrgangs
1993 bis funf Jahre nach dem Examen

Die beruflichen Integrations- und Desintegrationsprozesse beim Ubergang aus den beruflichen An-
fangsstellungen in Erwerbsformen, die bis ca. flinf Jahre nach dem Studienabschluss aktuell bzw. zu-
letzt ausgelibt wurden, sind von hoher Dynamik. Fur fast 70 Prozent der Absolventinnen und Absol-



venten hat sich die Beschaftigungsform in dieser Zeitspanne verandert - meist in Richtung Stabilisie-
rung der Beschéftigung. Die beruflichen Konsolidierungsprozesse verlaufen je nach Startposition un-
terschiedlich, was die Vermutung stiitzt, dass unsichere bzw. atypische Berufseinstiege sich in den be-
ruflichen Werdegéngen tendenziell nachteilig auswirken.

Der Vergleich der Erwerbsformen der ersten Téatigkeit nach dem Examen mit den finf Jahre nach dem
Examen gultigen Beschaftigungsformen ergibt zwar einen Anstieg der Normalerwerbstétigkeit; dies
kann aber nicht dartiber hinwegtduschen, dass in der privaten Wirtschaft im Vergleich zum Referenz-
jahrgang 1989 von einer leicht riicklaufigen Beschéftigungssicherheit auch im spateren Verlauf der
beruflichen Werdegénge der Absolventinnen und Absolventen 1993 auszugehen ist.

Die im Funf-Jahres-Zeitraum sich vollziehenden Verdnderungen der Beschéftigungsformen dieses
Priifungsjahrgangs 1993 im offentlichen Dienst sind stark vom Ubergang aus Zweitausbildungsphasen
in regulére Erwerbstétigkeit gepragt. Binnen der ersten Berufsjahre erhéhen sich sowohl die Anteile
von Normalerwerbstétigkeit als auch von befristeter Vollzeitbeschéftigung und unbefristeter Teilzeit-
tatigkeit. Die Anstiege der Nicht-Normalarbeitsverhaltnisse erklaren sich weitgehend aus vorgezeich-
neten fachlich-professionellen Berufsverldaufen nach dem Abschluss des Referendariats und der AiP-
Phase.

Die Beschéftigungsformen der zunéchst in schwieriges Fahrwasser geratenen Ingenieurabsolventin-
nen und -absolventen in der privaten Wirtschaft erfahren im Verlauf eine erkennbare ,,Normalisie-
rung“. Ahnlich verbesserten sich Absolventinnen und Absolventen der Mathematik und Naturwissen-
schaften. Die beim ,,Krisenjahrgang” 1993 relativ hdufigen Berufseinstiege in unterqualifizierte Jobs
werden weitgehend korrigiert. Nur bei Absolventinnen und Absolventen der Human- und Geisteswis-
senschaften sowie der Lehramtsstudiengénge bleibt ein relativ hoher Anteil inadéquater Beschafti-
gung auch fiinf Jahre nach dem Examen erhalten.

Im offentlichen Dienst stellen nunmehr Normalerwerbstétige zwar die groRte Gruppe, sie bleiben je-
doch deutlich unterhalb der Anteile in der privaten Wirtschaft. Zu diesem geringen Anteil tragen pri-
maér professionstypische Verbleibsformen bei, wie etwa die der Absolventinnen und Absolventen der
Humanmedizin, der Mathematik/Naturwissenschaften und der Geistes- und Humanwissenschaften.

Geschlecht und Kinder: Im Zeitverlauf der ersten finf Jahre nach dem Examen offenbart sich die
geschlechtsspezifisch unterschiedliche Wirkung der Elternschaft auf die Entwicklung der Beschafti-
gungsformen von Absolventinnen und Absolventen. Zunéchst wird deutlich, dass weder der Zeitpunkt
der Geburt des ersten Kindes noch die Vaterschaft iberhaupt fiir die Entwicklung der Beschaftigungs-
formen von Mannern eine wesentliche Rolle spielen. Bei Absolventinnen entwickeln sich die Be-
schaftigungsformen stark auseinander: Es kann davon ausgegangen werden, dass unter gegebenen Be-
dingungen die beruflichen Chancen von Frauen mit Kinderwunsch steigen, wenn sie vor seiner Reali-
sierung ein Stiick beruflicher Etablierung hinter sich gebracht haben. In der Gesamtbeurteilung lassen
sich hinsichtlich einer umfassenderen Beteiligung hoch qualifizierter Frauen an den etablierten Be-
schaftigungsformen und somit eines effizienteren Einsatzes weiblicher Humanressourcen weder im
offentlichen Dienst noch in der privaten Wirtschaft entscheidende Fortschritte erkennen.

Branchen: Im privaten Sektor halt das produzierende und verarbeitende Gewerbe im Zuge der beruf-
lichen Integration in den ersten funf Jahren nach dem Examen noch am starksten an Normalarbeits-
verhaltnissen fest. Selbstandigkeit wird innerhalb des flinfjahrigen Beobachtungszeitraumes vor allem
im privaten Dienstleistungssektor und im Bereich Bildung/Forschung/Kultur realisiert. Besonders we-
nig gesicherte Beschaftigung ist in letzterem Bereich gegeben.

Die im offentlichen Dienstleistungssektor beschaftigten Absolventinnen und Absolventen setzen sich
Uberwiegend aus medizinischen, sozialpflegerischen sowie geistes- und humanwissenschaftlichen
Studiengéngen zusammen. Entsprechend hoch ist auch finf Jahre nach dem Examen noch der Anteil
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befristeter, Gberwiegend vollzeitiger Erwerbsformen. Im Offentlichen Bildungs-, Forschungs- und
Kulturbereich erreichen Normalarbeitsverhéltnisse den geringsten Anteil aller Wirtschaftsbereiche.
Die oOffentliche Verwaltung erweist sich dagegen nach wie vor als besonders beschéftigungssicher.

BetriebsgroRe: Der Vergleich der Erwerbszustande zu beiden Zeitpunkten - ein und funf Jahre nach
dem Examen - zeigt deutlich, dass die Zunahme von Normalerwerbstatigkeit in Betrieben mit hoher
und mittlerer Beschéaftigtenzahl am stérksten ausfallt. Auch erweist sich der Verbleib in Normalar-
beitsverhéltnissen bei groRen und mittleren Betrieben als vergleichsweise stabil. Die Verédnderung der
Erwerbsformen in kleinen Betrieben ist durch eine geringere Zunahme bzw. eine Abnahme (bei unter
fiinf Beschéftigten) von unbefristeter Vollzeiterwerbstétigkeit gekennzeichnet. Bei letztgenannten ist
ein erheblicher Zuwachs an Selbstandigkeit zu verzeichnen. Bemerkenswert ist, dass sich nur in klei-
nen Betrieben ein nicht zu vernachléssigender Teil von Beschéftigten (i.d.R. Mdtter) in unbefristeter
Teilzeittatigkeit befindet.

Akademisierungsgrad: Die seit mehreren Jahrzehnten stetige Zunahme der Anteile von hoch Quali-
fizierten an den Erwerbstatigen wird allgemein mit erhohtem Forschungs- und/oder Innovationspoten-
tial sowie mit modernen Dienstleistungsstrukturen in Verbindung gebracht. Betrieben mit hohem Aka-
demisierungsgrad werden dariiber hinaus meist Beschéftigungsstrukturen zugerechnet, die von tra-
dierten Normalarbeitsverhéltnissen in Richtung flexiblerer Erwerbsformen abweichen.

Die Vermutung eines direkten linearen Zusammenhangs von flexiblen Beschéftigungsformen und
Akademisierungsgrad der Betriebe ist fiir die private Wirtschaft nicht eindeutig zu bestatigen. Zwar
sinkt mit steigendem Akademisierungsgrad der Anteil Normalerwerbstétiger; die komplementaren Zu-
waéchse sind jedoch im privaten Sektor vor allem bei den Selbstdndigen und kaum bei den sog. atypi-
schen abhéngigen Erwerbsformen zu finden. Im 6ffentlichen Dienst hingegen ist der Anteil von befris-
teter und unbefristeter Teilzeitarbeit um so grofer, je hoher der Akademisierungsgrad ist.

Bedingungen der Beschéftigung in unterschiedlichen Erwerbsformen

Die Beschéftigung in verschiedenen Erwerbsformen zieht vielfaltige Variationen in den beruflichen
Bedingungen nach sich. Dies gilt vor allem fur die beruflichen Stellung, das Einkommen, die betrieb-
lichen Funktionen und die Adaquanz der Beschaftigung. Auf der Ebene der subjektiven Wahrneh-
mung zeigen sich zudem Zusammenhénge zwischen der jeweils gegebenen Beschéftigungsform und
der beruflichen Zufriedenheit. Die Analysen hierzu beziehen sich fast ausschlielich auf die 1998/99
ausgelbte Téatigkeit der Absolventinnen und Absolventen des Priifungsjahrgangs 1993.

Beschaftigungsform und berufliche Stellung: Zwar sind befristete und zeitlich reduzierte Beschafti-
gungsverhaltnisse seltener mit leitenden Funktionen verbunden; dennoch belegt die Analyse, dass sol-
che ,,atypischen Beschaftigungsformen leitende Funktionen nicht zwangslaufig ausschlieRen. Immer-
hin tragen rund 30 Prozent der im privaten Sektor befristet vollzeittatigen und der unbefristet teilzeit-
beschéaftigten Absolventinnen und Absolventen Leitungsverantwortung.

Die beruflichen Stellungen im 6ffentlichen Dienst sind wegen des Anteils von Beamtinnen und Beam-
ten, die ein Viertel der 6ffentlich bediensteten Absolventinnen und Absolventen ausmachen, nicht di-
rekt mit denen der privaten Wirtschaft vergleichbar. Die Laufbahnregelungen des 6ffentlichen Diens-
tes und der BAT erschweren es jungen hoch Qualifizierten, wie in der privaten Wirtschaft friihzeitig in
Fuhrungspositionen aufzusteigen. Bei 6ffentlich Angestellten zeigen sich &hnliche Zusammenhénge
wie im privaten Sektor.

Beschéaftigungsform und Einkommen: In der privaten Wirtschaft ist zwischen befristeten und unbe-
fristeten Beschéftigungsverhaltnissen eine deutliche Einkommensdifferenz zugunsten der unbefristet
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Beschéftigten nachweisbar. Noch etwas oberhalb der Einkommen von Angestellten in Normalarbeits-
verhaltnissen liegen die Durchschnittseinkommen der Selbstandigen. Bei diesen ist allerdings eine ge-
wisse Polaritat zwischen geringen und sehr hohen Einkommen gegeben.

Die Einkommensdifferenzen zwischen unbefristet und befristet Vollzeitbeschaftigten des 6ffentlichen
Dienstes sind deutlich geringer als in der privaten Wirtschaft. Sowohl bei Angestellten als auch bei
Beamten, die ein Universitatsstudium abgeschlossen haben, erzielen hier jedoch befristet Vollzeitbe-
schéftigte im Durchschnitt héhere Einkommen als unbefristet Erwerbstatige. Hierfur sind in erster Li-
nie die hohen Einkommen spezifischer Berufsgruppen - vor allem der Arzte - verantwortlich, die sich
fiinf Jahre nach dem medizinischen Staatsexamen meist in befristeten Vollzeitstellen befinden.

Beschéaftigungsform und berufliche Funktionen: Die Vermutung, insbesondere die wissensbasier-
ten und hinsichtlich der fachlichen Anforderungen sich rasch verandernden Bereiche der Forschung
und Entwicklung seien besonders der Flexibilisierung der Beschéaftigungsformen ausgesetzt, bestétigt
sich mit Ausnahme der Bedingungen an privaten Forschungseinrichtungen/Hochschulen fiir den pri-
vaten Sektor nicht. In Forschung und Entwicklung beschaftigte junge hoch Qualifizierte sind anna-
hernd so hdufig in Normalarbeitsverhéltnissen beschéftigt wie jene, die allgemein in betriebswirt-
schaftlichen Funktionen, Organisation und Uberwachung von Produktionsablaufen eingesetzt sind. In
verwaltenden Tatigkeiten beschaftigte Absolventinnen und Absolventen sind relativ selten in den Nor-
malarbeitsverhdltnissen zu finden, ausgesprochen hdufig dagegen in unbefristeter Teilzeitbeschéafti-
gung und in unterqualifizierter T&tigkeit. Hier sammeln sich Besché&ftigte mit maRig gelungener be-
ruflicher Integration und ein relevanter Teil der Miitter, die nach der Erziehungspause nicht mehr oder
nicht sogleich wieder beruflich ,,voll einsteigen” wollen bzw. kénnen.

Beschaftigungsform und Adaquanz: Zusammenhénge zwischen Beschéftigungsform und Adéquanz
sind inshesondere bei einer zertifikatsorientierten Betrachtung stark von sektoralen und professionsty-
pischen Besonderheiten Uberlagert. Fir eine Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst ist ein Hochschulab-
schluss sehr haufig zwingend erforderlich; der private Sektor ist in dieser Hinsicht weniger rigoros.
Insgesamt ist die Zertifikatsorientierung bei Einstellungen in den 6ffentlichen Dienst nach wie vor
sehr dominant. In der privaten Wirtschaft findet sich die starkste Zertifikatsabhangigkeit (Hochschul-
abschluss zwingend) in der sehr kleinen Gruppe derer, die in befristeten Teilzeitjobs arbeiten (Uber-
wiegend Absolventinnen und Absolventen im privaten Gesundheitswesen, in der Rechtsberatung und
in Forschungsstellen auRerhalb des ¢ffentlichen Dienstes). Selten zwingend erforderlich, wenn auch
haufig die Regel, ist ein akademischer Abschluss bei Normalarbeitsverhaltnissen und erwartungsge-
méR bei unterqualifizierter Tatigkeit, wo ein Hochschulabschluss tiberwiegend irrelevant ist. Auch in-
nerhalb des 6ffentlichen Dienstes ist ein Hochschulabschluss fur Normalerwerbstatige nur unterdurch-
schnittlich haufig zwingend vorgeschrieben. In den sog. ,,atypischen* abhangigen Beschéftigungsfor-
men und in noch andauernden Ausbildungsphasen sammeln sich in hohem Male Beschaftigte der
klassischen Professionen Medizin, Lehramt, Recht und Forschung, weshalb die zertifikatsbezogene
Adaqguanz dort sehr hoch ist.

Das zweite in der Untersuchung zu Grunde gelegte Adaquanzmal3, bestehend aus Einschdtzungen des
Niveaus der Arbeitsaufgaben, der beruflichen Position und der fachlichen Néahe der ausgelibten Tétig-
keit zum absolvierten Studium, zeigt fiir die private Wirtschaft eine herausragende Stellung der
Selbsténdigen, die ihre Tatigkeit am haufigsten in jedem der drei Merkmale als angemessen bewerten.
Deutliche Abstriche an der Adaguanz der Tatigkeit sind bei unbefristet Teilzeitbeschéftigten und Ho-
norarkréften zu erkennen.

Aus den gleichen Griinden wie bei der zertifikatsorientierten Betrachtung zeigt sich im o6ffentlichen
Dienst auch hinsichtlich der drei oben genannten Merkmale eine hohe Adéquanz der Beschaftigung.
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Die Unterschiede zwischen den verschiedenen Beschéftigungsformen sind hier relativ gering, wenn
man von sehr hohen Adéquanzwerten befristet Vollzeitbeschaftigter absieht.

Beschaftigungsform und berufliche Zufriedenheit: Die Berufszufriedenheit ist in der privaten
Wirtschaft je nach Beschéftigungsform deutlich abgestuft. In vieler Hinsicht besonders zufrieden sind
Selbstandige und mit einigem Abstand Normalerwerbstatige, die aber vor allem ihre begrenzten Auf-
stiegsperspektiven bemangeln. Die umfassend unterdurchschnittliche Berufszufriedenheit von befris-
tet Beschéftigten vermittelt den Eindruck, dass auf Zeitvertragen basierende Stellen von hoch Qualifi-
zierten in der privaten Wirtschaft haufig als zweitklassig empfunden werden.

In der Berufszufriedenheit der im Offentlichen Dienst Beschaftigten kommt eine Hierarchie der Er-
werbsformen weniger eindeutig zum Ausdruck als in der privaten Wirtschaft. Dies liegt vor allem da-
rin begrindet, dass ein nicht unwesentlicher Teil der Berufskarrieren, die im bzw. ber den offentli-
chen Dienst verlaufen, traditionell langere Phasen der Befristung von Arbeitsvertrdgen implizieren
(u.a. Promotionsstellen, Post-doc-Stellen, &rztliche Weiterbildung).

I11.  Betriebliche Strukturen und Modernitat der Arbeitsorganisation

Der neben der Entwicklung der Beschéaftigungsformen zweite zu untersuchende Aspekt des Struktur-
wandels bezieht sich auf die Identifizierung und Lokalisierung unterschiedlicher betrieblicher Welten
im Hinblick auf die in den 80er Jahren begonnenen Diskussionen uber Globalisierung, Strukturwandel
und Modernisierung der Arbeitsorganisation und der betrieblichen Kulturen. Diese Analysen basieren
im wesentlichen auf der Erhebung betrieblicher Merkmale aus der Perspektive der Arbeitsumfelder
junger hoch Qualifizierter. Sie reprasentieren einen grofRen Teil der in neuen betrieblichen Organisati-
onsmodellen vorkommenden Modernisierungsdimensionen. Ziel war die Ermittlung empirisch vor-
findlicher Betriebsprofile, die elementare Unterschiede in der Modernitat von Arbeits- und Organisati-
onsstrukturen erkennen lassen. Die angewandte multivariate Analyse kommt im Ergebnis zu folgen-
den vier spezifischen Betriebsprofilen: Typ 1: unmodern-hierarchisch gefiihrter Betrieb (Anteil der
dort beschéftigten hoch Qualifizierten 34 %); Typ 2: kundenorientierter Betrieb bei hoher Eigen-Ver-
antwortlichkeit (25 %); Typ 3: projektorientiert-kundenferne Strukturen (21 %); Typ 4: modern-globa-
lisierter Betrieb (21 %).

Ein weiteres Ziel lag darin, diese ,,Betriebstypen® einer genaueren Betrachtung zu unterziehen. Hier
ging es vor allem um eine weitere Profilierung im Hinblick auf Branchen- und BetriebsgroRenspezifi-
ka, auf mogliche Zusammenhange von Betriebstyp und dem Anteil der Akademiker unter den Be-
schaftigten sowie um die Frage, inwieweit sich fach- bzw. professionsspezifische Verteilungen auf die
verschiedenen Betriebstypen erkennen lassen.

Hoch Qualifizierte in unmodern-hierarchischen Arbeitsstrukturen

Dieser Betriebstyp findet sich Uberwiegend in kleinen Betrieben sowie in GroRorganisationen des 6f-
fentlichen Dienstes; hier sind es vor allem Schulen, die 6ffentliche Verwaltung sowie das Gesund-
heitswesen. Im privaten Dienstleistungssektor werden der Handel, die Medien, der private Aus- und
Weiterbildungsbereich sowie die sozialen Dienstleistungen Uberdurchschnittlich als unmodern-hierar-
chisch typisiert. Im produzierenden/verarbeitenden Gewerbe beschéaftigte junge Akademiker stufen
ihre Betriebe vergleichsweise selten als unmodern-hierarchisch ein - besonders selten Betriebe der
Software- und Elektrotechnik-/Elektronikbranche.

Den branchenbezogen unterschiedlichen Anteilen in unmodern-hierarchischen Betrieben beschaftigter
Absolventinnen und Absolventen entspricht eine spezifische Verteilung der Fachrichtungen: Jeweils
drei Viertel der Lehramtsabsolventen und der Humanmediziner, knapp zwei Drittel der Pharmazieab-
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solventen und die Halfte der Absolventinnen und Absolventen sozialpflegerischer Fachhochschulstu-
diengéange werden auf der Grundlage der Beschreibung der betrieblichen Merkmale diesem Betriebs-
typ zugeordnet, besonders selten dagegen hoch qualifizierte Ingenieurinnen und Ingenieure sowie Ab-
solventinnen und Absolventen der wirtschafts- und naturwissenschaftlichen Studiengénge. Der Ver-
gleich zwischen Uni- und FH-Diplom-Abschlissen gleicher Fachrichtungen verweist auf weniger mo-
derne Strukturen in den Arbeitsstatten der Fachhochschulabsolventen; diese sind hdufiger in kleineren
und mittleren Betrieben beschéftigt. Allgemein sinkt der Anteil in unmodern-hierarchischen Arbeits-
statten Beschéftigter bei zunehmendem Akademisierungsgrad.

Hoch Qualifizierte in kundenorientiert-eigenverantwortlichen Strukturen

Dem kundenorientiert-eigenverantwortlichen Betriebstyp, der in mancher Hinsicht durchaus modern
profiliert ist, werden vor allem kleine Betriebe bis 20 Mitarbeiter und freiberuflich-selbstdndige Ar-
beitsstatten zugeordnet. Die Arbeitszusammenhénge bleiben - anders als im modern-globalisierten Be-
triebstyp - eher regional statt international. Ansonsten stechen hohe Autonomiespielradume und Befug-
nisse aber auch gering ausgepragte Teamstrukturen und einsame Entscheidungsfindung hervor. Der
private Dienstleistungssektor nimmt hier eine herausragende Stellung ein. Uberdurchschnittlich viele
Rechtswissenschaftler, mit Abstand von diesen auch Wirtschaftswissenschaftler sowie Absolventinnen
und Absolventen sozialpflegerischer Studiengange charakterisieren ihren Betrieb entsprechend.

Hoch Qualifizierte in projektorientiert-kundenfernen Strukturen

Das herausragende Merkmal dieses projektorientiert-kundenfernen Betriebstyps ist die Projektarbeit,
die entsprechend héufig zeitlich befristete Arbeitszusammenhénge impliziert. Das zweite Charakteris-
tikum ist die relative Kundenferne der Tatigkeit. In vielen Merkmalen der Modernitat der betriebli-
chen Organisation ist dieser Betriebstyp ambivalent - nicht ganz unmodern, aber auch nicht modern
profiliert. Diesem Betriebstyp werden Gberdurchschnittlich viele in groRen Betrieben beschéftigte Ab-
solventinnen und Absolventen zugeordnet. Innerhalb des verarbeitenden Gewerbes ist vor allem die
Elektro- bzw. Elektronikbranche und der Softwareproduktion tUberproportional vertreten. Im Dienst-
leistungsbereich findet sich dieser Betriebstyp relativ selten und wenn, dann im Bereich technischer
Dienste inklusive der Telekommunikation. GroRe Anteile dieses Betriebstyps nehmen Hochschulen
und Forschungseinrichtungen sowie Kunst- und Kulturbetriebe ein. Projektorientiert-kundenferne be-
triebliche Strukturen finden sich nur bei Absolventinnen und Absolventen technischer und naturwis-
senschaftlicher Studiengénge tberdurchschnittlich haufig. Allen voran sind junge Akademiker(innen)
der Fachrichtungen Elektrotechnik, Biologie und Physik, Informatik und Mathematik zu nennen. Ab-
solventinnen und Absolventen technischer Fachhochschulstudiengdnge sind ebenfalls berdurch-
schnittlich, aber zu geringeren Anteilen als Universitatsabsolventen entsprechender Fachrichtungen in
diesen Betriebstyp eingebunden. Zusammenhange zwischen projektorientiert-kundenfernen Betriebs-
strukturen und Akademisierungsgrad sind deutlich nur innerhalb einzelner Wirtschaftssektoren er-
kennbar. In der Regel korreliert ein hoher Akademisierungsgrad positiv mit dem Anteil der Absolven-
tinnen und Absolventen an diesem Betriebstyp. Eine Ausnahme bildet der Bereich Bildung/For-
schung/Kultur.

Hoch Qualifizierte in modern-globalisierten Arbeitszusammenhangen

Sein Charakteristikum ist eine grof3e Zahl an positiv beurteilten Merkmalen moderner Betriebskultur
und Arbeitsorganisation: An herausragender Stelle stehen teamorientiertes, interdisziplinares Arbeiten,
motivationsforderndes und innovatives Klima, rationales Fehlermanagement, Kundenorientierung, er-
weiterte Autonomiespielrdume und Internationalitat.

Beschaftigung von Jungakademikern in Betrieben des modern-globalisierten Typs findet sich tberpro-
portional im produzierenden und verarbeitenden Gewerbe und in einigen Branchen des Dienstleis-
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tungssektors. In beiden Bereichen steigt der Anteil der befragten Absolventinnen und Absolventen mit
zunehmender Betriebsgrofie. Der Dienstleistungsbereich ist stark aufgespalten in sowohl sehr hohe als
auch sehr niedrige Anteile modern-globalisierter Arbeitsplatze fir Hochschulabsolventen: Software-
Dienstleister, Telekommunikationsunternehmen aber auch der Forschungsbereich werden tberpropor-
tional als modern-globalisiert klassifiziert. Der Handel, das Kreditwesen und die Medien liegen unter
dem Durchschnitt. Im verarbeitenden Gewerbe ragen Maschinen- und Fahrzeugbau und Elektrotech-
nik/Elektronik aus dem Durchschnitt heraus. Vor allem Ingenieure/Informatiker(innen) und Naturwis-
senschaftler(innen), aber auch Wirtschaftswissenschaftler(innen) sind berdurchschnittlich in modern-
globalisierte Strukturen eingebunden. Der Anteil der Absolventinnen und Absolventen an diesem Be-
triebstyp héngt auch hier vom Grad der Akademisierung der Betriebe ab. Im produzierenden Gewerbe
sinkt der Anteil modern-globalisierter Arbeitsstatten nur bei sehr geringem Akademikeranteil deutlich
unter den Durchschnitt.

V1. Qualifikationsanforderungen und betriebliche Strukturen

Hoch qualifizierte Berufstatigkeit ist im Zuge der Modernisierung betrieblicher Strukturen in weiten
Bereichen einem Wandel unterzogen, der sich gravierend auf die Anforderungsprofile an die Absol-
ventinnen und Absolventen auswirkt. Wenn sich die Arbeitswelt weiter in Richtung moderner betrieb-
licher Strukturen bewegt, dann - so war die Vermutung - sind damit auch nachhaltige Veranderungen
in grundlegenden Qualifikationsanforderungen an Hochschulabsolventinnen und -absolventen ver-
bunden. Die Analyse der Hochschule als Arbeitsstatte aber auch die Analysen von Zusammenhéngen
zwischen betrieblicher Organisation und Qualifikationsanforderungen belegen diese Vermutung. Die
berufsqualifizierende Funktion der Hochschule, die in ihrer Struktur und Orientierung nach wie vor
im wesentlichen auf die Qualifizierung von disziplindr forschenden bzw. arbeitenden Wissenschaft-
lern ausgerichtet ist, ist in diesem Veranderungsprozess auf die Probe gestellt.

Zundchst zeigt sich im Verlauf der 90er Jahre allgemein eine Zunahme von beruflichen Anforderun-
gen in wichtigen Schlisselkompetenzen (Kommunikationsfahigkeit, Verhandlungsgeschick, Organi-
sationsfahigkeit, internationale Kompetenzen, EDV- und Wirtschaftskenntnisse). Der Blick auf die in
der Hochschulausbildung erkannten Defizite zeigt, dass das Hochschulcurrikulum mit der wachsen-
den Bedeutung von Schlusselqualifikationen nicht Schritt gehalten hat. Besonders hohe Defizite ver-
spuren Absolventinnen und Absolventen in der Ausbildung von Kooperations- und Kommunikations-
fahigkeit, von fachiibergreifendem Denken und Praxiserfahrung sowie von Organisationsfahigkeit.
Deutlich zeigt die Analyse auch, dass viele der zu Berufsbeginn bereits als wichtig erfahrenen Quali-
fikationsmerkmale in ihrer Bedeutung im Berufsverlauf noch hoheres Gewicht erhalten, darunter
nicht nur Schlussel-, sondern auch Fachkompetenzen. Hierbei spielt sicherlich auch der zunehmende
Verantwortlichkeitsgrad im Betrieb eine Rolle; je hdher der berufliche Status, um so wichtiger werden
spezifische Schliissel- und Sachkompetenzen. Weiter konnte die Analyse eine hohe Abh&ngigkeit der
Anforderungsprofile von verschiedenen fachlich-professionellen Bereichen ermitteln: so berdurch-
schnittliche Anforderungen in fachiibergreifendem Denken und in Fremdsprachenkompetenz bei In-
genieur(inn)en, hohe Anforderungen in fachspezifischen Kenntnissen bei Absolventinnen und Absol-
venten der Humanmedizin und padagogisch/psychologischer Fachrichtungen sowie erhebliche Sozial-
kompetenzen bei Wirtschaftswissenschaftler(inne)n und Lehrer(inne)n.

Zwischen den groben Wirtschaftsbereichen - insbesondere dem produzierenden und verarbeitenden
und dem Dienstleistungssektor - lassen sich nur wenige Unterschiede in den beruflichen Qualifikati-
onsanforderungen erkennen. Dies kann als ein Zeichen dafir gelten, dass sich die betrieblichen Hand-
lungsmuster im produzierenden und verarbeitenden Gewerbe denen des Dienstleistungssektors anna-
hern.

Der Zusammenhang von Modernitét der betrieblichen Strukturen und Qualifikationsanforderungen
wurde allgemein sowie anhand zweier Beispiele exemplifiziert, bei denen u.a. der Einfluss unter-
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schiedlicher Verantwortungsebenen und fachlich-professioneller Eigenheiten auf die Qualifikations-
anforderungen kontrolliert wurde. Es handelt sich um die Absolventinnen und Absolventen der Inge-
nieurwissenschaften (Maschinenbau und Elektrotechnik) sowie der an Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen beschaftigten jungen Akademiker(innen).

Allgemein erweisen sich die Betriebstypen 2 (eigenverantwortlich-kundenorientiert) und 4 (modern-
globalisiert) hinsichtlich der Qualifikationsanforderungen in Schlissel- und Sachkompetenzen auf
breiter Ebene als zum Teil erheblich anspruchsvoller als die Betriebe des Typs 1 (unmodern-hierar-
chisch) und 3 (projektorientiert-kundenfern).

Bei den Absolventinnen und Absolventen des Maschinenbau/Elektrotechnik wird deutlich, dass sich
die Besonderheiten moderner Betriebsstrukturen (Typ 4) besonders dort, wo (noch) keine leitenden
Funktionen ausgeubt werden, in tberdurchschnittlich hohen Qualifikationsanforderungen niederschla-
gen. Dies gilt gerade auch fur Kompetenzen, die traditionell vor allem leitend Tatigen abverlangt wer-
den (unter anderem Fuhrungsqualitaten, Verhandlungsgeschick, Durchsetzungsvermaégen).

Insgesamt kennzeichnet die Hochschulen und Forschungseinrichtungen im Vergleich zum Durch-
schnitt aller Arbeitsstellen der befragten Absolventinnen und Absolventen ein signifikant geringeres
Anforderungsniveau hinsichtlich Sozialkompetenzen. Rechts- und Wirtschaftskenntnisse werden an
hochschulischen Arbeitsplatzen vergleichsweise sehr selten verlangt. Als hochschul- und forschungs-
typische Qualifikationsanforderungen stellen sich erwartungsgemal Fremdsprachenkenntnisse he-
raus. Disziplindre Anforderungen stufen an Hochschulen und Forschungseinrichtungen Beschaftigte
ebenfalls Gberdurchschnittlich haufig als sehr wichtig ein. Gleiches gilt fur beruflich geforderte EDV-
Kenntnisse. Hochschulen und Forschungseinrichtungen sind als Arbeitsstatten nur in projektorien-
tiert-kundenfernen und in geringerem Umfang auch in modern-globalisierten Strukturen in relevan-
tem Umfang vertreten. In dieser Binnendifferenzierung weisen modern-globalisierte Arbeitsstatten
drei Oberdurchschnittliche Qualifikationsanforderungen auf: Verhandlungsgeschick, Fremdsprachen-
kenntnisse und fachubergreifendes Denken.

Vergleicht man die Qualifikationsanforderungen in den jeweils gleichartigen Betriebstypen der drei
Sektoren Hochschule/Forschungseinrichtung, produzierendes Gewerbe und privater Dienstleistungs-
sektor, so fallt auf, dass sowohl an Hochschulen und Forschungseinrichtungen des Typs 3 als auch des
Typs 4 Sozialkompetenz eine geringere Bedeutung zugemessen wird als in den entsprechenden Be-
triebstypen in den anderen Sektoren. Umgekehrt bleiben unabhéngig vom Betriebstyp spezialisierte
und generalistische Fachkompetenzen an Hochschulen und Forschungseinrichtungen starker gewich-
tet als in anderen Bereichen. Noch deutlicher, aber nach demselben Muster fallen die Qualifikati-
onsanforderungen zwischen dem die Hochschulen und Forschungseinrichtungen dominierenden pro-
jektorientiert-kundenfernen Betriebstyp und den modern-globalisierten Betrieben der anderen Sekto-
ren auseinander.



1 Gegenstand und Ziel der Untersuchung

,,Von dem, was man im Studium lernt, kann ich im Beruf nur zehn Prozent verwenden. Nur konnte mir
niemand vorhersagen, welche.*

Diese einfache Formel, auf die einer unserer befragten Absolventen das Verhaltnis von Studienqualifi-
kation und beruflicher Anwendung brachte, macht besonders in Zeiten, in denen sich berufliches An-
wendungswissen schnell erneuert, darauf aufmerksam, wie leicht es geschehen kann, dass eine wie
immer geartete utilitaristische Orientierung der Hochschule an ,,aktuellen® Anwendungsbedirfnissen
des Beschéftigungssystems diese ,richtigen” zehn Prozent versehentlich opfert. Das von dem Absol-
venten gewahlte Bild verkennt jedoch, dass Hochschule nicht nur Wissen, sondern auch wissenschaft-
liche Methoden und Denkhaltungen zu vermitteln hat, die einen kognitiv rationalen Zugang zu fach-
bezogenen Problemen und Ldsungen ermdglichen soll. Dafiir ist Wissen erforderlich, dessen Herstel-
lung nicht voraussetzungslos aktuellen beruflichen Anwendungsbedirfnissen untergeordnet werden
kann. Und schlieBlich werden im Studium auch berufs- und standesbezogene Verhaltensdispositionen
eingeiibt, auch wenn dies in der Regel Teil des hidden curriculum ist, das sich weniger in Vorlesungs-
skripten und Studien- oder Prufungsordnungen zeigt, sondern vielmehr innerhalb der praktizierten
Normen und Traditionen und Verhaltensmuster der Fach- und Standeskulturen abspielt. Insofern zah-
len, wenn man bei dem quantifizierenden Bild bleibt, sicherlich mehr als zehn Prozent des im Studi-
um Gelernten zu den beruflich nitzlichen und wichtigen Dingen. Die systematische Trennung der
Wissensproduktion von den praktischen Entwicklungen dort, wo dieses Wissen spéter einmal zur An-
wendung kommen soll, birgt jedoch immer die latente Gefahr einer Abkoppelung von bzw. eines Zu-
rickbleibens hinter grundlegenden Entwicklungen der Arbeitswelt in sich. Damit ist weniger die Not-
wendigkeit einer permanenten Aktualisierung der Wissensbestdnde angesprochen, sondern die sys-
tembezogene Frage gestellt, inwieweit universitare Bildung ihre fiir Studierende seit jeher gegebene
berufsvorbereitende Funktion der Ausbildung des ,reinen* forschenden Wissenschaftlers in dieser
Eingeschranktheit noch aufrechterhalten kann, oder ob sie diese im Hochschulrahmengesetz veranker-
te berufsvorbereitende Funktion angesichts der in den vergangenen Jahrzehnten gravierend verénder-
ten Arbeitswelt von hoch Qualifizierten, des Wandels wissenschaftlich qualifizierter Tatigkeiten und
der quantitativen Verschiebungen hinsichtlich der abnehmenden Institutionen und Mérkte nicht einer
Revision unterziehen muss.

Auch wenn die Fachhochschulen immer fir sich in Anspruch genommen haben, ein zur Universitét
alternatives, ,,praxisbezogenes“ * Profil zu realisieren, ist die Grundproblematik der Gefahr des Zu-
rickbleibens hinter den Anforderungen der Praxis (was nicht gleichzusetzen ist mit den Erwartungen
von Unternehmen oder deren Verb&nden oder der betrieblichen Wirklichkeit) trotz der praktischen An-
teile wahrend des Studiums nicht minder gegeben. Die in Betrieben im Einzelnen erfahr- und erlern-
baren Methoden und Arbeitsweisen, Umgangsformen und Zielkonflikte sind zwar wichtige Erfah-
rungsrdume fur Studierende und mdgen bisweilen auch dem Stand der Lehre voraus sein; sie bleiben
dennoch ,,geronnenes Wissen von gestern“ und somit als Wissen strukturell veraltet und ohne eine an-
gemessene kritische Aufbereitung nur sehr unvollkommen geeignet, Studierende darauf vorzuberei-

* Die allgemein ubliche Polarisierung von Universitidten und Fachhochschulen in einerseits theorie- und andererseits pra-
xisbezogene Einrichtungen erscheint bei genauerem Hinsehen eher als ein Produkt des Marketing, denn als ein sinnvol-
les Unterscheidungsmerkmal. Selbstverstandlich waren Universitdten immer auch praxisbezogen, wenngleich die Praxis
und die Praxisfelder andere waren als die der Fachhochschulen und dies zum Teil noch heute sind. Das Selbstverstandnis
daruber ist im Zuge des Funktionswandels der Hochschulausbildung und der erheblichen Erweiterung der aufReruniversi-
taren Anwendungsfelder bei den Universititen nicht zuféllig einer solchen falschen Kategorisierung gewichen. Uber-
haupt ist der Begriff ,,Praxisbezug“ nicht der semantische Antipode von ,, Theoriebezug“. Praxisbezug ist die wissen-
schaftliche Durchdringung der Praxis mit dem Ziel ihrer Evaluation und Verbesserung. Bestiinde das Ziel der Theorie le-
diglich in der kulturellen Funktion - z.B. der Naturwissenschaften -, sich um ein besseres Verstadndnis der Naturph&nome-
ne zu bemiihen, so ware dieses die Praxis.
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ten, die Zukunft praktisch zu gestalten. Es gilt - allerdings nicht mehr und nicht weniger als flr univer-
sitére Studiengénge -, die Studierenden dazu zu beféhigen, sich nicht nur in modernen betrieblichen
Organisationen zu bewegen, sondern Modernisierung und Verbesserung aktiv und konstruktiv voran-
zutreiben. Dies hat Konsequenzen fur Formen und Inhalte der Lehre und des Studiums.

Diese Untersuchung versucht, zwei wichtige, miteinander zusammenhéngende Aspekte des Wandels
hoch qualifizierter Arbeit einzufangen, die auch im Zentrum vieler Diskussionen tber die Modernisie-
rung des Beschaftigungssystems im Allgemeinen stehen: Der erste Teil befasst sich mit der Frage, in-
wieweit der behauptete Wandel des Beschaftigungssystems im letzten Jahrzehnt des 20. Jahrhunderts
zu erkennbar verénderten Formen der Erwerbsarbeit unter Hochschulabsolventinnen und -absolventen
geflhrt hat und welche Folgen sich daraus ggf. fur die berufliche Stellung von hoch Qualifizierten er-
geben. Der zweite, von der ersten Frage nicht zu trennende Teil der Untersuchung befasst sich mit
Tendenzen verdnderter, modernisierter betrieblicher Strukturen, die in den spéten 80er und friihen
90er Jahren mit Schlagworten wie Lean Production, Globalisierung, Total Quality Management, Out-
sourcing, Abbau von Hierarchien, fraktale Fabrik u. &. belegt waren. Die Untersuchung fokussiert im
letzten Teil auf Zusammenhange zwischen Betrieben unterschiedlicher bzw. unterschiedlich moderner
innerer Organisation und daraus folgenden Anforderungen an die beruflichen Kompetenzen hoch qua-
lifizierter Fachkréfte.

Angesichts des nicht nur in kurzfristiger Perspektive absehbaren Mangels an hoch Qualifizierten ist
die Frage nach Formen und Bedingungen der kiinftigen Beschaftigung von Akademikerinnen und
Akademikern flr die nachwachsende Generation von hoher Bedeutung. Der sukzessive Riickgang der
Studierwilligkeit in den 90er Jahren legt die Vermutung nahe, dass akademisch qualifizierte Berufe
und deren Rahmenbedingungen - zu Recht oder Unrecht - unter schwindender Attraktivitét leiden. Die
Ursachen dafiir diirften vielschichtig sein: Attraktive, direkt beruflich-integrierende Alternativen zum
Studium bei kirzerer Ausbildungsdauer, eine - damit moglicherweise einhergehende - Schwéchung
des Akademikerstatus als erstrebenswertes Ziel von Bildungsanstrengungen und die medial extensiv
ausgeschlachteten und tberzeichneten Beschaftigungsprobleme einzelner akademischer Fachrichtun-
gen in der ersten Hélfte der 90er Jahre mogen wesentlich zu der Relativierung eines Hochschulstudi-
ums gegeniiber anderen Ausbildungen beigetragen haben. Die zum Teil stark bertrieben dargestellten
Probleme vor allem von Ingenieurabsolventenz diirften weit Gber diese Fachrichtung hinaus die Frage
aufgeworfen haben, ob sich ein zehn- oder zwdlfsemestriges Studium angesichts solch schlechter
Aussichten lohnt. Die Ergebnisse der HIS-Absolventenbefragungen zeichneten ein Bild von der Be-
schaftigungslage, das zwar aktuell keinen Anlass zur Euphorie gab, das aber das aufgelegte Krisensze-
nario stark relativierte (Minks 1996).

In diese Phase, in der sich die Aufnahme eines Studiums kaum noch zu lohnen schien, fielen Diskus-
sionen Uber die Notwendigkeit, dass sich die Erwartungshaltungen von hoch Qualifizierten hinsicht-
lich des beruflichen Anspruchniveaus und der Aufstiegsperspektiven zu dndern hatten. Neue Flexibili-
tat hinsichtlich der Arbeits- und Erwerbsformen wurde zu einem Leitthema der beschaftigungspoliti-
schen Diskussionen. Diese waren Teil und Auslaufer jener Auseinandersetzungen, die sich meist um
weniger qualifizierte Tatigkeiten, um sozialversicherungsfreie Beschaftigung und um Anderungen
beim Kiindigungsschutz rankten. Die Beschéftigung von Hochschulabsolventen war in diese Flexibili-
sierungsdiskussion mit spezifischen Vor- und Ratschldgen eingebunden. Insbesondere ging es um die
Senkung der Anspriche beim Berufseinstieg, ggf. um Einkommensverzicht, um Inkaufnahme zeitlich
befristeter Arbeitsvertrdge und den Berufseinstieg uber freiwillige Praktika, die zum Teil gering oder
uberhaupt nicht vergiitet werden sollten. Nicht selten wurden solche Strategien mit dem Hinweis auf
fehlende Praxiserfahrung der Jungakademiker begriindet und empfohlen. An der Frage der Verande-
rung der Beschéftigungsformen beim Berufseinstieg setzt der erste Teil der Untersuchung an.

2 Dr. Arbeitslos* lautete damals der Titel eines Beitrages im Rahmen einer Artikelserie zu den Beschéftigungschancen
von Hochschulabsolventen in einem grofRen Nachrichtenmagazin.
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Verdanderungen in den Beschaftigungsformen und -bedingungen vollziehen sich i.d.R. nicht abrupt
und erfassen meist zunachst bestimmte Beschaftigungssegmente oder Beschéftigtengruppen. Berufs-
anfanger oder altere Beschaftigte, Phasenerwerbstétige (Mtter), bestimmte Branchen oder Funktions-
bereiche und schlieBlich auch die Geschlechtszugehérigkeit kénnen gewollt oder ungewollt zu Prota-
gonisten von Veranderungstendenzen im gesamten Beschaftigungssystem werden. Dort, wo es sich
um Kernbereiche von Tarifauseinandersetzungen und der Arbeitsgesetzgebung handelt, kénnen auch
umfassende Verénderungen eintreten, zumeist gehen dem aber Entwicklungen in den ,,Randberei-
chen® voraus. Ein solcher, in den Auswirkungen allerdings weitreichender Randbereich ist mit den
Beschéftigungsbedingungen und Erwerbsformen von Berufsanfdngern gegeben. Im ersten Teil der
Untersuchung soll versucht werden, die Entwicklung der Besché&ftigungsformen von jungen Akademi-
kerinnen und Akademikern in den 90er Jahren entsprechend differenziert nachzuzeichnen.

Der zweite Schwerpunkt dieser Untersuchung liegt auf der Frage, inwieweit Beschaftigungsverhalt-
nisse und betriebliche Strukturen, unter denen die befragten Hochschulabsolventen beschaftigt sind,
Einfluss auf die Qualifikationsanforderungen und - vor diesem Hintergrund - auf die Bewertung der
Qualitat der Hochschulausbildung durch die jungen hoch qualifizierten Fachkréfte austben. Ein we-
sentlicher Dreh- und Angelpunkt dieses Schwerpunktes soll auf der Modernitét betrieblicher Struktu-
ren liegen. Die zugrunde liegende untersuchungsleitende Hypothese lautet:

Die beruflichen Qualifikationsanforderungen an die Hochschulabsolventen sind abhéngig von der
Modernitat der betrieblichen Strukturen bzw. der Unternehmenskultur der jeweils beschaftigenden
Betriebe. Wenn diese Hypothese zutrifft und zugleich von einer Fortsetzung und Erweiterung der Mo-
dernisierungsprozesse ausgegangen werden kann, hétte dies auch Konsequenzen fiir die von den
Hochschulen (und anderen Bildungseinrichtungen) zu erbringenden Qualifikationsleistungen.

1.1 Aspekte des Wandels und der Modernisierung des Beschaftigungssystems

Das Beschéftigungssystem der Bundesrepublik Deutschland ist im Wandel begriffen. Dieser Wandel
ist keine isolierte nationale Erscheinung, sondern ist Teil eines weltweiten wirtschaftlichen Struktur-
wandels auf einer neuen Stufe des Wettbewerbs. Infolge der globalen Verdichtung der Markte und der
zunehmenden Vernetzung aller Arten 6konomischer und administrativer Aktivitéten sehen sich Unter-
nehmen weltweit unter einen massiven Druck zur wettbewerbsorientierten Restrukturierung gestellt.

Neben der Tendenz zu internationaler Prasenz von Unternehmen sind zentrale Gestaltungsparameter
dieser Reorganisationsmalihahmen vor allem Technologie, Personal und Organisation. Im Vergleich
zu friheren Rationalisierungsschiiben erscheinen die neueren Gestaltungsansatze weniger technolo-
gie- als personal- und organisationsorientiert, wenngleich die Mikroelektronik und die aus ihr hervor-
gehende Informations- und Kommunikationstechnologie unentbehrliche Voraussetzungen aller neuen
Gestaltungskonzepte sind. Die seit Beginn der 90er Jahre auch in Deutschland diskutierten und zum
Teil umgesetzten Ansétze zur Modernisierung der Arbeitsprozesse basieren vornehmlich auf der um-
fassenderen Nutzung von Humanressourcen und Organisationswissen. Bei den Humanressourcen geht
es primar um die innovativen, motivationalen und qualifikatorischen Potentiale der Beschaftigten, de-
ren optimale Nutzung durch ,,intelligente* Organisationsstrukturen gefordert werden sollen. Im Zuge
dieser Verdnderungen werden nicht nur tradierte Beschaftigungsverhaltnisse und -formen in Frage ge-
stellt, es ist vor allem auch ein mehr oder weniger durchgreifender Wandel in der Betriebs- und Ar-
beitsorganisation intendiert. Mit neuen Managementkonzepten und Unternehmenstheorien (z.B. Lean
Production, Business Reengineering, Total Quality Management, fraktales oder virtuelles Unterneh-
men, lernende Organisation usw.) versucht man, den Wettbewerbsanforderungen gerecht zu werden,
indem die Strukturparameter der Unternehmen effizient und marktadédquat umgestaltet werden sollen
(vgl. Betzl 1996).
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Eine der wichtigen, keineswegs banalen Einsichten der internationalen Innovationsforschung liegt da-
rin, dass verschiedene Gesellschaften, historisch unterschiedlich gewachsene und ausgepréagte natio-
nale Okonomien, verschiedene Industrie- und Dienstleistungsstrukturen, verschiedene Bildungssyste-
me und Traditionen der betrieblichen Arbeitsteilung sowie historisch unterschiedlich herausgebildete
Arbeitshaltungen jeweils angepasste Reaktionen auf die verénderte Lage erfordern. BlofRe Kopien
auslandischer Systeme wéren daher ebenso fatal wie das dogmatische Festhalten an hergebrachten ei-
genen Strukturen unter Ausblendung von Entwicklungen im Ausland (Nelson 1993).

Ein weiterer, in der Diskussion nicht immer beriicksichtigter Sachverhalt liegt darin, dass sich Moder-
nisierung nicht verordnen lasst; Modernisierung kann immer nur soweit vorankommen, wie die agie-
renden Teile des Beschéaftigungssystems dafr ,,mental* offen und qualifiziert sind und kontraproduk-
tive Begleiteffekte diesen Prozess nicht erheblich beeintréchtigen oder gar abbrechen.® Wenn in den
vergangenen Jahren immer wieder konstatiert wurde, dass der allseitig erwartete Modernisierungs-
schub kaum erkennbar und deshalb méglicherweise gar nicht im erwarteten Umfang und in erwarteter
Qualitat stattfande, so kann dies auch an einer geringen Modernisierungsféahigkeit von Management
und Mitarbeitern der Betriebe und einer verbreiteten Furcht vor nachteiligen Folgen modernisierter
betrieblicher Strukturen (Merlust von Kompetenzen, unsichere Aufstiegsperspektiven, erhéhter Leis-
tungsdruck und innerbetriebliche Konkurrenz etc.) liegen. Die GrolRenordnung von durchgefihrten
Modernisierungen lag nach Einschatzungen von Innovationsforschern in der ersten Halfte der 90er
Jahre je nach Enge der Auslegung des Modernisierungsbegriffes zwischen 2 und 3% der Betriebe mit
radikalen Umstrukturierungen und 70% der Betriebe, die sich auf dem Wege der Modernisierungsan-
passung befanden. Einer solch weiten Interpretationsspanne tber den Stand der Modernisierung der
Betriebe in Deutschland liegen z.T. auch mehr oder weniger fundamentale Modernisierungskonzepte
zugrunde.

1.2 Ziele und Wege der Modernisierung

Der Strukturwandel in den Beschéftigungsverhaltnissen und die Modernisierung der betrieblichen Ar-
beitsteilung lassen sich auf vier wesentliche Wettbewerbsfaktoren zurtickfiihren: Kostensenkung,
Qualitatssteigerung, Marktprasenz und Produktinnovation (inkl. innovativer Dienstleistungen; vgl.
Braun 1996):

- Kostensenkung: In dieser Hinsicht geht es primdr um die Steigerung der Produktivitat bzw. der
Wirtschaftlichkeit durch technische oder organisatorische MalRnahmen. Handelte es sich hierbei
nach tradierten Vorstellungen im Kern um die Erhéhung der Output-Rate, so kommen heute auch
Kreislaufprozesse zum Tragen, die sich z.B. im Ziel eines sparsameren Umgangs mit Ressourcen
oder ihrer Wiederverwertbarkeit (Rohstoffkreislaufe) niederschlagen. Soweit Umweltnutzung ei-
nen Preis hat, geht es auch um die Reduzierung der dafur anfallenden Kosten. In zweiter Hinsicht
geht es um die Senkung von Lohnkosten. Auch krisenbedingte Einkommenssenkungen sind hier
von Bedeutung, weil sich gerade in solchen Situationen neue, méglicherweise tber die Krisen hi-
nausweisende (sozialvertragliche) Modelle der Kostensenkung herausbilden. Insbesondere das ko-
stenintensive Vorhalten groRer, teurer Dienstleistungs- und Entwicklungsabteilungen, unabhangig
von der Intensitét ihrer Nutzung, hat den Prozess des Outsourcing und der Verbreiterung eines Seg-
mentes bis dato untypischer Beschaftigungsformen mit z.T. erheblichen Auswirkungen auf die Be-
schaftigung sowie die Arbeitsformen und -inhalte vorangetrieben.

8 Eine Reihe von MaRnahmen zur Flexibilisierung 1aBt manchen Zweifel an ihrer 6konomischen Rationalitat und damit an
ihrer langfristigen Perspektive aufkommen. Die Ausweitung und z.T. Durchsetzung befristeter Arbeitsverhdltnisse kann
insofern einen der 0.g. kontraproduktiven Nebeneffekte herbeifiihren, als vor allem in Bereichen, die langere Erfahrungs-
und Professionalisierungsphasen erfordern, mit dem Ende befristeter Vertrdge h&ufig kaum die qualifikatorischen Prozes-
se zu einem vorlaufigen Abschluss gebracht werden kénnen, die einen effizienten Einsatz erst herbeiftihren.
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Das Normalarbeitsverhaltnis, basierend auf spezifischen vertraglichen Bedingungen zwischen Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer und einer tradierten Einbindung der Arbeit in den betrieblichen Ge-
samtprozess, grundet in Deutschland auf einem auf Dauerhaftigkeit angelegten Arbeitsvertrag, ei-
nem festen, an Vollzeitbeschaftigung orientierten Arbeitszeitmuster, einem tarifvertraglich nor-
mierten Arbeitseinkommen, der Sozialversicherungspflicht sowie der persdnlichen Abhéngigkeit
und der prinzipiellen Weisungsgebundenheit des Arbeitnehmers vom Arbeitgeber (Hofmann/Wal-
wei 1998). Die seit 1985 initiierten Neuregelungen im Arbeitsrecht erweiterten unter anderem die
Zulassung bestimmter Nicht-Normalarbeitsverhaltnisse (z.B. bei den Neuregelungen von Arbeit-
nehmeriberlassungen und befristeter Beschaftigung), welche es Unternehmern erlaubt, starre Be-
schaftigungsverhaltnisse im Interesse firmeneigener Erfordernisse zu flexibilisieren. Damit kann
eine erhohte Personalflexibilitdt Anpassungskosten z.B. bei der Produktion oder Nachfrage einspa-
ren. Auch das Kalkul der unverbindlichen Erprobung und einer valideren Personalauswahl spielt
bei befristeten Arbeitsverhaltnissen eine nicht unbedeutende Rolle.*

Abweichungen vom Normalarbeitsverhéltnis, wie Leiharbeit, befristete Arbeitsverhéltnisse, For-
men der geringfiigigen Beschéftigung, Heimarbeit sowie Scheinselbstandigkeit waren - mit Aus-
nahme der Befristung als Erscheinungsform sog. Qualifizierungsstellen (Promotionsstellen, Refe-
rendariate usw.) - als Beschéftigungsformen bei akademisch qualifizierten Beschéftigten in der
Vergangenheit kaum denkbar, wenn man einmal von dem bereits historischen Klischeebild des
promovierten Juristen als Taxifahrer absieht. Mittelfristig ist wohl nicht mit einer massiven ,,Erosi-
on der Normalarbeitsverhéltnisse* zu rechnen, dennoch durften sich Tendenzen zu einer Erweite-
rung atypischer Beschéftigungsformen und eine Erweiterung des Bereiches selbstandiger und frei-
beruflicher Dienstleistungsberufe einstellen, und: auch eine nur moderate Erweiterung des Spek-
trums verschiedener Beschaftigungsformen auBerhalb des Normalarbeitsverhéltnisses kann sich
auf die Arbeitsformen und -bedingungen innerhalb der Normalarbeitsverhaltnisse auswirken. Ein
groRer Teil des Wandels der Beschéftigung von Hochschulabsolventen dirfte also einstweilen
nicht so sehr in der Verschiebung statistisch eindeutig abgrenzbarer Beschaftigungsformen liegen,
sondern eher in Modifikationen innerhalb der sog. Normalarbeitsverhéltnisse. Vor allem ist eine
nicht zu unterschatzende Wirkung auf das qualifikatorische Anforderungsprofil an hoch qualifi-
zierte Fachkrafte zu vermuten, was die Fahigkeit zu beruflichem Selbstmanagement betrifft.

Qualitatssteigerung: Die Qualitatssteigerung erfasst in den neuen Organisationskonzepten nicht
allein das hergestellte Produkt, sondern die betrieblichen Prozesse als ganze. Mit dem Konzept des
Total Quality Management werden also u.a. auch die Entstehungsprozesse des Produktes oder der
Dienstleistung und dariiber hinaus die innerbetrieblichen Informationsfliisse der Qualitatsprifung
unterzogen - auch mit dem Ziel der vorgenannten Kostensenkung und der nachgenannten Steige-
rung der Marktfahigkeit. Damit wird ein Feld beruhrt, das sehr viele Bereiche des ,,gewohnten
Wirtschaftens* in den Betrieben umgestaltet und eine Reihe von Qualifikations- und Verhaltensan-
forderungen in den Vordergrund stellt, die in den tradierten, vom Beschéftigungssystem relativ los-
geldsten Bildungsinstitutionen i.d.R. nicht oder nur am Rande und eher ,,unbeabsichtigt* trainiert
werden (Frehr 1993). Auch mit der Durchsetzung kundenorientierter Geschaftsstrategien geht ein
Wandel in Qualifikations- und Einstellungsvoraussetzungen von Beschaftigten einher. Kundenori-
entierung kann ebenfalls als ein neues Qualitatsprinzip verstanden werden, da sie nicht nur ,,mali-
geschneiderte” Produkte und Dienstleistungen verspricht, sondern Kunden als ,,Nutzerexperten*
auf eine partnerschaftliche Ebene stellt und die Trennung von Produkt und Anwendung durch Lo-
sungsangebote (Integration von Produkt und Dienstleistung) tendenziell aufhebt.

Hinsichtlich befristeter Beschaftigungsverhéaltnisse hat der Gesetzgeber der Flexibilisierung neuerdings engere Grenzen
gesetzt. So ist u.a. die Befristung von Beschaftigungsverhéltnissen nur noch bei der Ersteinstellung eines Arbeitsverhalt-
nisses von der Begriindungspflicht befreit.
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- Steigerung der Marktfahigkeit: Einer der wesentlichen Aspekte der Verbesserung der Marktpré-
senz liegt im produzierenden Gewerbe angesichts der Verringerung der Produktlaufzeiten in der
Beschleunigung betrieblicher Prozesse mit dem Ziel einer rascheren Markteinfuihrung von Produk-
ten und Dienstleistungen. Je schneller ein neues Produkt marktfahig ist, um so langer kann es im
Wettbewerb vermarktet werden, um so gunstiger ist das Verhaltnis von Produktentwicklungszeit
und Produktlaufzeit am Markt (Stalk/Hout 1990). Eine weitere, mit den verénderten Wettbewerbs-
bedingungen einhergehende Notwendigkeit liegt in einer groReren Beweglichkeit bezliglich der
Présenz auf Markten. Zu dieser Beweglichkeit gehért vor allem die Tendenz zum verstarkten Uber-
regionalen bzw. internationalen Agieren. Dies wiederum erfordert nicht nur eine erhéhte Mobili-
tatsbereitschaft der Beschéftigten, sondern erhebliche Anstrengungen des Erwerbs von Kenntnis-
sen Uber rechtliche, sprachliche, kulturelle, wirtschaftliche, soziale und politische Verhéltnisse und
Gepflogenheiten in den jeweiligen Marktspharen. Weltoffenheit, Extrovertiertheit und Sprach-
kenntnisse bilden dabei wichtige Fundamente auf allen Ebenen hoch qualifizierter Arbeit.

- Innovation: Nachdem die klassischen Produkte der grofRen Industrie ihre Funktion als Garant fir
wirtschaftlichen Wohlstand und technischen Fortschritt verloren haben, sind die chancenreichsten
Produkte und Ldsungen im stofflichen Bereich in den neuen Technologien zu sehen. Ein groRer
Teil dieser neuen Technologien tritt - die Gentechnologie und das Internet sind hier eher die Aus-
nahme als die Regel - meist relativ unspektakulér in den Wirtschaftskreislauf ein. Es sind héaufig
sog. Bindestrich-Technologien oder interdisziplindr entwickelte Gebiete und Losungen - wie die
Bionik, die Mechatronik, die Mikrosystemtechnik, die Geoinformatik, die Medizintechnik, Geron-
totechnik usw. und auch die Werkstofftechnik, die eine grof’e Renaissance auf der Ebene der neuen
Technologien erfahren -, die wichtige Fortschritte und neue Marktchancen bieten. Auch hier verén-
dern sich Anforderungen an Einstellungen und Qualifikation akademisch gebildeter Fachkréfte in
wesentlichen Bereichen. Es sind Transfer- und Briickenqualifikationen auf allen Seiten der betei-
ligten Fachkrafte erforderlich. Innovative Entwicklungen erfassen aber nicht nur den Bereich der
Produktion in den High-Tech-Branchen. Sie reichen weit in Tatigkeitsfelder hinein, die man bis-
lang nicht fur hoch technisiert angesehen hat. Wenn man zum Beispiel die vorhandenen Klischee-
bilder Uber Verfahren und Methoden in der Arché&ologie, in der Zoologie oder auch in handwerkli-
chen Berufen mit den tatsachlichen Entwicklungen in diesen Bereichen vergleicht, so sind diese
Klischees in diesen Tatigkeitsfeldern kaum noch wiederzuerkennen.

Im Sinne der vier hervorgehobenen Wettbewerbsaspekte folgen aus den genannten Modernisierungs-
tendenzen fur die Einstellungs- und Qualifikationsprofile von Hochschulabsolventen entscheidend
wichtige Veranderungen der betrieblichen Organisation: Integration von Verwaltungseinheiten, parti-
elle Enthierarchisierung, Dezentralisierung von Entscheidungs- und Verantwortungsstrukturen, Buro-
kratieabbau, Relativierung bis Auflésung des Funktions- bzw. Abteilungsprinzips zugunsten der Pro-
jekt- und Prozessorientierung..

Viele dieser genannten Wettbewerbsfaktoren, neuen Beschéftigungsformen und Betriebsstrukturen be-
treffen - allgemein betrachtet - keineswegs nur den produzierenden Sektor und die privaten Dienstleis-
tungen, sondern - bei aller Unterschiedlichkeit in den Systemzielen und -voraussetzungen - ebenso
und aller Voraussicht nach in umwalzender Weise den Bereich der 6ffentlichen Dienstleistungen.

1.3 Folgen fur die Beschéaftigung

Leitbilder, wie das des ,,internen Unternehmertums®, erhalten nicht nur fir mittlere und untere Fih-
rungskrafte, sondern fur Mitarbeiter generell Verbindlichkeit. Die Verdnderung der betrieblichen
Strukturen und Arbeitsprozesse setzt Féhigkeiten der Beschéftigten voraus, diesen Anforderungen
nicht nur nachzukommen, sondern selbst als dynamisierende Faktoren der Modernisierung zu wirken.
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Dieses Ziel ist freilich nur dann zu erreichen, wenn die fachlichen und sozialen F&higkeiten der Mitar-
beiter gestarkt und erweitert werden. Um dies zu gewahrleisten, wird ihre kontinuierliche Weiterbil-
dung zu einer conditio sine qua non moderner Glter- und Dienstleistungsproduktion. SchlieRlich be-
ruht das lernende Unternehmen auch auf den Lernprozessen seiner Organisationsmitglieder, wenn-
gleich grundlegende Entscheidungen Uber die Neugestaltung von Unternehmensstrukturen dem strate-
gischen Organisationsmanagement vorbehalten bleiben (Otala 1994).

Dezentralisierung und Vermarktlichung sind leitende Prinzipien der Reorganisation. Dezentralisierung
schlieft Enthierarchisierung, neue Arbeitsformen und Teamarbeit ein; sie sollen den Mitarbeitern ein
hohes Mal} an Kompetenz, Eigenverantwortung, Selbstorganisation und Partizipation einrdumen. For-
men markt- und kundennaher Koordinierung der Unternehmensaktivitdten, Ziel- und Leistungsverein-
barungen gewinnen gegeniiber hierarchisch-birokratischen Koordinations- und Kontrollmechanismen
an Bedeutung und erhdhen die Verantwortung einzelner Organisationseinheiten. Flachere Hierarchien
zielen auf eine Beschleunigung und Optimierung von Arbeitsabldufen und intendieren eine Diffusion
von Managementaufgaben auch auf untere Ebenen. Team- und gruppenarbeitsférmige Organisations-
muster schlief3lich sollen eine Erweiterung und Integration von Arbeitsaufgaben und -bereichen sowie
ein hoheres MaR an Selbstregulation der Beschaftigten garantieren. An die Stelle der (tayloristischen)
»Misstrauensorganisation* soll die post-burokratische ,,\Vertrauensorganisation treten.

Die Stérkung der Eigenverantwortlichkeit und Selbstorganisation sind wesentliche Bestandteile von
Dezentralisierungsbestrebungen im Sinne des Lean Managements. Durch flache Hierarchien will man
ermdglichen, dass Kommunikationsbarrieren sowohl in horizontaler als auch vertikaler Hinsicht abge-
baut und Unternehmensziele ohne Informationsverluste verfolgt werden kdnnen.

Durch neue Arbeitsmodelle im Sinne von Gruppenarbeit erhofft man sich Emergenzeffekte und ein
gesteigertes Ausmal kreativer und innovativer Lésungen. Die Zusammenarbeit von Mitarbeitern in
disziplindr und vor allem interdisziplinér besetzten Teams bietet Chancen zur Erweiterung fachlicher
Perspektiven, welche die Problemlésungskompetenz um ein Vielfaches steigert.

Im Zuge der organisationspsychologischen Forschung nimmt der Aspekt der Motivationssteigerung
von Mitarbeitern breiten Raum ein. Laut diesen Studien erfolgen Motivations- und folglich auch Leis-
tungssteigerungen nicht ausschlielich tber materielle Anreize, sondern insbesondere Uber soziale
Komponenten des taglichen Zusammenarbeitens. So sollte in modernen Betrieben die Ursachenfin-
dung bei Misserfolgen oberste Prioritdt besitzen und nicht vornehmlich die Suche nach Schuldigen.
Gute Leistung sollte hingegen honoriert werden, da ein positives ,,Feed-back” sich anerkannterweise
als motivationaler Aspekt zur Leistungssteigerung erweist (Weigele 1991). Inwieweit derartige Er-
kenntnisse der Organisationspsychologie in den Unternehmen fiir junge Akademiker spirbar Eingang
finden, gilt es zu analysieren.

1.4 Gesellschaftlicher Strukturwandel

Differenzierung und Wandel in der Beschaftigungsstruktur

Die Bestimmungsfaktoren fur den Wandel des Beschéftigungssystems und die daraus sich ergeben-
den Folgen fur die Beschéftigungsverhaltnisse und die Organisation der Arbeit sind vielgestaltig. Ein
entscheidender Aspekt, der auf Makroebene zu diesen Verénderungen beitragt, ist der sektorale Wan-
del der Beschaftigtenstruktur, bei Hochschulabsolventinnen und -absolventen erkennbar in der Ten-
denz zur Verringerung der Beschaftigung sowohl im 6ffentlichen Beschéaftigungssegment als auch im
produzierenden und verarbeitenden Gewerbe, vermutlich verkniipft mit einer fachlich unterschiedlich
ausgepragten Erweiterung des Bereiches selbstéandiger und freiberuflicher oder quasi-selbstéandiger
Tatigkeiten im privaten Dienstleistungsbereich sowie in kleineren und mittleren Betrieben. Mit der
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Verschmelzung von Produkt, Lésung und Service und der Tendenz zur Auslagerung von nichtproduk-
tiven Verwaltungs- und Dienstleistungssegmenten in eigenstdndige Unternehmenseinheiten verliert
die klassische Unterscheidung von Produktion und Dienstleistung ihre Trennschéarfe. Die Verschie-
bungen zwischen den Wirtschaftszweigen und den BetriebsgroRenklassen haben nachhaltige Auswir-
kungen auf die gesamtwirtschaftliche Bedeutung bestimmter Beschéaftigungsformen. Erhéht sich auf-
grund veranderter wirtschaftlicher Rahmenbedingungen der Anpassungsbedarf auch im Personalbe-
reich (z.B. aufgrund von Auftragsschwankungen oder der unterschiedlichen Inanspruchnahme von
Dienstleistungen), ist die Nutzung mdéglichst flexibler Beschéftigungsformen mehr und mehr gefragt.

Ein wesentlicher externer Einflussfaktor auf die Veradnderung der Beschaftigungsstrukturen kann in
der demographischen Entwicklung der Erwerbsbevolkerung in Deutschland liegen. In den kommen-
den Jahrzehnten wird sich die Altersstruktur der Erwerbstétigen veréndern. Es ist damit zu rechnen,
dass anders als in den 90er Jahren das gegebene Arbeitskréftepotential an hoch Qualifizierten sich
nicht mehr durch vergleichbar starken Zuwachs aus Nachwuchskréften erhalten oder ausbauen lasst.
Deshalb werden die Betriebe starker auch die Erwerbstétigen mittleren und héheren Alters in die Per-
sonalentwicklung einbeziehen missen. Es lasst sich bereits jetzt absehen, dass ein Ausgleich des
Nachwuchsmangels an hoch Qualifizierten allein durch Zuzug auslandischer Fachkréfte nicht erreich-
bar sein wird. Die betrieblichen Kulturen werden sich auf jeden Fall auch durch eine zunehmende In-
ternationalisierung der Beschaftigten verandern.

Geschlechtsspezifischer Wandel der Beschéaftigtenstruktur

Ein Charakteristikum der Entwicklung der deutschen Gesellschaft in den letzten 30 Jahren liegt in der
Angleichung des Bildungsniveaus der Frauen an das der Ménner und daraus zum Teil folgend eine zu-
nehmende Erwerbsorientierung von Frauen. Der tradierte Normalzustand einer Zwei-Generationen-
Kleinfamilie mit einem mannlichen Haupternahrer scheint im Zuge eines gesellschaftlichen Werte-
wandels, unterstltzt von ékonomischen Veranderungen, allméhlich zum Auslaufmodell zu werden
(Holst/Maier 1998).

Auch die o. g.. demographische Entwicklung mit mdglichen Folgen eines mittelfristig knapper wer-
denden Arbeitskrafteangebotes im hoch qualifizierten Sektor wird vermutlich die Tendenz zu einer Er-
hoéhung der Frauenerwerbsquote weiter verstarken.

Das gestiegene Interesse von Frauen an Erwerbstétigkeit geht einher mit vielféltigen Wiinschen nach
flexiblen Formen der Beschéftigung. So ist der Anteil der Hochschulabsolventinnen, die in einer ni-
veauadaquaten Teilzeitbeschaftigung die beste Losung ihrer einstweiligen Lebensperspektiven sehen
wirden, weit hoher als der Anteil derer, die eine solche Beschéftigungsform mit ihren Winschen in
Ubereinstimmung bringen konnen. Wenngleich méannliche Hochschulabsolventen Teilzeitmodelle in
deutlich geringerem Male bevorzugen, bleibt auch hier eine Diskrepanz zwischen Wunsch (zehn Pro-
zent) und Realisierung (funf Prozent)s.

Die Anforderung an die Erwerbsarbeit lautet, dass sie - je nach individueller Lebenslage - auch mit
auferberuflichen Bedurfnissen (Ausbildung, Familie, Ehrenamt, Freizeit etc.) vereinbar sein soll. Die
Erweiterung flexibler Formen der Teilzeitbeschéftigung, aber auch der Telearbeit und der Flexibilisie-
rung der Arbeitszeiten im Interesse der Vereinbarkeit von Beruf und privater Lebenssphédre wirden
diesem Gesichtspunkt Rechnung tragen.

Der bereits bestehende und sich weiter abzeichnende Mangel an hoch qualifizierten Fachkréften ins-
besondere in innovativen Technologiefeldern durfte die Tendenz zu verstéarkter beruflicher Integration
und Gleichstellung von hoch qualifizierten Frauen weiter beschleunigen.

5 Basis: zweite Befragung des Priifungsjahrgangs 1993, fiinf Jahre nach dem Examen.
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Marktwirtschaftliche Entwicklungen und Modernisierung im 6ffentlichen Bereich

Auch im 6ffentlichen Dienst hat ein Strukturwandel eingesetzt, der das tiberkommene Modell regelge-
steuerter hierarchischer Birokratie abldsen soll. Analog zu neuen Management- und Dienstleistungs-
konzepten zielt die Binnenmodernisierung 6ffentlicher Verwaltungen, Schulen und Hochschulen auf
die Reform von Strukturen, Verfahren und personalem Verhalten. Der 6ffentliche Sektor ist zudem
tiefgreifenden SparmalRnahmen unterworfen, die sich auch auf die Beschéaftigungsstrukturen seiner
Mitarbeiter auswirken werden. Durch den Zwang zur effizienteren Organisation und zur Wirtschaft-
lichkeit durfte die Modernisierung des Offentlichen Dienstes eine besondere Schubkraft erhalten. Mit
diesem Prozess gelangen nicht nur Prinzipien der Marktwirtschaft und des Wettbewerbs in die Logik
der behdrdlichen Abléufe; wie bereits in der Vergangenheit werden vermutlich weitere grof3e Bereiche
der offentlichen Dienste direkt in privatwirtschaftlich arbeitende Unternehmen tberflhrt.

Der offentliche Sektor hatte in der Vergangenheit auch eine Pilotfunktion inne, wenn es um beschafti-
gungspolitisch relevante Implementationen von Arbeitszeitmodellen ging. Durch eine Abkehr von an
\ollzeit orientierten Arbeitsverhaltnissen und eine Hinwendung zu Teilzeitarbeitsplatzen kénnte der
Beschéftigungsgrad nach Aussage von Arbeitsmarktexperten deutlich erhdht werden.

Es dirfte sich mittlerweile auch in den Arbeitsplatzen des 6ffentlichen Dienstes eine Tendenz zu einer
geringeren Einmiindung in Beamtenlaufbahnen ausmachen lassen, und stattdessen zu einer Zunahme
von (befristeten) Angestelltenverhaltnissen oder anderen, fiir den 6ffentlichen Dienst bisher untypi-
schen Beschaftigungsverhaltnissen.

15 Untersuchungsziele

Mit der Studie soll ein Beitrag zur Uberprifung und Analyse eines sich vollziehenden Strukturwan-
dels von Beschéftigungsverhaltnissen der Hochschulabsolventinnen und —absolventen und der Moder-
nisierung der Organisations- und Arbeitsstrukturen auch in akademischen Funktionsfeldern geleistet
werden. Es soll untersucht werden, ob sich bei Hochschulabsolventinnen und -absolventen ein Zunah-
me von Beschaftigungsverhéltnissen ausmachen lasst, die nicht mehr dem tradierten Normalarbeits-
verhaltnis entsprechen und ob sich innerhalb der Arbeitsstrukturen, in denen Hochschulabsolventin-
nen und Hochschulabsolventen tatig sind, Kennzeichen einer organisatorischen Restrukturierung ab-
zeichnen. Fiir beide Aspekte soll auch eine Uberpriifung ggf. veranderter bzw. zu verindernder Quali-
fikationsanforderungen erfolgen. Sollte sich eine signifikante Zunahme neuer Beschaftigungsformen
und Arbeitsstrukturen feststellen lassen, ist zu ermitteln, ob sich Faktoren, z.B. Wirtschaftsbranchen,
UnternehmensgréRen, beruflich-fachliche Bereiche etc. herauskristallisiert haben, in denen tberdurch-
schnittlich starke Tendenzen der Modernisierung sichtbar werden. Die geplante Untersuchung gliedert
sich in drei zu analysierende Teile; im ersten Teil sollen die Spezifika der Beschéaftigungsverhéltnisse
und -formen untersucht werden; im zweiten Teil der Untersuchung sollen konkrete Befunde zu Moda-
litdten der Arbeitsstrukturen, in denen Hochschulabsolventen tétig sind, ermittelt werden. Der dritte
Teil spirt Verbindungslinien zwischen spezifischen Arbeits- und Beschaftigungsformen, beruflichen
Anforderungsprofilen und der Bewertung der jeweils durchlaufenen Hochschulausbildung in Bezug
auf jene Anforderungsprofile nach.

Die wesentlichen Ziele der Untersuchung bestehen in der Beantwortung folgender Fragen:
a. Lassen sich in den Tatigkeiten der Hochschulabsolventinnen und -absolventen Veréanderun-
gen bzw. Tendenzen hin zu neuen, modernisierten Beschaftigungsverhaltnissen erkennen?

Es soll zum einen ermittelt werden, mit welchem zeitlichen Horizont die Beschaftigungsperspektiven
(Befristungen, Formen der Werk- bzw. Honorararbeit, ungeregelte und unerhebliche Beschéftigungs-
verhaltnisse) von Hochschulabsolventinnen und -absolventen ausgestattet sind.
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In diesem Fragekomplex sollen Eckdaten zu den Beschéftigungsverhaltnissen der Examensjahrgénge
1989, 1993 und 1997 ausgewertet werden. Von besonderem Interesse ist, ob sich Erosionstendenzen
bezlglich des Normalarbeitsverhéltnisses ausmachen lassen. Als Indikatoren fir atypische Beschafti-
gungsformen sind u.a. befristete Beschaftigungsverhaltnisse, nicht an Vollzeit orientierte Arbeitszeit-
muster, Werkvertrage, Heimarbeit, Ein-Personen-Selbstandigkeit und geringfligige Beschéaftigungsfor-
men heranzuziehen.

Befristete Arbeitsverhaltnisse, oftmals als Sprungbrett fiir den Ubergang in unbefristete Tatigkeiten
angesehen, gelten z. T. als Testphase, in der neue, junge Arbeitnehmer einer fir den Betrieb risikomi-
nimierten Erprobung unterzogen werden konnen. Vor allem unter Hochschulabsolventen, die noch
keine mehrjéhrige Berufserfahrung vorweisen und die tber keine detaillierten Arbeitszeugnisse verfii-
gen, misste demnach der Anteil befristet Beschaftigter haufiger zu finden sein als bei Hochschulab-
solventen mit bereits vorhandener Berufserfahrung. Ahnliches kénnte sich auch bei Absolventinnen
und -absolventen zeigen, die bereits wahrend des Studiums einschlégige Berufserfahrung und damit
»Bonuspunkte“ fur Bewerbungen sammeln konnten. Entsprechend mussten Hochschulabsolventen
mehrere Jahre nach ihrem Abschluss eher in Normalarbeitsverhaltnisse eingemiindet sein als Berufs-
einsteiger. Hier mussen allerdings klassische Forschungsarbeitsplatze (Promotionen u. &. und weitere
Ausbildungsphasen) gesondert betrachtet werden. Auch durfte sich hier eine deutliche Diskrepanz
zwischen dem 6ffentlichen Dienst und der privaten Wirtschaft ergeben.

Des weiteren sollen Auswirkungen der Beschaftigungsverhaltnisse auf Karriereaspekte analysiert wer-
den. Vergleichend soll ermittelt werden, ob sich zwischen befristet und unbefristet Beschéftigten Dif-
ferenzen hinsichtlich der Indikatoren Einkommen, berufliche Position und Niveau- und Fachadaquanz
abzeichnen. Es ist anzunehmen, dass befristet Beschéftigte teilweise als Erganzungspotential zur
Stammbelegschaft eingesetzt werden, und daher in ihren Entscheidungsbefugnissen und im Ausmaf
der Fuhrungsverantwortlichkeit starkeren Beschrankungen ausgesetzt sind. Solche Beschrankungen
kénnen die Zufriedenheit befristet Beschaftigter beeintrachtigen. Die Analyse soll zeigen, wie zufrie-
den Absolventen in normalen und ,,atypischen* Beschaftigungsformen mit Tatigkeitsinhalten, berufli-
cher Position, Verdienst, Aufstiegsmoglichkeiten, Raum fiir Privatleben, Arbeitsplatzsicherheit, Quali-
fikationsangemessenheit sind.

Daruber hinaus soll ermittelt werden, wie sich im Laufe der 90er Jahre die Arbeitszeitstrukturen (Moll-
zeit- und Teilzeiterwerbstétigkeit, flexible und ungeregelte Arbeitszeiten) bei Hochschulabsolventin-
nen und -absolventen entwickelt haben. Es ist auch zu priifen, ob und in welchem Male Hochschulab-
solventinnen und -absolventen nach wie vor auf Barrieren bei der Umsetzung von gewinschten For-
men der Beschéftigung (verbreiteter Wunsch nach reduzierter Arbeitszeit) treffen.

Schlielllich wird davon ausgegangen, dass sich Beschaftigungsverhéltnisse in verschiedenen Wirt-
schaftsbereichen unterschiedlich gestalten und entwickeln. Deshalb soll berpruft werden, inwieweit
in bestimmten Wirtschaftsbereichen, BetriebsgroRen und Einsatzfeldern von Hochschulabsolventen
signifikant unterschiedliche Anteile und Entwicklungstendenzen in den jeweiligen Beschéftigungsver-
héltnissen zu erkennen sind.

b. Sind aus der Beschreibung von Arbeitsformen und Merkmalen der Betriebskultur durch die
Befragten Hinweise auf betriebliche Profile mit modernen Arbeitsstrukturen erkennbar?

In diesem Untersuchungsabschnitt sollen Fragen der Unternehmens- und Arbeitsorganisation im Mit-
telpunkt der Analyse stehen. Es wird untersucht, inwieweit sich die Ablaufstrukturen und -prozesse
von Betrieben aus der Sicht der Hochschulabsolventinnen und -absolventen dem Bild eines modern
organisierten Betriebes anndhern. Es geht dabei nicht um einen Abgleich der tatsachlichen Verhaltnis-
se mit bestimmten Restrukturierungsmodellen, sondern vielmehr um die Ermittlung von verschiede-
nen Betriebsprofilen im Hinblick auf eine Vielzahl von Einzelmerkmalen der Arbeitsorganisation und
der Betriebskultur. Um Fahigkeiten wie Flexibilitat, Kommunikationsfahigkeit, Kreativitat, Lernkom-
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petenz etc. zur Geltung bringen zu kénnen, bedarf es forderlicher Arbeits- und Organisationsstruktu-
ren. Aus diesem Grund wurden die Absolventinnen und Absolventen anhand eines ausfiihrlichen Fra-
gekomplexes um eine detaillierte Beschreibung ihres Arbeitsplatzes, ihrer Arbeitsbedingungen und ih-
rer Arbeitsumgebung gebeten.

- Auf der Grundlage der o. g.. Modernisierungsaspekte ist von Interesse zu erfahren, inwiefern die
Befragten die Merkmale Selbstorganisation der Arbeit, Ausmal} an Birokratie, Entscheidungsfrei-
heit, Arbeitszeitflexibilitat an ihren konkreten Arbeitsplatzen als gegeben bewerten. Auflierdem soll
herausgefunden werden, in welchem AusmaR in ihren Betrieben Wert auf Eigeninitiative und Ver-
besserungsvorschlage gelegt wird.

- Die erweiterte Stufe der Globalisierung des Wirtschaftsgeschehens hat neue Erfordernisse entste-
hen lassen, die auf eine Internationalisierung der Anforderungsprofile an Hochschulabsolventen hi-
nauslaufen. Hochschulabsolventen wird nahegelegt, in Zusatzausbildungen ihre Sprach- und Kul-
turkenntnisse zu erweitern, um auch auf dem internationalen Parkett einsetzbar zu sein. Auf-
schlussreich ist es nun zu erfahren, in welcher Relation die befragten Hochschulabsolventen tiber-
haupt in internationale Arbeitszusammenhé&nge eingebunden sind und ob sie in ihrem Berufsalltag
Fremdsprachen benétigen. Ahnliches gilt auch fir den Gebrauch moderner Medien, insbesondere
die Nutzung des Compulters.

- Der Begriff der ,,Lernenden Organisation* wird immer mehr zum Inbegriff des Personalmanage-
ments. Die Bereitschaft, sich stdndig fort- und weiterzubilden, wird hierbei zu einer unentbehrli-
chen Haltung des modernen, engagierten Mitarbeiters. Durch die hohe Innovationsgeschwindigkeit
und den rasch voranschreitenden technologischen Wandel muss berufsspezifisches Wissen sténdig
aktualisiert werden. Es ist aber nicht nur die Aufgabe des Mitarbeiters, Kenntnisse in Eigeninitiati-
ve zu fundieren oder zu erweitern. Fort- und Weiterbildung wird auch fur Unternehmen zu einer
entscheidenden Grol3e in der Personalentwicklung. DemgemaR ist es von Interesse zu erfahren, in
welchem Ausmal} auch auf Unternehmensseite Wert auf Fort- und Weiterbildung gelegt wird.

Durch multivariate Gruppenbildungsverfahren sollen Absolventinnen und Absolventen mit dhnlichen
Antwortprofilen hinsichtlich der beschriebenen betrieblichen Einzelmerkmale bestimmten Betriebsty-
pen mit unterscheidbarer Arbeits- und Organisationsstruktur zugeordnet werden, die sodann weiteren
Analysen (insbesondere der Verortung verschiedenartiger Betriebstypen nach Branchen und Betriebs-
grolen) zugefihrt werden.

c. Lassen sich aus den jeweiligen betrieblichen Arbeits- und Organisationsformen (Betriebsty-
pen) Rickschliisse auf spezifische, veranderte Qualifikationsanforderungen ziehen?

Es soll ermittelt werden, ob sich Qualifikationsanforderungen an junge Hochschulabsolventinnen und
-absolventen je nach Betriebstyp unterscheiden, oder ob die geforderten Qualifikationsprofile (bereits)
einen gesellschaftlichen Allgemeinheitsgrad erlangt haben, der eine Unterscheidung nach konkreten
betrieblichen Bedingungen obsolet macht. Hierbei ist es notwendig zu prifen, ob Absolventen spezifi-
scher Fachrichtungen eine signifikant unterschiedliche Bewertung bezlglich erforderter Kenntnisse
abgeben, oder ob die akademischen Felder bezuglich der Qualifikationsanforderungen konvergieren.

1.6 Anlage der Untersuchung

Die empirische Grundlage dieser Studie bildet im wesentlichen die zweite Befragung der Hochschul-
absolventen 1993, die im Jahr 1998/99, also ca. fiinf Jahre nach dem akademischen Erstabschluss
durchgefihrt wurde. Es handelt sich um ein Teilergebnis des von BMBF geftrderten HIS-Projektes:
»Modernisierung der Industrie- und Dienstleistungsgesellschaft und Beschéftigung von Hochschulab-
solventen®.
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Fur die Analyse des Themenkomplexes a) ,,Wandel der Beschéftigungsstrukturen® kdnnen Langs-
schnittdaten der Erst- und Zweitbefragung der Examensjahrgange 1989, 1993 und die Erstbefragung
des Examensjahrgangs 1997 herangezogen werden. Die Hochschulabsolventenbefragungen basieren
auf einer représentativen Befragung von ca. 10.000 bis 12.000 Hochschulabsolventen aller Studien-
gange und Hochschularten mit Ausnahme der Verwaltungsfachhochschulen. Die Erstbefragung findet
ca. ein Jahr nach dem Abschluss des Erstexamens statt. Die zweite Befragung schlief3t sich (seit dem
Jahrgang 1993) in einem Abstand von finf Jahren an, wodurch sowohl berufliche als auch auRerberuf-
liche Werdegange detailliert nachvollzogen werden kénnen. Die lber einen Zeitraum von fiinf Jahren
erhobenen La&ngsschnittdaten ermdglichen es somit, Wandlungsprozesse in den Beschaftigungsstruk-
turen vor allem in spezifischen Berufsdisziplinen oder Wirtschaftsbranchen zu ermitteln. In die Unter-
suchung sollen alle Fachergruppen einbezogen werden, um festzustellen, ob und ggf. wo fachspezifi-
sche Sonderentwicklungen erkennbar sind. Ebenso wird zwischen universitaren und Fachhochschul-
abschliissen unterschieden.

Bei dem Untersuchungsgegenstand b) zur Arbeits- und Unternehmensorganisation kénnen keine
Langzeitdaten herangezogen werden. Daten zu diesem Komplex liegen erst ab der Zweitbefragung
des Prifungsjahrgangs 1993 und der Erstbefragung des Prifungsjahrgangs 1997 vor. Auch wenn da-
durch bislang noch keine Wandlungsprozesse in den Arbeitsstrukturen von Hochschulabsolventinnen
und -absolventen ausgemacht werden kdnnen, so bietet es sich doch trotzdem an, eine Bestandsauf-
nahme aktueller Arbeitsplatzbedingungen zu erstellen und mit den hdufig beschriebenen Anforderun-
gen einer modernen und wettbewerbsfahigen Organisationsstruktur zu kontrastieren, um etwaige Mo-
dernitatsdefizite herauszukristallisieren. Auch im Rahmen dieses Untersuchungsfeldes werden in ge-
eigneter Dichte und Differenzierung alle Fachergruppen einbezogen; ebenso wird zwischen universi-
taren und Fachhochschulabschliissen unterschieden.

In dem von HIS entwickelten Befragungsinstrument ist eine ausfihrliche Auflistung von Befahigun-
gen und Qualifikationen aufgeflhrt, welche die Probanden nach ihrer Relevanz fir ihr Berufstatigkeit
bewerten sollten. Zugleich sollten sie anhand der gleichen Qualifikationsmerkmale bewerten, inwie-
weit diese in ihrem Hochschulstudium hinreichend, zu stark oder zu gering beruicksichtigt waren. In
dieser Fragebatterie sind sowohl fachliche als auch tberfachliche und soziale Kompetenzen enthalten.
Diese Merkmale sollen hinsichtlich ihrer Bedeutung fiir den Beruf und im Hinblick auf die Bewertung
der Hochschulausbildung in eine Relation zu den erstellten Betriebstypen gesetzt werden.

Stichprobe

Bei den Examensjahrgédngen 1989 und 1993 handelt es sich um jeweils zwei Befragungswellen der
HIS-Absolventen-Panel-Untersuchungen, wodurch Rekonstruktionen von Veranderungen im Zeitver-
lauf und von individuellen beruflichen Werdegéngen maglich sind. Die Absolventenbefragung des
Prifungsjahres 1997 ist ebenfalls als Panel-Untersuchung angelegt, wodurch eine spétere Aktualisie-
rung der hier vorgelegten Ergebnisse im Zeitraum von fiinf Jahren méglich ist. Die Adressen der Pro-
banden liegen HIS vor; bei der Erstbefragung wurde in Zusammenarbeit mit den jeweiligen Prifungs-
amtern der Hochschulen eine Adressenliste erstellt; bei der Zweitbefragung stiitzt sich HIS auf die
Adressen aus der ersten Befragung, welche die Probanden zum Zweck einer erneuten Befragung HIS
freiwillig zur Verfiigung gestellt haben.

Die Stichprobenumfénge betragen fur den Jahrgang 1989 (Basis zweite Befragung) ca. 8.100 Proban-
den, flr den Jahrgang 1993 (ebenfalls auf der Basis der zweiten Befragung) ca. 6.800 Befragte und fir
den Jahrgang 1997 (Stand erste Befragung) ca. 9.600 Absolventinnen und Absolventen.

Befragungsinstrument
Da die vorliegende Untersuchung weitgehend auf vertiefte Auswertungen der jeweiligen o. g.. Absol-
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ventenkohorten zurtickgreift, die im Rahmen der HIS-Untersuchung ,,Studienverlauf und Berufsein-
tritt von Hochschulabsolventen® befragt wurden, mussten die zur Beantwortung der vorgestellten Fra-
gestellungen erforderlichen Daten nicht eigens erhoben werden. Weil in dem allgemeinen Absolven-
tenreport (Holtkamp/Koller/Minks, 2000) nicht in der nétigen Detailtiefe auf solche spezifischen Fra-
gestellungen eingegangen werden konnte, bot sich eine Aufbereitung der bereits vorliegenden Daten
durch eine gesonderte Untersuchung an.

Bei der Hochschulabsolventenbefragung handelt es sich um eine représentative schriftliche Langs-
schnitt-Befragung mittels Fragebogen, die im wesentlichen geschlossene Fragen enthalten. Durch die
groftenteils standardisierten Fragestellungen ist die Analyse dynamischer Entwicklungsprozesse in
Bezug auf Wandlungsprozesse in den Beschaftigungsverhaltnissen méglich. Neben soziodemographi-
schen Angaben und Daten zum Bildungsverlauf vor dem Studienbeginn erfasst der Fragebogen der
ersten Befragung eine detaillierte Auflistung des Studienverlaufes, Fragen zur Ubergangsphase in das
Erwerbsleben und Daten zum Berufsstart sowie zu ersten beruflichen Positionierungen. Uberdies sind
durch einen sehr detailliert angelegten Fragekomplex fundierte Aussagen tber Organisations- und Ar-
beitsstrukturen in den Betrieben mdéglich. Der zweite Fragebogen enthalt eine Fortsetzung der berufli-
chen Verlaufs- und Situationsdaten bis funf Jahre nach dem Examen, spezielle Fragen zur ,,Nicht-Er-
werbstétigkeit”, zur Weiterbildung und zur beruflichen Einarbeitung. Neben anderen wurde die Be-
wertung der Qualitdt der Hochschulausbildung vor dem Hintergrund einiger Berufserfahrung bei der
zweiten Befragung als echte Panel-Frage erneut gestellt.

Die im Rahmen dieser Untersuchung verwendeten statistischen Methoden sind gréitenteils bivariater
Art. Es boten sich jedoch zur Erstellung einer Unternehmenstypologie zur Addquanz der Beschéfti-
gung und zur Untersuchung der Entwicklung der Beschaftigungsformen auch multivariate Verfahren
an, ndmlich das der Clusteranalyse und die logistische Reggressionsanalyse.
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2 Entwicklung und Bestimmungsmerkmale sich wandelnder Beschéaftigungsformen von
Hochschulabsolventinnen und -absolventen in den 90er Jahren

Der Wandel von Beschaftigungsformen ist eines der in der politischen und wissenschaftlichen Diskus-
sion gleichermalien hervorstechenden Themen der letzten Jahre gewesen. Ob es sich um flexiblere
Madglichkeiten des Arbeitskrafteeinsatzes der Betriebe, um die Ausschopfung von Arbeitskraftreser-
ven in Engpasssituationen, um die Férderung von Existenzgriindungen oder um die Belastung bzw.
Fullung der Sozialbudgets der ¢ffentlichen Haushalte und der Sozialkassen handelte, ein Ausgangs-
punkt war immer die Frage danach, inwieweit das tradierte Normalarbeitsverhaltnis in seiner beherr-
schenden Stellung und normativen Funktion noch ,,zeitgerecht sei.

Normalarbeitsverhéltnisse waren allerdings auch in der Vergangenheit immer nur fiir bestimmte Grup-
pen unter den Beschaftigten ,,normal®, nd&mlich tberwiegend fir (ménnliche) Facharbeiter, Angestellte
und Beamte auf Lebenszeit. Fir andere waren zumindest in den ersten Jahren der Erwerbstatigkeit,
zum Teil auch nach langeren Qualifizierungsphasen immer schon alternative Formen der Beschafti-
gung zumindest nicht ungewdhnlich. Beschrédnkt man den Blick auf Erwerbstétige mit akademischen
Abschliissen, so sind die freiberufliche Ausiibung von Professionen (Architekten, Arzte, Rechtsanwal-
te, Journalisten, Kdiinstler, Psychologen, Apotheker), lang anhaltende Etappen-Erwerbsarbeit im For-
schungsbereich, Werkarbeit und kurz befristete Arbeit, ,,Jobhopping” in den ersten Jahren bei Geistes-
und Sozialwissenschaftlern, Pddagogen usw. durchaus keine ungewdhnlichen oder besonders neuen
Beschaftigungsformen.

Da der Rahmen dieser Studie nur die Beschaftigungsverhaltnisse der Hochschulabsolventinnen und
absolventen innerhalb des Zeitfensters der ersten fiinf Berufsjahre erfasst, sind dartiber hinaus gehen-
de Verdnderungen, spate berufliche Konsolidierungen und Aufweichungen der tradierten Struktur der
Beschaftigungsformen hier nicht zu behandeln. Gleichwohl dirfen Zusammenhange zwischen den
Beschaftigungsformen junger und alterer Erwerbstétiger auch angesichts der demographischen Ent-
wicklung nicht aus dem Auge verloren werden.

Unter einem Normalarbeitsverhéltnis ist in dieser Untersuchung ein nicht befristetes vollzeitiges, ab-
hangiges Arbeits- bzw. Dienstverhaltnis zu verstehen. Der ,,Norm*“charakter dieses Arbeitsverhéltnis-
ses erschlief3t sich nicht alleine aus der Haufigkeit seines Vorkommens, sondern vor allem aus seiner
fundamentalen Bedeutung fiir die Sozialsysteme der Gesellschaft. Von Normalarbeitsverhaltnissen ab-
gegrenzt werden sog. atypische Beschéaftigungsforment, wozu neben Teilzeitarbeit auch vertraglich
befristete Tatigkeit, Werk- und Honorartatigkeiten und Selbstédndigkeit gerechnet werden.

In das im Folgenden genutzte Konstrukt der ,,Beschaftigungsform* gehen Einzelmerkmale des Be-
schaftigungsverhaltnisses (befristet - unbefristet), der Arbeitszeitregelung (vollzeit - teilzeit - ohne
Vereinbarung), des Berufsstatus (Angestellte/Beamte - Selbstandige - Werk- und Honorarkrafte - in
beruflicher Zweitausbildung Befindliche) und der beruflichen Stellung (Absonderung eindeutig unter-
qualifiziert Beschaftigter als eigene Gruppe) ein. Die hier vorgenommene Unterscheidung in ,,etab-
lierte" Selbstandigkeit und meist instabile Werk- und Honorartatigkeiten ist bis zu einem gewissen
Grad willkirlich, weil zwischen beiden Formen der Selbstandigkeit prozesshafte Ubergangs- und
Uberlappungsbereiche bestehen, die sich gerade fiir junge hoch Qualifizierte empirisch oft nicht sau-
ber trennen lassen. Abweichend von der Gblichen Definition wurden in dieser Untersuchung Hoch-
schulabsolventinnen und -absolventen, deren berufliche Positionen - unabhéngig von sonstigen Be-
schéftigungsmerkmalen - eindeutig unterqualifiziert sind, als eigene Gruppe gefihrt. Es sind dies un-
gelernte und angelernte Arbeiter(innen), Facharbeiter(innen) und ausfiihrende Angestellte (z.B. \er-

*  Die in der Literatur gangige pauschale Bezeichnung von Nicht-Normalarbeitsverhéltnissen als ,,atypisch* erscheint viel-
leicht ein wenig tberzogen, weil Beschéftigungsformen wie Werk- und Honorartétigkeiten in bestimmten Wirtschaftsbe-
reichen und Berufszweigen ebenso wie auch etablierte Selbstdndigkeit bzw. freiberufliche Tétigkeit traditionell durchaus
keine untypischen Ausnahmeerscheinungen sind.
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kiufer(innen)). Uber die faktische Qualifikationsangemessenheit der Tétigkeitsprofile innerhalb ande-
rer beruflicher Positionen ist damit noch nichts ausgesagt (vgl. Abschnitt 2.5.4). Aus dem Konstrukt
der Beschiftigungsform ergeben sich neun Gruppen, die in der Tabelle 2.01 aufgefiihrt sind.

Wenn man von der Hypothese ausgeht, dass in den 90er Jahren bei hoch Qualifizierten und hier spezi-
ell bei jungen hoch Qualifizierten eine Tendenz zu flexibleren Beschiftigungsformen eingesetzt hat,
so miisste sich der Wandel am ehesten dort zeigen, wo das Normalarbeitsverhéltnis traditionell als die
iibliche Beschéftigungsform eingerichtet war. Hier sind vor allem die Berufsspektren der Absolventin-
nen und Absolventen der Fachrichtungen gefragt, die schon in den ersten Jahren nach dem Examen
iiberwiegend auf Tétigkeiten in der privaten Wirtschaft zulaufen (Ingenieur- und Wirtschaftswissen-
schaften).

Deshalb wird die Entwicklung der Beschiftigungsformen der Absolventinnen und Absolventen in der
privaten Wirtschaft und im offentlichen Dienst jeweils getrennt dargestellt. Diese Differenzierung ist
auch aus folgenden Griinden geboten: Die erste Integrationsphase in den Beruf nach dem Examen
filhrt Absolventinnen und Absolventen vieler Fachrichtungen mehr oder weniger obligatorisch in den
offentlichen Dienst. Dies gilt - in unterschiedlichem AusmaB - vor allem fiir die Absolventinnen und
Absolventen der Staatsexamens-Studienginge sowie der Studiengénge, denen zwingend eine zweite
Ausbildungsphase (z.B. zweiphasige sozialpflegerische Studiengénge) folgt. Ebenfalls die Regel ist
die Beschéftigung im o6ffentlichen Dienst fiir jene, die ihrem Studium eine Promotion folgen lassen.
Ein weiterer Grund einer differenzierten Betrachtung der beiden Sektoren liegt in der hochgradigen
Unbeweglichkeit des offentlichen Dienstes hinsichtlich der beruflichen Karriere- und Einkommens-
chancen und weiterer arbeitsorganisatorischer Merkmale, auf die im Kapitel 3 ausfiihrlich zuriickzu-
kommen ist. Der Schwerpunkt der Darstellung der Analyse der Entwicklung der Beschéftigungsfor-
men liegt aus den genannten Griinden auf dem privaten Sektor, zumal die Vermutung des Wandels der
Beschéftigungsformen sich in der Diskussion wesentlich auf diesen Bereich konzentriert.

2.1 Allgemeine Entwicklung der Beschéiftigungsformen in Deutschland und Europa 2

Die Beschiftigungsformen von Hochschulabsolventinnen und -absolventen in Deutschland entwickel-
ten sich in den 90er Jahren vor dem Hintergrund eines, bezogen auf alle Qualifikationsstufen, sich
vollziehenden Riickgangs der Normalerwerbstditigkeit (unbefristete, vollzeitige abhingige Beschéfti-
gung) zwischen 1985 und 1998 von 68 auf 62 Prozent. Dieser Differenz steht ein Anstieg unbefriste-
ter Teilzeitbeschéftigung von zehn auf 15 Prozent gegeniiber. Befristete Beschdftigung hat nur unwe-
sentlich zugenommen (von zehn auf zwolf Prozent) - vor allem bedingt durch héhere Anteile befriste-
ter Beschéftigungsverhéltnisse in den neuen Landern. Auch Selbstindigkeit aullerhalb der Landwirt-
schaft nahm in diesem Zeitraum leicht zu (von acht auf zehn Prozent). Der Anteil Selbstindiger in der
Landwirtschaft sank von vier auf ein Prozent. Deutlich stirker als in Deutschland stieg befristete Be-
schiftigung seit dem Ende der 80er Jahre nur in Spanien, in den Niederlanden und in Frankreich. Au-
Ber in Spanien liegt die Quote befristeter Erwerbsarbeit in diesen Léndern jedoch aktuell nicht iiber
der Deutschlands (Hoffmann/Walwei 2000.2). In einigen Landern Europas waren befristete Beschafti-
gungsverhdltnisse zwischen 1988 und 1998 sogar leicht riickldufig (Danemark, Griechenland, Irland).

Teilzeitbeschdftigung ist in dem genannten Zeitraum vor allem in Westdeutschland stark angestiegen
(von 13,2 auf 20 Prozent). In den neuen Ldndern war und ist diese Beschéftigungsform dagegen selte-
ner anzutreffen (im Jahr 1998 zwdlf Prozent). In den meisten Ladndern der EU hat sich Teilzeitbe-
schiftigung seit dem Ende der 80er Jahre erheblich ausgeweitet. Die mit groBem Abstand hochste

2 Eine differenzierte Analyse der Hintergriinde der in Europa unterschiedlichen Entwicklungen miisste eine Vielzahl kom-

plexer Einflussfaktoren, wie die Wirtschaftsstrukturen, die Entwicklung der Produktivitit, die Frauenerwerbsarbeit, die
Lebenshaltungskosten, die Eigentumsbildung, die Sozialsysteme und sozialkulturelle Besonderheiten beriicksichtigen.
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Quote von Teilzeiterwerbstatigkeit verzeichneten im Jahr 1998 die Niederlande. Mit 38,8 Prozent lag
der Anteil mehr als doppelt so hoch wie in Deutschland.:

Als Griinde fir den Riickgang von Normalarbeitsverhaltnissen in dem genannten Zeitraum sieht das
IAB von allem funf Faktoren: Auswirkungen der Arbeitsmarktprobleme, sektorale Verschiebungen in
Richtung Dienstleistungssektor, ErschlieRung von Personengruppen mit speziellen Erwerbspraferen-
zen, starre arbeitsrechtliche Regelungen sowie hohe Lohnnebenkosten (ebda: 1).

2.2 Entwicklung der Beschéaftigungsformen in den 90er Jahren

Die folgenden Analysen befassen sich mit der Entwicklung der Beschéftigungsverhaltnisse der Hoch-
schulabsolventinnen und absolventen der Prifungsjahrgédnge 1989, 1993 und 1997. In erster Linie
geht es um die Beantwortung der Frage, ob sich in der Phase der beruflichen Erstintegration Erosions-
tendenzen bei Normalarbeitsverhaltnissen von Akademikern zeigen. Auf der Basis einer alterer Befra-
gung, die dem Untersuchungsdesign und der Stichprobengrundlage dieser genannten Jahrgange anna-
hernd entspricht, kann die Veranderung der Beschaftigungsformen bis Mitte der 80er Jahre zurtickver-
folgt werden.

In einem zweiten Schritt 1&sst sich zeigen, wie sich die Beschaftigungsformen im weiteren Berufsver-
lauf eines Absolventenjahrgangs - des Jahrgangs 1993 - bis fiinf Jahre nach dem Examen entwickeln.
Die im Zeitverlauf stattfindenden Veranderungen sind aus zwei Blickrichtungen zu verfolgen: zum ei-
nen in Form eines Vergleichs der zu den beiden Erhebungszeitpunkten (ein Jahr und fiinf Jahre nach
dem Examen) bestehenden strukturellen Verteilungen der Besch&ftigungsformen und zum anderen, in-
dem die zu beiden Zeitpunkten gegebenen Beschéftigungsformen personenbezogen als individuelle
Werdegange betrachtet werden. Mit letzterer Betrachtungsweise ist auch eine vorsichtige Uberpriifung
der Hypothese maglich, dass die berufliche Startposition die weitere berufliche Entwicklung in hohem
MafRe vorstrukturiert - anders ausgedrickt: dass ein misslungener Start in den Beruf, den weiteren be-
ruflichen Werdegang beeintrachtigt.

2.2.1  Strukturelle Verdnderungen in den Beschaftigungsformen zwischen den Absolven-
tenjahrgéngen 1989 und 1997

Um zu priifen, ob die allgemeine Tendenz des Riickgangs von Normalarbeitsverhéltnissen auch die
Hochschulabsolventinnen und -absolventen erfasst hat, soll zunachst ein Uberblick tiber die Entwick-
lung beim Berufsstart von Akademikern und in der Folge der Erwerbstétigkeit in den ersten funf Jah-
ren nach dem Examen gegeben werden. Sodann wird die Entwicklung der Beschaftigungsformen hin-
sichtlich verschiedener Merkmale (Wirtschaftsbereiche, Betriebsgroflen, Akademisierungsgrad der
Betriebe, Geschlecht und Fachrichtungen) genauer ausgeleuchtet. Schlieflich wird, soweit dies mit
dem Datenmaterial méglich ist, untersucht, ob die vom IAB genannten Griinde flr den allgemeinen
Ruckgang von Normalarbeitsverhéltnissen auch fur die Gruppe der jungen Akademikerinnen und
Akademiker zutreffen.

3 Wenn man den hohe Anteil an Teilzeitbeschaftigung in den Niederlanden als beschéftigungspolitisches Vorbild fir
Deutschland verstehen méchte, muss man auch die sozialen Versorgungssysteme und die Lebenshaltungskosten, speziell
die Kosten fur Wohnen, beider Lander in Beziehung setzen.

4 Es handelt sich um Daten der bis 1984 von HIS durchgefiihrten Exmatrikuliertenbefragungen. Im Unterschied zu den
Absolventenbefragungen 1989, 1993 und 1997 wurde damals nicht der Priifungsjahrgang, sondern der Jahrgang der Ex-
matrikulation von Erstabsolventen als Referenzzeitraum gewdhlt. Fir den groften Teil der Befragten ist beides identisch,
weshalb sich, zumindest auf die private Wirtschaft bezogen, flr die Beschéftigungsform weitgehend vergleichbare Daten
ergeben.



18

Wie entwickelten sich die Beschéftigungsformen von Hochschulabsolventinnen und absolventen
zwischen 1989 und 19977 Es zeigt sich, dass die wesentlichen Verédnderungen innerhalb der privaten
Wirtschaft stattfanden. Der Einstieg in unbefristete Vollzeitbeschaftigung verringerte sich dort zwi-
schen den Jahrgangen 1989 und 1997 von 60 auf 47 Prozent (s. Tab. 2.1). Vom zuletzt befragten Jahr-
gang mindete also nicht einmal mehr die Hélfte der in der privaten Wirtschaft beschéftigten Absol-
ventinnen und Absolventen in ein Normalarbeitsverhéltnis ein.> Diesem Absinken und dem geringfu-
gigen Riickgang von Selbstandigkeit stehen eine Verdoppelung von befristeten \Vollzeittatigkeiten
(von sieben auf 14 Prozent), ein erheblicher Anstieg von Werk- und Honorararbeit (von ein auf acht
Prozent) sowie ein vor allem zwischen den Jahrgéngen 1989 und 1993 vollzogener Zuwachs von ein-
deutig unterqualifizierter Tatigkeit entgegen. Die Verlaufskurven des Ubergangs aus dem Studium in
das Beschaftigungssystem bestétigen die Zunahme der Einmiindung in Werk- und Honorartatigkeit
und in sog. Ubergangsjobs, die meist nicht qualifikationsadaquat sind (vgl. Holtkamp/Koller/Minks

Tab.2.1  Erste Beschaftigungsformen von Absolventen der Jahrgange 1984, 1989, 1993 und 1997 bis
ca. ein Jahr nach dem Examen sowie erste und letzte Beschéaftigungsformen der Jahrgange
1989 und 1993 nach Wirtschaftssektor (in Prozent)?

Beschftigungs- Sektor Jahrgang Jahrgang 89 Jahrgang 93
form 84 89 93 97 1Jahr 3Jahre | 1Jahr 5 Jahre
Angestellte, Beamte privatg Wirtschaft 65 60 51 47 60 74 51 66
unbefristet - vollzeit _t')f'f. Dienst 17 9 13 8 9 46 13 44
insgesamt 41 38 33 31 38 61 33 58
private Wirtschaft 7 7 9 14 7 4 9 5
bAe'}?iZ ii'{t\i’oﬁ:::'te 6ff. Dienst 19 15 14 13 15 31 14 27
insgesamt 13 11 11 13 11 16 11 14
Angestellte, Beamte prlvat? Wirtschaft 2 1 2 2 1 2 2 3
unl:?efristet - teilzeit .Oﬁ' Dienst 2 . L 2 ! X L 10
insgesamt 2 1 2 2 1 3 2
private Wirtschaft 1 2 3 3 2 1 3 1
bAe'}?iZ iilitfe,iiee?rte 6ff. Dienst 5 16 17 16 16 8 17 8
insgesamt 3 8 10 8 8 4 10 4
private Wirtschaft 9 10 10 7 10 13 10 16
Selbstandige oOff. Dienst 1 2 1 0 2 1 1 1
insgesamt 5 6 6 4 6 7 6 10
Honorar-. privat? Wirtschaft - 1 5 8 1 2 5 3
Werkvertrag ¥ _t')ff. Dienst - 1 1 2 1 1 1 2
insgesamt 1 3 6 1 1 3 2
private Wirtschaft 8 9 6 7 9 1 6 0
in Ausbildung off. Dienst 56 53 49 55 53 6 49 4
insgesamt 32 28 26 27 28 3 26 2
unterqualifiziert privatg Wirtschaft 3 6 11 10 6 2 11 3
beschaftigt _t')ff. Dienst 1 3 3 3 3 1 3 2
insgesamt 2 4 7 7 4 1 7 2
private Wirtschaft 4 4 3 3 4 2 3 2
Sonstiges oOff. Dienst 1 1 1 0 1 2 1 2
insgesamt 2 2 2 2 2 2 2 2

1) Der Beobachtungszeitraum fiir den Jahrgang 1989 betrug insgesamt nur maximal 3 Jahre ab dem Examen.
2 fiir 1984 Bezug: Jahrgang der Exmatrikulation von Erstabsolventen; fiir die anderen Jahre Priifungsjahrgang von Erstabsolventen.
3 fiir 1984 unter Selbstandige subsumiert HIS Absolventenbefragungen

5 Insofern ist der Titel des 0.g. Aufsatzes von Hoffmann/Walwei (2000.1): ,,Was ist eigentlich noch normal?* durchaus
treffend. Die Daten des Exmatrikuliertenjahrgangs 1984 lassen vermuten, dass der Trend des Abbaus von Normalarbeits-
verhéltnissen nicht erst Ende der 80er Jahre seinen Anfang nahm.
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2000). In der Summe ist der berufliche Einstieg in die private Wirtschaft im Laufe der 90er Jahre von
weniger abgesicherten Beschaftigungsformen gekennzeichnet, wéhrend sich im 6ffentlichen Dienst
fur die Berufsstartphase keine eindeutigen Veranderungstendenzen, sondern eine eher unstete Ent-
wicklung in den Beschaftigungsformen abzeichnet. Auf die leicht riicklaufige Entwicklung von friher
Selbsténdigkeit ist hier nicht ausfiihrlich einzugehen. Dazu liegt eine differenzierte Analyse aus dem
Datenmaterial der HIS-Absolventenbefragungen vor (s. Holtkamp/Imsande 2001).°

2.2.2 Beschaftigungsformen ein Jahr und funf Jahre nach dem Examen

Fur den Absolventenjahrgang 1993 l&sst sich auf der Basis der zweiten Befragung die Situation finf
Jahre, flir den 89er Jahrgang drei Jahre nach dem Examen beschreiben. Im funfjahrigen Zeitfenster
der beruflichen Entwicklung des 93er Jahrgangs steigen die Anteile unbefristeter Vollzeittatigkeiten
erwartungsgeman deutlich an, erreichen aber in der privaten Wirtschaft bei weitem nicht das Niveau
von 74 Prozent, das fur Absolventinnen und Absolventen des 89er Jahrgangs bereits drei Jahre nach
dem Examen bestand (s. Tab. 2.1). Es ist berdies hervorzuheben, dass der Anteil Selbstandiger beim
93er Jahrgang flinf Jahre nach dem Examen etwas tiber dem des 89er Jahrgangs (drei Jahre nach dem
Examen) liegt (16 vs. 13 Prozent). Selbstandigkeit wurde beim ,,Krisenjahrgang* 1993 nicht selten
unter dem Druck schlechter Einstellungschancen in der Wirtschaft gewahlt (vgl. Holtkamp/Imsande
2001). SchlieRlich ist ein geschlechtsspezifischer Effekt in zweierlei Hinsicht zu vermerken. Zum ei-
nen stieg der Anteil der Frauen an allen Absolventen zwischen den beiden Jahrgédngen 1989 und 1993
an, was eine insgesamt geringere Normalerwerbstatigkeit beim 93er Jahrgang nach sich zog, zum an-
deren liel} der beim 93er Jahrgang um zwei Jahre erweiterte Beobachtungszeitraum einen héheren An-
teil erwerbstatiger Mitter und somit eine geringere Quote Normalerwerbstatiger vermuten. Es zeigte
sich jedoch, dass auch bei Mé&nnern (mit oder ohne Kinder) des Jahrgangs 1993 der Anteil von unbe-
fristeter Vollzeiterwerbstatigkeit niedriger liegt als beim Jahrgang 1989.

Insgesamt ist also gegeniber dem Jahrgang 1989 eine leicht ricklaufige Beschaftigungssicherheit
auch im spéateren Verlauf der beruflichen Werdegange anzunehmen. Dass diese nicht stérker ausfallt,
ist wohl vor allem den gegen Ende des Beobachtungszeitraumes (1999) wieder verbesserten allgemei-
nen Beschéftigungschancen in der privaten Wirtschaft zuzurechnen.

Die Entwicklung der Beschaftigungsformen im 6ffentlichen Dienst sind stark vom Ubergang aus
Zweitausbildungsphasen in reguldre Erwerbstétigkeit gepragt. Befand sich von den im &ffentlichen
Dienst beschéaftigten Absolventinnen und Absolventen des 93er Jahrgangs ein Jahr nach dem Examen
noch die Hélfte im Referendariat, AiP, Anerkennungspraktikum oder in einer Inspektorenausbildung,
so verbleiben am Ende des betrachteten Zeitfensters nur noch vier Prozent in einer beruflichen Ausbil-
dungsphase. Entsprechend steigen angestellte und beamtete Erwerbsformen deutlich an: Normaler-
werbstétigkeit erhoht sich von 13 auf 44 Prozent, befristete Vollzeitbeschéaftigung verdoppelt ihren
Anteil von 14 auf 27 Prozent und unbefristete Teilzeittatigkeit steigt von einem auf zehn Prozent an.
Die Anstiege der Nicht-Normalarbeitsverhéltnisse im 6ffentlichen Dienst erkldren sich weitgehend
aus mehr oder weniger strukturierten fachlich-professionellen Berufsverlaufen nach dem Abschluss
der Zweitausbildungsphasen. Der Riickgang befristeter Teilzeitjobs ist wesentlich durch das Auslau-
fen von Promotionsstellen bedingt. Gegenuiber dem Jahrgang 1989 gréi3ere Anteile unbefristeter Teil-
zeitstellen (zehn vs. fiinf Prozent) beim 93er Jahrgang sind dem fiir diesen Jahrgang spéter gewahlten
Befragungszeitpunkt geschuldet, denn im Zeitverlauf wachst die Zahl entsprechend erwerbstétiger
Matter. Ansonsten liegen die im 6ffentlichen Dienst vorzufindenden Beschaftigungsformen beider
Jahrgénge nicht sehr weit auseinander.

& Der leichte Riicgang von Selbstandigkeit unter Hochschulabsolventen ist nicht zuletzt aus deren verbesserten Berufs-
chancen gegen Ende der 90er Jahre zu erkldren. Die Haltungen zur Selbstandigkeit haben sich in den vergangenen Jah-
ren positiv entwickelt und auch die prinzipielle Bereitschaft zur Selbstandigkeit ist durchaus deutlich angestiegen.
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2.2.3  Veréanderung der beruflichen Beschaftigungsformen im Verlauf

Der Ubergang aus den Beschaftigungsformen der ersten nach dem Studienabschluss ausgeiibten Ta-
tigkeit in Erwerbsformen, die bis ca. flinf Jahre nach dem Examen ausgelibt wurden, verdeutlicht die
Dynamik der beruflichen Integrations- und Desintegrationsprozesse.” Fiir fast 70 Prozent der Absol-

Tab.2.2  Entwicklung der Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen des Priifungs-
jahrgangs 1993 aus den jeweiligen Beschéaftigungsformen in der ersten Stelle bis funf Jahre
nach dem Examen (in Zeilenprozent)

letzte Beschéaftigungsform bis finf Jahre nach Examen

Beschafti- ohne Angestellte, Angestellte, Angestellte, Angestellte, Hono- 4, unter-
. Er- Beamte Beamte Beamte Beamte Selb- rar-, Ausbil qualifi- Sonsti-

gungstorm —\verhs- unbefristet - befristet - unbefristet - befristet - standige Werk- “YSP!" ziertbe-  ges

erste Stelle  arpeit  vollzeit vollzeit teilzeit teilzeit vertrag  dung  schaftigt

ohne Erwerbs-

arbeit @ 48 12 6 4 9 5 3 5 2

Angestellte,

Beamte

unbefristet - 0 3 4 0 7 1 0 1 1

vollzeit

Angestellte,

Beamte

befristet - 0 68 @ 3 2 8 2 1 2 2

vollzeit

Angestellte,

Beamte

unbefristet - 0 46 4 @ 5 8 0 0 2 0

teilzeit

Angestellte,

Beamte

befristet - 0 44 18 7 @ 8 4 4 1 2

teilzeit

Selbsténdige 0 42 7 3 2 @ 4 1 2 2

Honorar-,

Werkvertrag 0 36 8 1 6 o @ 3 3 4

in Aushildung 0 42 26 8 5 10 2 @ 1 2
unter-

qualifiziert 0 53 11 5 4 9 2 3 1
beschéftigt

Sonstiges 1 60 9 4 6 8 3 0 2 @

Insgesamt 1 58 13 6 4 10 3 2 2 2

HIS Absolventenuntersuchung 1993, 1. und 2. Befragung

7 Der Ubergang in Nicht-Erwerbstatigkeit ist hier nur fiir diejenigen ausgewiesen, die zu keinem Zeitpunkt erwerbstitig
waren. Funf Prozent derer, die zum Zeitpunkt der ersten Befragung noch keiner Erwerbsarbeit nachgingen, hatten auch
bei der zweiten Befragung noch keine Erwerbsarbeit aufgenommen. Das sind ca. 1 Prozent aller Absolventinnen und Ab-
solventen. Faktisch ist der Anteil der Nicht-Erwerbstatigkeit zum Zeitpunkt der zweiten Befragung, deren Hauptform die
Erziehungspause ist, erheblich groRer. Fiir die zu diesem Zeitpunkt nicht erwerbstitigen Absolventinnen und Absolven-
ten wurde die zuletzt ausgelibte Tatigkeit herangezogen, um nicht den Blick auf die Prozesse innerhalb der Erwerbsarbeit
zu verdecken.
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ventinnen und Absolventen hat sich die Beschéftigungsform zwischen der ersten und letzten Erwerbs-
tatigkeit verandert. Die in der Diagonale der Tab. 2.2 eingekreisten Werte geben die Anteile der je-
weils stabil gebliebenen Erwerbsformen an. Dariiber hinaus wird die Verteilung der Uberginge aus
den jeweils ersten in die zuletzt eingenommenen Erwerbsformen angezeigt:

Aus der Perspektive der ersten Tatigkeit haben mehr als 80 Prozent derer, die beim Berufsstart bereits
in einem Normalarbeitsverhaltnis beschéftigt waren, diese Erwerbsform beibehalten. 18 Prozent gin-
gen danach in andere Erwerbsformen Uber, der groBte Teil darunter in die Selbstandigkeit (7 Prozent)
und ein kleinerer Teil in unbefristete Teilzeitbeschéftigung (4 Prozent) sowie in befristete Vollzeitta-
tigkeiten (3 Prozent).

Die besten Chancen, in ein Normalarbeitsverh&ltnis zu wechseln, hatten Absolventinnen und Absol-
venten, die beim Berufsstart eine befristete Vollzeittatigkeit ausiibten (68 Prozent); deutlich seltener
mundeten anfangs als Honorar- oder Werkvertragskréfte Beschéftigte spéter in eine unbefristete Voll-
zeittatigkeit (36 Prozent). Andere Beschéftigungsformen fuhrten innerhalb des Beobachtungszeit-
raums jeweils zwischen 40 und 50 Prozent der Befragten in sichere Normalarbeitsverhaltnisse.

Der Wechsel in Selbstédndigkeit vollzog sich nahezu ohne Einfluss der zuvor bestandenen Beschafti-
gungsformen. Jeweils zwischen sieben und zehn Prozent machten sich aus einer anderen Beschafti-
gungsform heraus selbstandig. Lediglich aus an sich bereits selbstandiger Honorar- bzw. Werkarbeit
ging ein etwas groRerer Teil ,etablierter Selbstandiger hervor (17 Prozent). Nur wenige von denjeni-
gen, die unmittelbar nach dem Examen Honorar- oder Werkarbeit verrichteten, blieben bei dieser
Form des Gelderwerbs. Von jenen, die sich friih selbstdndig gemacht hatten, waren immerhin 37 Pro-
zent auch in der bei der zweiten Befragung angegebenen letzten Tétigkeit selbstandig. Fir die Aufga-
be einer selbstdndigen Existenz war vor allem die Chance einer Anstellung in einer unbefristeten \oll-
zeitstelle mafl3geblich. Etwas Uber 40 Prozent der zundchst Selbstandigen nahmen diese Chance wabhr.

Neben Honorar- und Werkarbeit erwiesen sich auch befristete Erwerbsformen und eindeutig unterqua-
lifizierte Tatigkeiten als wenig stabil, wobei der Weg aus befristeter Teilzeittatigkeit in befristete Voll-
zeitbeschéaftigung mit 18 Prozent deutlich h&ufiger gegangen wurde als umgekehrt (zwei Prozent).

Verlaufe der Beschéaftigungsform bei erster Tatigkeit in der privaten Wirtschaft

Fur einen grofRen Teil derer, die sich zum Zeitpunkt der ersten Befragung noch in Ausbildungsphasen
befanden, ist der Verbleib in der jeweiligen Ausbildungssituation finf Jahre nach dem Studienab-
schluss relativ unwahrscheinlich. Auch bei jenen, die zunéchst eine Promotionsstelle einnahmen, war
zu erwarten, dass sich die Beschaftigungsform im Laufe der ersten fiinf Jahre &ndert, sofern die Pro-
motion zwischenzeitlich abgeschlossen wurde. Bei solchermalien bedingten, wenig spektakularen
Wechseln zwischen verschiedenen Beschéftigungsformen handelt es sich i.d.R. um vorhersehbare Er-
eignisse, die aus dem Sektor des 6ffentlichen Dienstes heraus stattfinden und daher zur Klérung der
hier angesprochenen Fragen nach dem Wandel der Beschaftigungsformen wenig beitragen. Von gro-
Rerem Interesse ist in dieser Hinsicht die Entwicklung derjenigen, deren Berufsstart seinen Ausgangs-
punkt in der privaten Wirtschaft nahm:

Gut vier von fiinf Absolventinnen und Absolventen, deren erste Beschéftigungsform einem Normalar-
beitsverhéltnis entsprach, verblieben bis funf Jahre nach dem Examen in dieser Erwerbsform (s.
Abb.2.1). Neun Prozent wechselten aus dieser relativ sicheren Perspektive in die Selbstandigkeit. Je-
weils nur drei Prozent nahmen im Laufe des Beobachtungszeitraums befristete Vollzeit- oder unbefris-
tete Teilzeitstellen ein - letztere meist als voribergehende Phase nach der Geburt eines Kindes. Mithin
erweist sich die Normalerwerbstatigkeit tatsachlich als die stabilste aller Beschéftigungsformen.

Befristete Vollzeiterwerbstétigkeit ist in der privaten Wirtschaft als erste berufliche Erwerbsform nur
eine vorlbergehende Erscheinung. Drei Viertel der so in den Beruf Gestarteten nahmen bis fiinf Jahre
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nach dem Examen unbefristete Vollzeitstellen ein. Nur neun Prozent blieben in zeitlich befristeten
\ollzeittatigkeiten. Etwa jeder Zehnte machte sich aus dieser Erwerbsform heraus selbstandig.

Alle anderen beim Berufsstart eingenommenen Erwerbsformen fiihrten in den weiteren Werdegangen
deutlich seltener in ein Normalarbeitsverhdltnis. Aus unbefristeten Teilzeitstellen und unterqualifizier-
ten Tétigkeiten ging gut die Halfte in unbefristete Vollzeittatigkeit tber, aus befristeten Teilzeitjobs
und Selbstandigkeit nur noch etwas tiber 40 Prozent und von jenen, die zundchst Werk- oder Honorar-
tatigkeit ausubten oder mit betrieblichen Ausbildungsphasen in den Beruf starteten, findet sich flnf
Jahre nach dem Examen nur gut ein Drittel in unbefristeter Vollzeittatigkeit.

Die Anteile der Ubergéange in diese relativ sicheren Angestelltenexistenzen konnen jedoch nicht allein
als Mal fur den Grad der beruflichen Integration gelten. So wechselten iberdurchschnittlich viele zu-
ndchst in Ausbildungsphasen befindliche Absolventinnen und Absolventen und als Werk- und Ho-
norarkréfte Beschéftigte in die mehr oder weniger angestrebte Selbstandigkeit, von letzteren auch ein
besonders hoher Anteil in unbefristete Teilzeittdtigkeit, die haufig nur eine Zwischenphase vor dem
(Wieder-)eintritt in Normalarbeitsverhéltnisse darstellt. Gleichwohl blieb der Anteil befristeter und so-
mit unsicherer Beschéftigungsformen bei entsprechend unsicheren Startpositionen in (berdurch-
schnittlichem Umfang erhalten. Die Zunahme der Anteile unsicherer Beschaftigungsformen beim Be-
rufsstart fordert auch Tendenzen zu verlangerter beruflicher Unsicherheit.

Die Entwicklung der Beschaftigungsformen innerhalb der ersten fiinf Jahre nach dem Examen zeigt
sich fur den Absolventenjahrgang 1993 insgesamt recht dynamisch. Nur eine Minderheit behielt die
zu Beginn des Erwerbslebens innegehabte Erwerbsform bei und selbst von denjenigen, die sich friih-

Abb. 2.1  Entwicklung von unbefristeter Vollzeittatigkeit und Selbstéandigkeit aus den jeweiligen
Beschéaftigungsformen beim Berufsstart in der privaten Wirtschaft bis funf Jahre nach
dem Examen (in Prozent)
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zeitig in sicheren, unbefristeten Vollzeittatigkeiten befanden, verliel? fast jede(r) Fiinfte diese Erwerbs-
form. Vor allem der Riickgang von Normalerwerbstatigkeit unmittelbar nach dem Studium gegenuber
dem Referenzjahrgang 1989 diirfte zur Verringerung der Stabilitat der Beschaftigungsformen beigetra-
gen haben. Da sich fiir den Jahrgang 1997 trotz allgemein verbesserter Beschéftigungslage keine
Rickkehr zu den hohen Anteilen von Normalarbeitsverhaltnissen abzeichnete, kann davon ausgegan-
gen werden, dass nicht allein schlechte Berufschancen, sondern lber konjunkturelle Ph&nomene hi-
naus auch grundsétzlich modifizierte Einstellungspraktiken eine erhghte Veranderungsdynamik in den
Beschaftigungsformen bewirkt hat.

2.3 Bestimmungsmerkmale fur veréanderte Beschaftigungsverhéltnisse und -formen in der
privaten Wirtschaft beim Berufsstart nach dem Examen

Um die Trag- und Reichweite der Veranderungstendenzen in den Beschaftigungsformen besser ab-
schatzen zu konnen, ist es erforderlich, die Personengruppen, die diesen Verédnderungen unterworfen
sind, zu spezifizieren und die Orte der Veranderung genauer zu lokalisieren. Betrifft die Tendenz zu
geringerer beruflicher Sicherheit in den ersten Jahren der Erwerbstétigkeit alle Fachrichtungen glei-
chermaRen, oder lassen sich Studienrichtungen finden, deren Absolventen von dieser Veranderung
weniger oder gar nicht betroffen waren? Ging diese Entwicklung - wie haufig zuvor - wieder iberwie-
gend zu Lasten von Frauen? Gibt es branchenspezifische Unterschiede in der Entwicklung der Be-
schaftigungsformen, beschrénken sie sich auf Betriebe von bestimmter GréfRe und Personalstruktur?
Sind es vor allem Betriebe mit einem hohen Akademikeranteil, in denen sich flexiblere Beschafti-
gungsformen durchsetzen? Schliellich wird der Frage nachgegangen, inwiefern die besonderen \er-
héltnisse in den neuen Landern Einfluss auf die Entwicklung der Beschéaftigungsformen genommen
haben.

Fir die Absolventenjahrgdnge 1989, 1993 und 1997 sollen die genannten Fragen zunéchst einzeln be-
trachtet und sodann mit Hilfe von Regressionsanalysen beantwortet werden. SchlieRlich wird anhand
der Verlaufsdaten des Priifungsjahrgangs 1993 uber die ersten funf Jahre nach dem Studienabschluss
untersucht, ob sich hinsichtlich der genannten und weiterer Merkmale Spezifika in der Entwicklung
der Beschéftigungsformen dieser Kohorte identifizieren lassen. Die Darstellung konzentriert sich in
diesem Abschnitt auf die privaten Wirtschaft.

2.3.1  Entwicklung erster Beschéaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen ver-
schiedener Fachrichtungen in der privaten Wirtschaft

Betrachtet man zundchst die Normalarbeitsverhaltnisse ca. ein Jahr nach dem Examen (s. Abb. 2.2),
so Uberrascht es nicht, dass der groRere Teil des Riickgangs dieser Erwerbsform zwischen den Prii-
fungsjahrgéngen 1989 und 1993 stattfand - bezogen auf die Erhebungszeitpunkte also etwa zwischen
1990 und 1994. Dies gilt fur die Absolventinnen und Absolventen der meisten hier dokumentierten
Fachrichtungen, insbesondere aber fir die Ingenieur- und Naturwissenschaften. Nur bei letzteren
steigt Normalerwerbstétigkeit danach wieder ein wenig an, insgesamt aber sinkt sie auch in der Folge-
zeit weiter geringflgig ab. Abweichend davon zeigt sich bei den Absolventinnen und Absolventen der
Wirtschaftswissenschaften (FH und Uni) ein stérkeres Absinken unbefristeter Vollzeiterwerbstatigkeit
erst zwischen den Jahrgéngen 1993 und 1997, also zu einem Zeitpunkt, als sich die Beschaftigungsla-
ge allgemein wieder deutlich entspannt hatte.

Die Zunahme von Befristungen der ersten Stellen - vor allem von befristeten Vollzeitstellen - setzte in
groRerem Umfang erst nach der Trendumkehr der Beschéftigungskrise der 90er Jahre ein. Absolven-
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tinnen und Absolventen der Mathematik und Naturwissenschaften, deren Beschaftigungschancen seit
Mitte der 80er bis Mitte der 90er Jahre chronisch ungiinstig waren, mussten allerdings schon friiher zu
hohen Anteilen befristete Teilzeitbeschaftigungen in Kauf nehmen. In der Krisenphase der ersten
Halfte der 90er Jahre blieben Absolventinnen und Absolventen der Mathematik und Natur- sowie der
Ingenieurwissenschaften, aber auch der Human- und Geisteswissenschaften vermehrt nur unterqualifi-
zierte Jobs oder Erwerbstatigkeit auf der Basis von Werk- und Honorarvertragen. Wéhrend sich die
Anteile unterqualifiziert positionierter Tatigkeit bei diesen Fachrichtungen sowie bei Fachhochschul-
absolventen allgemein mit der Verbesserung der Beschéftigungslage wieder zuriickbildeten, blieben
sie bei Absolventinnen und Absolventen universitarer Studiengange insgesamt nahezu auf dem gleich
hohen Niveau wie beim 93er Jahrgang. Werk- und Honorartétigkeit stieg sogar auch beim Jahrgang
1997 Uber nahezu alle Fachrichtungen hinweg noch etwas an. Der Jahrgangsvergleich belegt die be-
reits von Holtkamp/Imsande (2001: 62) getroffene Feststellung, dass friihe Selbstandigkeit fiir junge
Ingenieure und Wirtschaftswissenschaftler, aber auch Geisteswissenschaftler und Lehramtsabsolven-
ten in nicht unerheblichem Mal3e eine Pufferfunktion gegen Arbeitslosigkeit einnimmt. Dieser Befund
stimmt auch mit den Feststellungen von Staudt/Kottmann (2001) Uberein. Auffallig ist zudem die Ver-
schiebung von ,etablierter* Selbstdndigkeit hin zu Honorar- und Werkvertrdgen bei Ingenieurabsol-
venten, Human- und Geisteswissenschaftlern sowie Lehramtsabsolventen. Zumindest bei Ingenieuren
konnte sich dahinter eine Ausweitung von Existenzformen verbergen, die in der Grauzone der Schein-
selbstandigkeit liegen.

Die bisherigen Ergebnisse zur Veranderung der Beschéftigungsformen in der privaten Wirtschaft zei-
gen vor allem zweierlei: Eine traditionell Gbliche Normalerwerbstétigkeit schon beim Berufseinstieg
wird stark relativiert; die Entwicklung steuert in Richtung auf geringer abgesicherte Erwerbsformen.

Abb. 2.2  Ausgewdhlte Beschéftigungsformen der ersten Tatigkeit in der privaten Wirtschaft von Ab-
solventen der Prifungsjahrgange 1989, 1993 und 1997 nach Fachrichtung (in Prozent)
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Sie umfasst das gesamte Spektrum der fiir die Privatwirtschaft relevanten Fachrichtungen, betrifft
aber besonders stark und offensichtlich die von der Beschaftigungskrise der ersten Halfte der 90er
Jahre geschittelten Ingenieurinnen und Ingenieure.

2.3.2 Entwicklung erster Beschéaftigungsformen bei Frauen und Mé&nnern mit und ohne Kin-
der in der privaten Wirtschaft

Unter dem Blickwinkel des Humankapitalgedankens ist die Art und Weise, wie unsere Gesellschaft
und speziell das Beschéftigungssystem mit den weiblichen Humanressourcen umgeht, als durchaus
problematisch und verschwenderisch anzusehen. Nicht nur unter kurzfristigen Mangelgesichtspunk-
ten, sondern nunmehr auch in langerfristiger Perspektive erscheint es sowohl aus volks- und einzel-
wirtschaftlichen, aber auch gesellschaftspolitischen Griinden erforderlich und wiinschenswert, die Fa-
higkeiten und Innovationspotenziale von hoch qualifizierten Frauen stérker zur Geltung zu bringen.
Zugleich gilt es, die beruflichen Rahmenbedingungen fur Frauen und Manner so umzugestalten, dass
Kinder nicht mehr als Barriere fiir die gleichberechtigte und verpflichtete Teilhabe von Frauen am
Wirtschafts- und Gesellschaftsgeschehen erscheinen.

Die Verteilung von Verantwortung und Verantwortlichkeit fir die Betreuung und Erziehung von Kin-
dern entscheidet in hohem MaRe Uber Beschéftigung und Beschaftigungsformen von Frauen und
Ménnern - und dies nicht erst, wenn Kinder geboren sind. Bereits prospektiv beeinflussen der Kinder-
wunsch, das sozio-kulturelle Umfeld und dahinterstehende geschlechtliche Rollenmuster mehr oder
weniger stark bereits die Studiengangwahl von Abiturientinnen und Abiturienten und beeinflussen die
Chancen, in bestimmte Beschaftigungsformen einzumiinden. An der zweiten Weiche, dem Ubertritt in
das Erwerbsleben, an der sich die weiteren beruflichen Werdegéange wesentlich vorentscheiden, spie-
len individuelle Praferenzen und Erwartungens von Frauen und Méannern hinsichtlich des Kinderwun-
sches und der damit verbundenen Lebensgestaltung ebenso eine Rolle, wie die Allokationsmechanis-
men, die vom Beschaftigungssystem, konkret von den Personalverantwortlichen der Betriebe ausge-
hen. Die dritte Weiche erst definiert die Situation und Chancenzuweisung von Miittern und Vétern.

In diesem Untersuchungskontext geht es vor allem darum zu berprifen, ob sich in den 90er Jahren
Verénderungen in den Beschéftigungsformen hoch qualifizierter Frauen nachweisen lassen. Der bis
hierher festgestellte Ruckgang von Normalarbeitsverhéltnissen kénnte ja primér durch den Anstieg
der Absolventinnenanteile an den Prifungsjahrgédngen verursacht sein. Ware dies so, dirfte bei ge-
schlechtsspezifischer Betrachtung keine jahrgangsspezifische Entwicklung der Beschéftigungsformen
gegeben sein. Die Befunde zeigen jedoch etwas anderes: Der grote Teil des Abbaus von Normalar-
beitsverhéltnissen in den 90er Jahren ist - weitgehend unabhéngig von der Existenz von Kindern -
konzentriert auf ménnliche Berufsanféanger in der privaten Wirtschaft (s. Abb. 2.3). Der Anteil von
Normalarbeitsverhdltnissen liegt bei Frauen ohne eine eindeutige Tendenz erheblich niedriger als bei
Mannern. In der privaten Wirtschaft konnten Frauen des Priifungsjahrgangs 1993 etwas haufiger als
zuvor und danach unbefristete Vollzeitstellen einnehmen; der wesentliche Grund fir diesen Anstieg
liegt in den unterschiedlichen jahrgangsspezifischen Fécherzusammensetzungen der in der privaten
Wirtschaft beschaftigten Frauen. In den von Frauen seltener gewéhlten Fachrichtungen (Ingenieurwis-
senschaften), aber auch in den Wirtschaftswissenschaften bilden sich Normalarbeitsverhdltnisse bei
Frauen &hnlich wie bei Mé&nnern zuriick. Ein Anstieg von befristeten Stellen ist auBer bei Mittern in
allen Gruppen der in der privaten Wirtschaft Tatigen festzustellen (s. Tab. A5 im Anhang). Mutter
werden hingegen immer seltener in befristeten Vollzeit- und Teilzeitstellen beschéftigt, zunehmend

8 Die ,,Praferenzen“ von Frauen (und Méannern) hinsichtlich der Arbeits- und Lebensgestaltung dirfen nicht vorausset-
zungslos als ,,\Vorlieben* verstanden werden, sondern miissen in vieler Hinsicht als einsame und oft nicht einmal bewusst
geschlossene Kompromisse mit den ,,Realitdten* interpretiert werden. Entsprechend ist z.B. die verbreitete Auffassung
zu verstehen, viele Frauen ,,praferierten” Teilzeitjobs. (vgl. Schafer 2001: 7)
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Abb. 2.3 Unbefristete Vollzeitbeschaftigung in der ersten Téatigkeit von Absolventinnen und Ab-
solventen der Prifungsjahrgange 1989, 1993 und 1997 nach Geschlecht und Kindern in

der privaten Wirtschaft (in Prozent)
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dafiir in Werk- und Honorartatigkeiten oder in unterqualifizierter Beschéftigung. Sie sind insofern die
Verlierer der verschiedenen Krisen in einzelnen Branchen der privaten Wirtschaft (vgl. Minks, 2000).
Unterqualifizierte Beschéaftigung zeigt aber auch bei Mannern zunehmende Tendenz. Ebenso, wenn
auch in ungleich geringerem Umfang, stieg bei Mannern und Frauen ohne Kinder die Beschaftigung
auf der Basis von Werk- und Honorarvertrégen.

2.3.3  Entwicklung erster Beschaftigungsformen innerhalb der Branchen der privaten Wirt-
schaft

Ein Blick auf die Entwicklung der Beschaftigungsformen innerhalb der Wirtschaftsbereiche ermog-
licht eine genauere Lokalisierung der Veranderungen. Hierzu reicht eine grob aggregierte Einteilung
der privaten Branchen in drei Wirtschaftsbereiche: a. produzierendes und verarbeitendes Gewerbe, b.
Dienstleistungen sowie - davon herausgeldst - der Bereich c. Bildung, Forschung, Kultur.

Im produzierenden und verarbeitenden Gewerbe waren und sind nach wie vor unbefristete Vollzeit-
stellen typische Berufsstartpositionen von Absolventinnen und Absolventen der Hochschulen. Inner-
halb des Dienstleistungsbereiches konnte dagegen von allen drei hier referierten Jahrgangen nur je-
weils eine starke Minderheit in Normalarbeitsverhéltnisse einmiinden. Ausgesprochen selten sind die-
se sicheren Erwerbsformen im privaten Bildungs-, Forschungs- und Kulturbereich vorzufinden.

Unschwer ldsst sich erkennen, dass der Riickgang von Normalarbeitsverhaltnissen auf zwei Bereiche
konzentriert ist: das verarbeitende Gewerbe und den Bereich Bildung/Forschung/Kultur (s. Abb. 2.4).
Fur beide gilt, dass er sich auch nach dem Ende der Besché&ftigungskrise in den 90er Jahren, wenn
auch gebremst, fortgesetzt hat. Im Dienstleistungsbereich ist eine solche Entwicklung nicht festzustel-
len. Dort hat bei den Absolventenjahrgdngen 1993 und 1997 im \ergleich zum Referenzjahrgang
1989 sogar ein leichter Zuwachs an Normalarbeitsverhéltnissen eingesetzt.

Die Verschiebungen in der Beschaftigtenstruktur zwischen dem verarbeitenden Gewerbe und dem
Dienstleistungssektor zugunsten des letzteren haben die Tendenz des Abbaus von Normalarbeitsver-
héltnissen verstarkt. Der leichte Zuwachs unbefristeter Vollzeiterwerbstatigkeit im Dienstleistungssek-
tor erhdlt durch in den 90er Jahren erfolgte Auslagerungen von ehemals dem verarbeitenden Gewerbe
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Abb. 2.4 Ausgewdhlte erste Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen der Pri-
fungsjahrgange 1989, 1993 und 1997 in der privaten Wirtschaft nach Wirtschaftsbereich (in
Prozent)
Angestellte, unbefristet - Vollzeit Angestellte, befristet - Vollzeit
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HIS-Absolventenbefragungen 1989, 1993 und 1997; erste Befragungen

zugehdrigen Betriebsteilen in den Dienstleistungsbereich zumindest eine plausible Erklarung. Ein si-
cherer Beleg dafiir kann im Rahmen dieser Untersuchung jedoch nicht erbracht werden.

Im verarbeitenden Gewerbe hat sich der Riickgang von Normalarbeitsverhéltnissen priméar zugunsten
befristeter Vollzeitstellen ausgewirkt. Hier stieg der Anteil von sechs beim 89er Jahrgang Uber elf auf
19 Prozent beim Jahrgang 1997. Zugenommen hat in diesem Wirtschaftsbereich auch unterqualifizier-
te Tatigkeit, was primar auf die Krise um die Mitte der 90er Jahre zuriickzufiihren ist (s. Tab. A7).

Das private Dienstleistungsgewerbe ist nicht von sehr starken Verédnderungen der Beschaftigungsfor-
men berlihrt. Der Anteil befristeter Beschéftigungsverhaltnisse verandert sich kaum. Dem Zuwachs an
Normalarbeitsverhéltnissen zwischen den Jahrgédngen 1989 und 1993 steht ein Riickgang von Ausbil-
dungen entgegen. Auch Formen etablierter Selbstdndigkeit verloren hier an Bedeutung (von 14 Pro-
zent auf acht Prozent). Deutlichen Zuwachs erlangten lediglich die weniger etablierten Formen selb-
standiger Tatigkeit auf der Basis von Werk- und Honorarvertragen.

In privaten Bildungs-, Forschungs- und Kulturbetrieben halbierte sich der Anteil der ohnehin seltenen
Normalarbeitsverhéltnisse bei Berufseinsteigern seit dem 89er Jahrgang von 19 Prozent auf 8 Prozent.
Noch deutlicher als im oben beschriebenen Dienstleistungsbereich ist auch in dieser hier gesondert
gefiihrten Dienstleistungsgruppe eine deutliche Verschiebung von etablierter Selbstandigkeit zu Werk-
und Honorararbeit zu erkennen.

2.34  BetriebsgroRe und Entwicklung erster Beschaftigungsformen in der privaten Wirt-
schaft

Nur Betriebe, die eine gewisse Langfristperspektive in der Herstellung oder Verteilung von Gitern
oder Dienstleistungen haben, kénnen eine gewisse GroRe erreichen. Insofern ldge es nahe, wenn die
Erwerbsformen von Beschéftigten um so mehr Bestédndigkeit und berufliche Sicherheit zeigten, je
groler ein Betrieb ist. Andererseits hat gerade das Anwachsen zu Unternehmensungetiimen, die kaum
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noch die Lenkbarkeit, Flexibilitdt und Leistungskraft hatten, um im Wettbewerb angemessen reagie-
ren zu kénnen, immer wieder und auch im vergangenen Jahrzehnt dazu geflihrt, dass groRe Betriebe
vom Markt verschwanden oder rechtzeitig zu kleineren, dezentralisierten dynamischen Einheiten ge-
teilt und geschrumpft wurden. Nicht selten wurden auf diesem Wege dienstleistungsorientierte Funkii-
onen, wie Forschungs- und Entwicklungsaufgaben, Controlling und Personal-Coaching aus Kosten-
und Effizienzgrinden ausgelagert. So haben sich in den 90er Jahren auch in groen Unternehmen -
meist im Zusammenhang mit entscheidenden technologischen Verdnderungen und einer Verjiingung
des technisch-naturwissenschaftlichen Personals - Tendenzen einer Flexibilisierung der Beschafti-
gungsformen vor allem in forschungs- und entwicklungsintensiven Bereichen gezeigt.

Kleine und mittlere Betriebe haben zwar wie groRe Betriebe auch Bedarf an Innovation, sind aber in
der Regel nicht in der Lage, in grolem MaRstab und kontinuierlich eigene Forschung und Entwick-
lung zu betreiben. Sie verfiigen oft nur Uber enge und instabile Finanzspielrdume, was sie eher dazu
neigen lasst, Fachkompetenz nach Auftragslage zuzukaufen; eine Strategie, die zugleich dem Bestre-
ben nach einer modernen Personalentwicklung und damit einer Stabilisierung des Unternehmenserfol-
ges tendenziell zuwider lauft. Auf diese Weise ist ein Segment von projektorientierten Dienstleistern
gewachsen (darunter auch Hochschulen und einschlagige An-Institute), das je nach Auftragslage ent-
sprechend flexiblen Personaleinsatz zur Voraussetzung hat.

Die GroRe der beschaftigenden Betriebe wurde erst ab dem Priifungsjahrgang 1993 anhand der Zahl
der Mitarbeiter(innen) erhoben. Somit ist es fur zwei Jahrgange sowie bei den Absolventinnen und
Absolventen des Jahrgangs 1993 fiir zwei Erhebungszeitpunkte einer Kohorte (erste Stelle und letzte
Stelle bis funf Jahre nach dem Studienabschluss) méglich zu untersuchen, ob und ggf. welche Zusam-
menhé&nge zwischen der Betriebsgrofie und der Beschéftigungsform existieren.

Sowohl fur den Absolventenjahrgang 1993 als auch fiir den Jahrgang 1997 zeigt sich ein deutlicher
Zusammenhang zwischen der BetriebsgroRe und bestimmten Beschéaftigungsformen. Je geringer die
Zahl der Beschaftigten, um so Kleiner ist der Anteil der Normalarbeitsverhaltnisse (s. Abb. 2.5). In Be-
trieben mit weniger als finf Mitarbeiter(inne)n ist nicht einmal ein Drittel der Berufsanfanger unbe-
fristet vollzeitbeschéftigt, was etwa dem halben Anteil dieser Erwerbsform in grofen und mittleren
Betrieben mit mehr als eintausend bis mindestens einhundert Beschaftigten entspricht. Die sich mit
abnehmender Betriebsgrofie verringernden Anteile an Normalarbeitsverhéltnissen gehen jedoch nicht
mit mehr befristeten Stellen einher; im Gegenteil sinkt auch der Anteil befristeter Arbeitsverhaltnisse
entsprechend der Zahl der Beschéftigten. Kompensiert werden die geringeren Anteile angestellter Er-
werbsformen in kleineren Betrieben durch entsprechend héhere Quoten Selbsténdiger, auf der Basis
von Honorar- bzw. Werkvertragen Beschaftigter sowie unterqualifiziert eingesetzter Berufsanfanger.
Der Anteil dieser drei Erwerbsformen liegt bei beiden Jahrgdngen um so héher, je weniger Beschéftig-
te der Betrieb hat. In Betrieben mit weniger als finf Mitarbeiter(inne)n konzentrieren sich zudem
»sonstige*, meist vertragslose Beschaftigungsverhaltnisse, die in allen anderen Betriebsgréfienklassen
zu vernachléssigen sind.

Obwohl es relativ gewagt ware, Entwicklungstendenzen auf der Basis von nur zwei Jahrgéngen inter-
pretieren zu wollen, scheint es dennoch, als seien die Erwerbsformen in sehr grof3en Betrieben mit
Uber 1000 Beschaftigten und in sehr kleinen Betrieben mit weniger als fiinf Mitarbeiter(inne)n in den
90er Jahren stabiler geblieben als in den dazwischen liegenden BetriebsgréfRenklassen. Ein - wenn
auch nicht gravierender, doch signifikanter - Riickgang von Normalarbeitsverh&ltnissen ist vor allem

® Dass dabei bisweilen unschatzbare Werte an Erfahrungswissen auf der Strecke blieben, ist in manchen groen Unterneh-
men erst erkannt worden, als sich herausstellte, dass sich der Wechsel zu neuen Techniken in vielen Anwendungsberei-
chen allein schon wegen der Beharrungskrafte auf seiten der Kunden langsamer vollzieht als die Entwicklung der Tech-
nologien. So hielt man in den 90er Jahren Fachleute flr Grofirechnertechnologie in der Computerindustrie viel zu frih
fur entbehrlich, weil man bei den Anwendern mit einer rascheren und umfassenderen Einfihrung und Durchsetzung
mittlerer und kleinerer Datentechnik gerechnet hatte.
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Abb. 2.5 Ausgewdhlte erste Beschéaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen der Pri-
fungsjahrgénge 1993 und 1997 in der privaten Wirtschaft nach BetriebsgrifRe (in Prozent)
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bei Berufsanfdngern zu beobachten, die in Betrieben mit Beschaftigtenzahlen zwischen fiinf und 500
tatig sind. Betriebe fast aller Grofien, auch Betriebe mit mehr als 1000 Beschaftigten, weisen binnen
vier Jahren eine Erhéhung der Anteile befristet vollzeittatiger Berufsanfanger auf (s. Abb. 2.5).

2.3.5 Akademisierungsgrad und erste Beschaftigungsformen in der privaten Wirtschaft

Mit dem geschdtzten Akademikeranteil im Betrieb ist ein Merkmal erhoben, das insbesondere mit ho-
hem Forschungs- und/oder Innovationspotential sowie mit modernen Dienstleistungsstrukturen in
Verbindung gebracht wird. Betrieben mit hohem Akademisierungsgrad werden dariiber hinaus meist
Beschaftigungsstrukturen zugerechnet, die von tradierten Normalarbeitsverhaltnissen in Richtung fle-
xiblerer Erwerbsformen abweichen. Wenn dies zutrafe, dann hétte die Zunahme des Akademisierungs-
grades auch eine prognostische Qualitat fiir die Entwicklung der Beschaftigungsformen.

Der von den Absolventinnen und Absolventen fir ihren Betrieb geschétzte Akademikeranteil wurde
bislang nur bei der ersten Befragung des Jahrgangs 1997 und bei der zweiten Befragung des Jahr-
gangs 1993 erhoben.® Da auf der Basis erster Erhebungen fiir den Akademisierungsgrad bislang keine
Zeitreihe verfugbar ist, lassen sich hier nur fir die Absolventinnen und Absolventen des Priifungsjahr-
gangs 1997 Zusammenhénge zwischen Beschaftigungsform und Akademisierungsgrad belegen.

1 Die nach Branchen differenzierten Angaben beider Befragungsjahrgange stimmen gut (berein, was fiir die Giite der
Schétzung der Akademikeranteile durch die Befragten spricht: In der privaten Wirtschaft sind es die Software-Produkti-
on, die EDV-Dienstleistungsbetriebe und die Ingenieurbiros, die die hdchsten Akademisierungsgrade aufweisen; es fol-
gen Betriebe bzw. Praxen der Rechts- und Wirtschaftsberatung, sonstige Dienstleistungsbetriebe sowie Unternehmen der
Elektrotechnik und der Telekommunikation. Uber relativ geringe Akademikeranteile verfiigen die Unternehmen des Ma-
schinen- und Fahrzeugbaus, der chemischen Industrie, der privaten Gesundheitsdienste und vor allem des Baugewerbes,
des Handels, der Metallverarbeitung sowie des sonstigen verarbeitenden Gewerbes.
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Abb. 2.6 Ausgewdhlte Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen nach dem Akade-
misierungsgrad der Betriebe in der privaten Wirtschaft - erste Tatigkeit des Jahrgangs
1997 (in Prozent)

Angestellte, unbefristet - Vollzeit unterqualifiziert beschéftigt
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Insgesamt erscheinen diese allerdings eher schwach ausgepragt: Lediglich bei Betrieben mit sehr ge-
ringer Akademisierung (unter funf Prozent) sind deutliche Abweichungen der Verteilung der Beschéf-
tigungsformen vom Durchschnitt erkennbar (s. Abb. 2.6). Diese kommen vor allem in unterdurch-
schnittlichen Anteilen Normalerwerbstétiger (32 Prozent) und relativ hohen Anteilen eindeutig unter-
qualifiziert Beschaftigter zum Ausdruck (ebenfalls 32 Prozent). Unterqualifizierter Einsatz von Hoch-
schulabsolventinnen und -absolventen verringert sich mit zunehmendem Akademikeranteil bis zu ei-
nem Wert von drei Prozent bei hoch akademisierten Betrieben.

2.3.6  Entwicklung erster Beschaftigungsformen bei Absolventinnen und Absolventen der al-
ten und neuen Lander in der privaten Wirtschaft

Zwischen die Berufsstartphasen der Absolventenjahrgiange 1989 und 1993 fiel der Beitritt der neuen
Lander zur Bundesrepublik Deutschland. Es war nicht auszuschlieRen, dass der Abbau von Normalar-
beitsverhaltnissen in diesem Zeitraum durch die besonderen und schwierigen wirtschaftlichen Verhélt-
nisse in den neuen Landern beeinflusst ist. An dieser Stelle kann auf eine regionalspezifische Analyse
der Beschéftigungsverhaltnisse von hoch qualifizierten Berufsanfangern in den alten und neuen L&n-
dern verzichtet werden, denn sicherlich hat der Beitritt der neuen Lander die beruflichen Startbedin-
gungen fur Absolventinnen und Absolventen beider Regionen in komplexer Weise durchdrungen und
beeinflusst. Stattdessen wird die Situation der Absolventinnen und Absolventen aus west- und ost-
deutschen Hochschulen verglichen, unabhéngig davon, ob sie den Arbeitsplatz in den alten oder neuen
Landern gefunden haben. Vom Prifungsjahrgang 1993 liegen fiir die neuen Lénder nur Daten der Uni-
versitatsabschlisse in ausreichender Zahl vor, da die dortigen Fachhochschulen zu diesem Zeitpunkt
noch im Aufbau begriffen waren und nur wenige Diplomierte (Uberwiegend aus Briickenkursen, die
speziell fur Fachschulabgénger eingerichtet worden waren) entlie3en.
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Die flr die Universitatsabsolventinnen und -absolventen nach den beiden Regionen differenzierten
Erwerbsformen beim Berufsstart in der privaten Wirtschaft zeigen, dass das Absinken der Anteile
Normalerwerbstatiger zwischen 1989 und 1993 nicht durch die Situation der Ostdeutschen verstarkt
wurde. Im Gegenteil: Die Anteile Normalerwerbstatiger unter diesen Absolventinnen und Absolventen
lagen in der privaten Wirtschaft deutlich Gber denen der Westdeutschen (50 Prozent vs. 42 Prozent, s.
Abb. 2.7). Erst mit dem 97er Jahrgang fiel der Anteil unbefristet Vollzeitbeschaftigter aus den neuen
Landern auf das nochmals leicht gesunkene westdeutsche Niveau. Ein Blick auf die Entwicklung zwi-
schen den Kohorten nach Fachrichtungen belegt dariber hinaus, dass nicht allein die in den alten und
neuen Landern unterschiedliche F&cherzusammensetzung beim Absolventenjahrgang 1993 fir diese
Differenzen verantwortlich ist. So zeigt sich insbesondere bei den Ingenieurabsolventinnen und -ab-
solventen aus den neuen Landern ein tberdurchschnittlicher Anteil an Normalerwerbstétigen (67 Pro-
zent vs. 55 Prozent alte Lander), der beim Priifungsjahrgang 1997 nahezu prozentgenau erhalten blieb.
Dies resultiert nicht zuletzt aus der hohen Mobilitatsbereitschaft der jungen, gut qualifizierten Inge-
nieurinnen und Ingenieure aus den neuen Léandern, die sich mittelfristig zu einem Standortproblem fir
diese Region zu entwickeln droht (HIS-Pressemitteilung, 18.1.2001).

Fir die nach beiden Regionen differenzierten Erwerbsformen der Fachhochschulabgénger in der pri-
vaten Wirtschaft liegen bisher nur Daten der ersten Berufsposition des Prufungsjahrgangs 1997 vor (s.
Abb. 2.7). Von den Fachhochschul-Diplomierten der neuen Lénder ist ein geringfiigig hoherer Anteil
in Normalarbeitsverhéltnissen beschaftigt (61 Prozent vs. 58 Prozent), was in den unterschiedlichen
Berufseinmiindungen der Absolventinnen und Absolventen der Ingenieurwissenschaften, der Betriebs-
wirtschaftslehre sowie der ,,sonstigen* Fachrichtungen begriindet ist.

Der Vergleich der ersten, nach dem Examen eingenommenen Erwerbsformen ost- und westdeutscher
Absolventinnen und Absolventen nach Wirtschaftsbereichen zeigt, dass nur bei den im produzieren-
den und verarbeitenden Gewerbe beschéftigten ostdeutschen Absolventinnen und Absolventen - so-
wohl des 93er als auch des 97er Jahrgangs - Normalerwerbstatigkeit Uber dem westdeutschen Niveau
liegt. Im Dienstleistungsbereich und im Bereich Bildung, Forschung, Kultur weisen hingegen die
Westdeutschen des Jahrgangs 1993 héhere Anteile an unbefristet Vollzeitbeschéftigten auf; beim 97er
Jahrgang nahern sich die Anteile einander an.

Abb. 2.7 Unbefristete Vollzeittatigkeit von Absolventinnen und Absolventen der Prifungsjahrgénge
1989, 1993 und 1997 in der ersten Beschaftigung in der privaten Wirtschaft nach Region
(in Prozent)

Universitatsabschlisse Fachhochschulabschliisse

[ - [
'89
*
[ -2

'89

*

Jahrgang
[(e]
w
Jahrgang
[(e]
w

| 50

40 I s

'97
| 61

'97

| 39

0 20 40 60 80 0 20 40 60 80

- alte Lander I:l neue Lé&nder - alte Lander I:l neue Léander

* fir neue Lander keine Abschliisse HIS Absolventenuntersuchungen 1989, 1993 und 1997, erste Befragungen




32

2.3.7  Bestimmungsmerkmale fur Normalarbeitsverhaltnisse beim Berufsstart nach dem
Examen im Zusammenhang

Mit Hilfe einer logistischen Regression l&sst sich die Stdrke einzelner Bestimmungsfaktoren fur die
Einmiindung in Normalarbeitsverhdltnisse aus dem komplexen Wirkungszusammenhang verschiede-
ner Merkmale herausldsen. Zunachst soll dies flr die ersten Beschéftigungsformen der Absolventin-
nen und Absolventen der drei Erhebungsjahrgénge bis ein Jahr nach dem Examen in der privaten
Wirtschaft geschehen, in der unbefristete Vollzeitbeschéftigung nicht nur fur hoch Qualifizierte bis-
lang die Normalform der Beschaftigung gewesen war.

Regression der ersten Beschaftigungsverhéltnisse nach dem Examen

In das im folgenden beschriebene Regressionsmodell wurden die Merkmale Priifungsjahrgang, Ge-
schlecht, Wirtschaftsbereich und Fachergruppe einbezogen. Die Abschlussart (Fachhochschuldiplom
vs. Universitatsabschluss) zeigte keinen signifikanten eigenstandigen Effekt auf die GréfRenordnung
von Normalarbeitsverhaltnissen. Die dargestellten unstandardisierten Effektkoeffizienten indizieren
die Starke der Abweichungen von der jeweiligen Referenzkategorie (s. Tab. 2.3). Koeffizienten mit
positivem Vorzeichen geben je nach GroRe des Wertes die Starke der positiven Abweichung vom Um-
fang der Normalarbeitsverhaltnisse der Referenzkategorie an; entsprechend bedeutet ein negatives
\orzeichen einen geringeren Anteil Normalerwerbstétiger als in der Referenzkategorie. So bedeutet
der Wert 0,38 beim Merkmal Geschlecht, dass Manner sich hdufiger als Frauen (,,weiblich* wurde
hier als Referenzkategorie gewahlt) in unbefristeten Vollzeitbeschéftigungen befinden. In den Tabel-
len jeweils mit einem Sternchen versehene Werte sind auf dem 1%-Niveau signifikant.

Die aus der Regressionsanalyse hervorgehenden Effekte stellen sich fiir die einzelnen Merkmale fol-
gendermalien dar:

Jahrgang: Dieses Merkmal steht fir Veranderungen, die sich im Zeitverlauf der drei Absolventenjahr-
géange ergeben haben. Ob diese vom Beschéaftigungssystem, etwa durch verdndertes Einstellungsver-
halten von Betrieben, oder von Beschéaftigungspréferenzen der Absolventinnen und Absolventen aus-
gehen, ist aus den Werten nicht unmittelbar zu bestimmen. Es deutet jedoch alles darauf hin, dass der
erkennbare Rickgang von Normalarbeitsverhéltnissen, insbesondere zwischen den Jahrgédngen 1989
und 1993 (-0,78), und die Stabilitat des Effektes des Jahrgangs 1997 ganz iberwiegend vom Beschéf-
tigungssystem ausgingen. Der Effekt fir den Jahrgang 1997 (gegeniiber 1989) zeigt, dass Normalar-
beitsverhéltnisse sich nicht mehr in dem MaRe ricklaufig entwickelt haben, wie zwischen den Jahr-
gangen 1989 und 1993, dass aber dennoch trotz der wirtschaftlichen Erholung und der deutlichen Ver-
besserung der Beschéftigungschancen von Hochschulabsolventen in der privaten Wirtschaft keine ent-
sprechende Rickentwicklung zu den Verhaltnissen vor der Beschéaftigungskrise stattfand. Der Abbau
von Normalarbeitsverhdltnissen wurde zwar durch die Beschéaftigungskrise der friihen 90er Jahre mit
ermdglicht und ausgeldst; das Ausbleiben der Trendwende unter den verbesserten Beschaftigungsbe-
dingungen stutzt jedoch die Vermutung einer grundlegenden Umorientierung innerhalb der Privatwirt-
schaft in Richtung Flexibilisierung und verldngerter Selektion bei den beruflichen Einstiegspositionen
von Hochschulabsolventinnen und -absolventen.

Geschlecht: Der bereits genannte Effekt von +0,38, der fir Ménner im Vergleich zu Frauen hohere
Anteile Normalerwerbstatiger belegt, zeigt daruber hinaus, dass die ,,schlechteren beruflichen Aus-
gangssituationen von Frauen in der privaten Wirtschaft - entgegen haufigen Vermutungen - nicht bzw.
nicht allein aus der unterschiedlichen Verteilung der Geschlechter auf die Fachrichtungen resultieren.
Auch bei Kontrolle der Fachrichtungen bleibt, wie die Regressionsanalyse zeigt, ein signifikanter Un-
terschied in den Anteilen der unbefristeter Vollzeitstellen bestehen.
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Wirtschaftsbereich: Die Regressionsanalyse stellt
die Entwicklung der Normalarbeitsverhaltnisse
im Dienstleistungsbereich in Relation zum pro-
duzierenden und verarbeitenden Gewerbe (= Re-
ferenzkategorie) dar. Der Wert -1,20 flr den
Dienstleistungssektor beim Jahrgang 1989 bedeu-
tet einen deutlich geringeren Anteil von Normal-
arbeitsverhaltnissen in diesem Sektor gegeniber
dem produzierenden und verarbeitenden Gewer-
be. Fir die beiden anderen Jahrgénge fallen die
Regressionskoeffizienten bei ebenfalls negativem
Vorzeichen niedriger aus (-0,68 und -0,49), was
auf eine deutliche Tendenz zur Konvergenz der
Beschaftigungsverhéltnisse in beiden Sektoren
hinweist. Die zuvor dargestellten bivariaten Er-
gebnisse belegen, dass diese Konvergenz in er-
ster Linie als Anpassung der Beschéaftigungsver-
héltnisse im produzierenden und verarbeitenden
Gewerbe an die Verhaltnisse im Dienstleistungs-
sektor zu verstehen ist.

Fachrichtung: Fir die Effekte der Fachergruppen
auf die Haufigkeit von Normalarbeitsverhaltnis-
sen wurde mit den Geistes- und Humanwissen-
schaften (Magister, Psychologie, Padagogik,
Sprachen) eine Referenzkategorie ausgewahlt,
die einen relativ geringen Anteil an unbefristet
\ollzeiterwerbstatigen aufweist. Erwartungsge-
mal liegen deshalb die Regressionskoeffizienten
der meisten Fachrichtungen im positiven Bereich.
Der starkste Effekt zeigt sich bei der aggregierten
Fachrichtung Mathematik/Informatik (+2,30).
Auf &hnlich hohem Niveau liegen die Wirt-
schaftswissenschaften (+2,18). Deutlich geringe-
re Werte zeigen die Ingenieurwissenschaften,
wahrend die Naturwissenschaften nicht mehr si-
gnifikant Uber dem Wert der Referenzkategorie
liegen. Absolventinnen und Absolventen der
Staatsexamensstudiengange (Medizin, Lehramt,
Rechtswissenschaft, Pharmazie, Lebensmittel-
chemie), die zu den jeweiligen Befragungszeit-
punkten der ersten Befragung unter normalen
Umstanden in zweiten Ausbildungsphasen im 6f-
fentlichen Dienst beschaftigt waren, zeigen, so-

Tab. 2.3 Wahrscheinlichkeit der Aufnahme eines
»Normalarbeitsverhéltnisses* in der pri-
vaten Wirtschaft (1. Berufstatigkeit nach
dem Examen): logistische Regression
(unstandardisierte Koeffizienten, Dum-
my-Kodierung)

Normalarbeitsverhéltnis
vs. andere Beschéftigungsform

Konstante 0,35 *
Jahrgang
1993 0,78 *
1997 -0,87 *
1989 (Referenzkategorie) -
Geschlecht
mannlich 0,38 *
weiblich (Referenzkategorie) -
Wirtschaftsbereich
- bei Jahrgang 89:  Dienstleistungen 1,20 *
verarb. Gewerbe (Ref kat.) -
- bei Jahrgang 93:  Dienstleistungen 0,68 *
verarb. Gewerbe (Ref kat.) -
- bei Jahrgang 97:  Dienstleistungen 0,49 *
verarb. Gewerbe (Ref.kat.) -
Féachergruppe
Architektur/Bauingenieurwesen gesamt 1,49 *
E-Technik/Maschinenbau gesamt 1,62 *
Mathematik/Informatik gesamt 2,30 *
Wirtschaftswissenschaften gesamt 2,18 *
Physik/Biologie/Chemie Uni 0,51 *
Staatsexamen Uni 2,04 *
Sonstiges 0,81 *
Magister/Psychologie/Padagogik/Sprachen Uni
(Referenzkategorie) }
-2 Loglikelihood Konstantenmodell 16570,87
-2 Loglikelihood volles Modell 13167,06
Nagelkerkes R’ 0,33
Fallzahl 11971
*p<0,01 HIS Absolventenuntersuchungen 1989,

1993 und 1997; erste Befragungen

fern sie in der privaten Wirtschaft tatig sind, einen von der Referenzkategorie (Magister, Psychologie,
Padagogik, Sprachen) deutlich abweichenden negativen Regressionskoeffizienten (u.a. Ubergangsjobs
bei langeren Wartezeiten auf das Referendariat bzw. das AiP oder andere, nur schwach abgesicherte

berufliche Téatigkeiten).
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Regressionsmodell mit Jahrgangseffekt nach Fachrichtungen

In einem zweiten Regressionsmodell (s. Tab. 2.4) wurde zusétzlich zu den Merkmalen Geschlecht,
Wirtschaftsbereich und Fachrichtung auch der fachrichtungsspezifische Jahrgangseftekt auf die Nor-
malerwerbstétigkeit errechnet. Referenzjahrgang ist der Priifungsjahrgang 1989, an dem die Entwick-
lung der Folgejahrgdnge 1993 und 1997 orientiert ist." Fiir die Absolventinnen und Absolventen der
baubezogenen Studiengénge weist der Jahrgang 1993 einen deutlich positiven Effekt auf (+0,64). Der
Regressionskoeffizient fiir den Jahrgang 1997 zeigt die Wirkung des Einbruchs der Baukonjunktur. Es
gibt keinen signifikanten Unterschied zum Jahrgang 1989 (+0,01). Einen deutlichen Effekt mit negati-
vem Vorzeichen lésst die Entwicklung von Normalerwerbstitigkeit bei Ingenieurinnen und Ingenieu-
ren des Maschinenbaus und der Elektrotechnik beim Jahrgang 1993 erkennen (-1,20); trotz der ver-
besserten Beschiftigungslage fiir den Jahrgang 1997 ergibt sich keine signifikante Trendumkehr zu
mehr Beschiftigungssicherheit von Berufsanfingern dieser Fachrichtungsgruppe (-1,08; Differenz
zum Koeffizienten fiir 1993 nicht signifikant). Einen hochsignifikanten, wenn auch nicht annéhernd
so starken Verlust an unbefristeter Vollzeiterwerbstatigkeit verzeichnet auch die Fachrichtungsgruppe

Tab.2.4  Wahrscheinlichkeit der Aufnahme eines Normalarbeitsverhéltnisses in der privaten Wirt-
schaft mit fachspezifischen Jahrgangseffekten (1. Berufstitigkeit nach dem Examen): logisti-
sche Regression (unstandardisierte Koeffizienten, Dummy-Kodierung)

Normalarbeitsverhéltnis vs. andere Beschéiftigungsform

Konstante -0,69 **
Geschlecht Jahrgangseffekt nach Fachergruppe (Ref. 1989)
ménnlich 0,36 ** . . . 1993 0,64 **
o . Architektur, Bauingenieurwesen
weiblich (Referenzkategorie) - 1997 0,01
Wirtschaftsbereich . . 1993  -1,20 **
. ) . E-Technik, Maschinenbau
- bei Jahrgang 89: Dienstleistungen -0,97 ** 1997  -1,08 **
verarb. Gewerbe (Ref kat.) - . . 1993 -0,69 **
. ] . Mathematik, Informatik
- bei Jahrgang 93: Dienstleistungen -0,77 ** 1997  -0,20
verarb. Gewerbe (Ref kat.) - . ) 1993 0,01
. ] . Wirtschaftswissenschaften
- bei Jahrgang 97: Dienstleistungen -0,55 ** 1997 -0,37 *
verarb. Gewerbe (Ref kat.) - . . . . 1993 0,29
- Physik, Biologie,Chemie
Fichergruppe 1997 0,05
Architektur, Bauingenieurwesen gesamt 1,24 ** 1993 0,26
. . Staatsexamen
E-Technik, Maschinenbau gesamt 2,36 ** 1997 0,29
Mathematik, Informatik gesamt 2,51 ** ) 1993 -0,34 *
. . Sonstiges
Wirtschaftswissenschaften gesamt 2,25 ** 1997  -0,36 **
Physik, Biologie, Chemie Uni 0,30 . . . . 1993 -0,10
. Magister, Psych., Pddagogik,Sprachen Uni
Staatsexamen Uni -2,29 ** 1997  -0,19
Sonstiges 0,71 **
Magister/Psychologie/Pddagogik/Sprachen Uni
(Referenzkategorie)
-2 Loglikelihood Konstantenmodell 16570,87
—2 Loglikelihood volles Modell 13031,85
2
Nagelkerkes R 0,34
Fallzahl 11971
*p<0,05 **p<0,01 HIS Absolventenuntersuchungen 1989, 1993 und 1997; erste Befragungen

" Da der Jahrgangseffekt nach Fachrichtungen in diesem Modell extrahiert wird, d&ndern sich die Regressionskoeffizienten

fiir die anderen Merkmale gegeniiber dem zuvor vorgestellten Modell.
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Mathematik/Informatik (-0,69). Hier jedoch erhoht sich die Wahrscheinlichkeit von Normalarbeitsver-
héltnissen beim Jahrgang 1997 wieder. Der Regressionskoeffizient unterscheidet sich nicht mehr si-
gnifikant von Referenzjahrgang 1989 (-0,20). Auf ein schwach signifikantes Absinken von unbefriste-
ten Vollzeitbeschéftigungen verweist die Entwicklung bei den Wirtschaftswissenschaftlern, das jedoch
beim Jahrgang 1997 wieder vollstandig kompensiert wird. Flr die Absolventinnen und Absolventen
der Staatsexamensstudiengange sowie der Geistes- und Humanwissenschaften errechnet das Modell
keine signifikante Verdnderung der Wahrscheinlichkeit von Normalarbeitsverhaltnissen.

2.4 Entwicklung der Beschaftigungsformen in den ersten fiinf Jahren nach dem Examen

Nachdem fir die Berufseinstiegspositionen der Absolventinnen und Absolventen der 90er Jahre eine
deutliche Tendenz zum Abbau von Normalerwerbstatigkeit in weiten Bereichen der privaten Wirt-
schaft festzustellen war, soll nun der Frage nachgegangen werden, an welchen Stellen der weiteren
beruflichen Entwicklung des Prifungsjahrganges 1993 eine ,,Normalisierung* der Beschaftigungsfor-
men eintritt und in welchen Bereichen die beschriebenen Tendenzen ggf. fortgeschrieben werden. Die
Entwicklung der Beschaftigungsformen in den ersten fiinf Jahren nach dem Examen soll aus zwei
Blickwinkeln betrachtet werden: zum einen, indem die zu den jeweiligen Erhebungszeitpunkten ein
Jahr und funf Jahre nach dem Examen bestehenden Beschaftigungsformen verglichen werden. Dabei
ist zu berticksichtigen, dass es zwischen der ersten und der zuletzt ausgetibten Beschaftigung Uber-
génge vor allem aus dem offentlichen Dienst in die private Wirtschaft von erheblichem Umfang gab.
Dies betrifft einen grofRen Teil der Promovierten, aber auch Absolventinnen und Absolventen, die sich
nach dem Examen noch im Referendariat (z.B. Juristen) oder in vergleichbaren zweiten Ausbildungs-
phasen in Institutionen des offentlichen Dienstes befunden hatten. Die Gegenrichtung aus der privaten
Wirtschaft in den 6ffentlichen Dienst schlagen innerhalb des flinfjahrigen Beobachtungszeitraumes
nur halb so viele ein. Beide Sektoren werden - mit Ubergewicht zugunsten der privaten Wirtschaft -
auch mit Absolventinnen und Absolventen aus Nichterwerbstatigkeit aufgefllt. Es handelt sich also
zum jeweiligen Erhebungszeitpunkt um unterschiedlich zusammengesetzte Personengruppen.

Eine zweite Blickrichtung auf die Entwicklung der Beschaftigungsformen eines Absolventenjahr-
gangs betrachtet die Veranderung aus der Perspektive der Personen: Wie haben sich die Beschafti-
gungsformen derer entwickelt, deren Berufsleben nach dem Examen in der privaten Wirtschaft bzw.
im offentlichen Dienst begann?

2.4.1  Entwicklung der Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen verschie-
dener Fachrichtungen innerhalb der ersten finf Jahre nach dem Examen

Funf Jahre nach dem Examen haben sich die Beschaftigungsformen erwerbstétiger Ingenieurabsol-
ventinnen und -absolventen in der privaten Wirtschaft ,,normalisiert” (s. Abb. 2.8). Unbefristete Voll-
zeitbeschaftigung erreicht nunmehr das gleiche, bei Ingenieurinnen und Ingenieuren mit Universitats-
diplom sogar ein etwas hoheres Niveau als bei den h&ufig schon friih in diese Beschaftigungsform ge-
langten Wirtschaftswissenschaftlern. Auch die Anteile der Normalarbeitsverhaltnisse von Absolven-
tinnen und Absolventen der Mathematik/Naturwissenschaften schlieRen weitgehend zu denen der ge-
nannten Fachrichtungen auf; jedoch bleibt hier - im Unterschied zu den Ingenieurinnen und Ingenieu-
ren - ein relativ hoher Anteil befristeter Vollzeitstellen von zehn Prozent erhalten.

Die beim ,,Krisenjahrgang® 1993 relativ haufigen Berufseinstiege in unterqualifizierte Positionen wer-
den im Verlauf der ersten fiinf Jahre nach dem Examen weitgehend korrigiert (Rickgang von elf auf
drei Prozent). Lediglich bei Absolventinnen und Absolventen der Human- und Geisteswissenschaften
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Abb.2.8  Ausgewdhlte Beschaftigungsformen der ersten und der zuletzt ausgeiibten Tatigkeit bis
funf Jahre nach dem Examen von Absolventen des Prifungsjahrganges 1993 in der priva-
ten Wirtschaft nach Fachrichtung (in Prozent)
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bleibt ein Uberdurchschnittlicher Anteil inaddquater Beschaftigung auch funf Jahre nach dem Examen
erhalten.

Selbstandigkeit entwickelt sich bei Ingenieur- und Naturwissenschaftlern innerhalb des Beobach-
tungszeitraumes kaum. Zu- und Abgéange in und aus Selbstédndigkeit halten sich beinahe die Waage.
Man kann jedoch davon ausgehen, dass die Selbstandigkeit um so stabiler sein wird, je spater die
Existenzgriindung vorgenommen wurde. Es sei in diesem Zusammenhang auf die Beobachtung ver-
wiesen, dass Existenzgrindungen in technisch-naturwissenschaftlichen Feldern allgemein relativ spat
erfolgen (vgl. Holtkamp/Imsande 2000).

2.4.2  Entwicklung der Beschéaftigungsformen bei Frauen und Mannern mit und ohne Kinder

innerhalb der ersten finf Jahre nach dem Examen

Im Zeitverlauf der ersten funf Jahre nach dem Examen offenbart sich die geschlechtsspezifisch unter-
schiedliche Wirkung der Elternschaft auf die Entwicklung der Beschaftigungsformen von Absolven-
tinnen und Absolventen. Ein Teil der Frauen mit Kindern befindet sich am Ende des Beobachtungs-
zeitraumes noch in der Erziehungspause. Flr diese wurde in den Auswertungen die letzte Erwerbs-
form vor der Geburt des (ersten) Kindes herangezogen.

Um die Auswirkungen von Elternschaft auf die Berufsstartphase und die weitere Entwicklung genauer
analysieren zu konnen, werden in Bezug auf Kinder drei Gruppen unterschieden: Absolventinnen und
Absolventen ohne Kind, mit Kind schon zum
Zeitpunkt der ersten Befragung ca. ein Jahr nach
dem Examen sowie Absolventinnen und Absol-
venten, die erst nach der ersten Befragung bis
fiinf Jahre nach dem Examen Eltern wurden. Die-
se Unterscheidung wurde getroffen, weil anzu-
nehmen war, dass Absolventinnen mittelfristig

Abb.2.9  Unbefristete Vollzeitbeschaftigung

in der privaten Wirtschaft in der
letzten Stelle bis finf Jahre nach
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Zeitpunkt der Realisierung des
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Von den Absolventinnen ohne Kind sind bis finf Jahre nach dem Examen immerhin knapp zwei Drit-
tel (64 Prozent) in der privaten Wirtschaft in Normalerwerbstétigkeit eingemiindet, von den Miittern,
die schon kurz nach dem Examen das erste Kind hatten, gelangten weniger als ein Sechstel in unbe-
fristete Vollzeitstellen, gegenliber mehr als einem Drittel der Frauen, die erst zu einem spéteren Zeit-
punkt Mutter wurden. Je nach Zeitpunkt der Geburt des ersten Kindes sind 20 Prozent bzw. 16 Pro-
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zent der Miitter in unbefristeten Teilzeitjobs beschaftigt. Insgesamt erscheint unter den gegebenen Be-
dingungen die Chance auf berufliche Etablierung fur Hochschulabsolventinnen mit Kinderwunsch
gunstiger, wenn sie zunéchst erste Schritte der beruflichen Integration und Erfahrung machen, ehe
dieser realisiert wird.?2

In der Gesamtbeurteilung lassen sich hinsichtlich einer umfassenderen Beteiligung hoch qualifizierter
Frauen an den etablierten Beschaftigungsformen und somit eines effizienteren Einsatzes weiblicher
Humanressourcen in der privaten Wirtschaft entscheidende Fortschritte nicht erkennen. Die Verringe-
rung der geschlechtsspezifischen Differenzen bei Normalerwerbstétigkeit in der privaten Wirtschaft
(vgl. Abb. 2.3) ist ausschlieRlich auf Gberproportionale Riickgange bei Ménnern zuriickzufuhren.

2.4.3 Branchenspezifische Entwicklung der Beschéaftigungsformen in der privaten Wirt-
schaft bis finf Jahre nach dem Examen

Fir den Priifungsjahrgang 1993 lassen sich die Beschéaftigungsformen auch branchenbezogen bis zum
Zeitpunkt von ca. funf Jahren nach dem Examen nachzeichnen. Hier sei angemerkt, dass sich in eini-
gen einschldgigen Bereichen, insbesondere bei jenen, die sich nach dem Examen in staatlichen Zweit-
ausbildungsphasen und in Promotionen an Hochschulen oder 6ffentlichen Forschungseinrichtungen
befanden, in gréRerem Umfang Wechsel vom 6ffentlichen Dienst in die private Wirtschaft vollzogen.
Dies fuhrt gegenuiber der Situation beim Berufsstart zu gréReren Verschiebungen der Facheranteile in-
nerhalb der Wirtschaftsbereiche, so etwa zu einem starken Zugang von Juristen und einem geringeren
Zugang von Arzten aus der i.d.R. im offentlichen Sektor stattfindenden nachakademischen Ausbil-
dungsphase zum privaten Dienstleistungsbereich.

Im produzierenden und verarbeitenden Gewerbe zeichnet sich in zweierlei Hinsicht eine deutliche
Stabilisierung der Beschéftigungsverhaltnisse ab: Normalarbeitsverhaltnisse nehmen hier mit 86 Pro-
zent den in allen Wirtschaftsbereichen hdchsten Anteil an (s. Abb. 2.10); befristete Beschéftigungsver-
haltnisse gehen deutlich zurtick. Unterqualifizierte Beschaftigung, die fir die Berufsstartphase des kri-
sengeschittelten 93er Jahrgangs noch von jedem zehnten in diesem Wirtschaftsbereich tatigen Absol-
venten akzeptiert werden musste, verringert sich zu einer RestgréfRe von zwei Prozent. Wenig abgesi-
cherte Honorar- und Werkarbeit kommt génzlich zum Verschwinden. Selbstandigkeit kann innerhalb
der ersten fiinf Jahre nach dem Examen in diesem Wirtschaftsbereich keinen Boden gut machen, son-
dern geht ebenfalls ein wenig zurtick.

Der private Dienstleistungsbereich ist naturgemaR besonders stark vom Wechsel aus dem 6ffentlichen
Dienst nach dem Ende von Zweitausbildungsphasen beriihrt. Entsprechend verandert sich die Struktur
der Erwerbsformen in anderer Weise als im produzierenden Gewerbe. Unbefristete Vollzeiterwerbsté-
tigkeit im Angestelltenverhdltnis nimmt weniger stark zu (von 47 auf 58 Prozent), dafiir verdoppelt
sich der Anteil Selbstandiger von zwolf auf 23 Prozent. Im privaten Dienstleistungsbereich erfolgte
Ausbildungen sind fiinf Jahre nach dem Examen nicht mehr zu verzeichnen. Ahnlich dem produzie-
renden Gewerbe ist auch unterqualifizierte Tatigkeit nur noch eine Randerscheinung.

In den wegen ihrer besonderen Bedingungen aus dem oben beschriebenen Dienstleistungssektor aus-
gegliederten Bereichen der privaten Bildung, Forschung und Kultur herrschen géanzlich andere Be-
schaftigungsformen vor: Nur ein Viertel der dort beschéftigten Absolventinnen und Absolventen be-
findet sich flnf Jahre nach dem Examen in unbefristeten Vollzeitstellen. Etwa ebenso groR ist der
Anteil befristeter Beschaftigung, jeweils zu etwa gleichen Teilen in Vollzeit- und Teilzeittatigkeit und
knapp jede(r) Finfte arbeitet auf der Basis von Werk- oder Honorarvertragen.

12 Bemerkenswert ist, dass Absolventinnen, die beim Berufsstart ohne Kind waren, aber binnen fiinf Jahren einen Kinder-
wunsch realisiert haben, in ihren beruflichen Einstiegsstellen (noch ohne Kind) haufiger unbefristete Vollzeitstellen be-
setzten (50 Prozent) als Frauen, die nach wie vor kindlerlos sind (40 Prozent).
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Tab.2.10 Ausgewéhlte Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen des Prifungs-

jahrgangs 1993 in der privaten Wirtschaft in der ersten und letzten Stelle bis finf Jahre
nach dem Examen nach Wirtschaftsbereich (in Prozent)

Angestellte, unbefristet - Vollzeit Selbsténdige
Vearbeit. Gewerbe, Vearbeit. Gewerbe, 5
Industrie Industrie 7
. . . . 23
Dienstleistungen Dienstleistungen I
Bildung, For- Bildung, For- 27
schung, Kultur schung, Kultur 18
16
Insgesamt Insgesamt 10
0 50 100 0 50 100
Angestellte, befristet - Vollzeit Angestellte, befristet - Teilzeit

Vearbeit. Gewerbe, Vearbeit. Gewerbe, 0

Industrie Industrie 1
. . . . 1
Dienstleistungen Dienstleistungen
Bildung, For- Bildung, For-
schung, Kultur schung, Kultur 19
1
Insgesamt Insgesamt 3
[ I I I |
0 5 10 15 20
Honorar-, Werkvertrag unterqualifiziert beschéftigt
Vearbeit. Gewerbe, Vearbeit. Gewerbe, 2
Industrie Industrie 10
. . . . 3
Dienstleistungen Dienstleistungen 13
Bildung, For- Bildung, For- 4
schung, Kultur schung, Kultur 6
3
Insgesamt Insgesamt "
I T T T 1
0 5 10 15 20 0 5 10 15 20
1 Jahr - 5 Jahre nach Examen HIS Absolventenuntersuchung 1993, erste und zweite Befragung

Fir den privaten Sektor lasst sich zusammenfassend feststellen, dass das produzierende und verarbei-
tende Gewerbe im Zuge der beruflichen Integration von Hochschulabsolventinnen und -absolventen
in den ersten flnf Jahren nach dem Examen am stérksten an Normalarbeitsverhéltnissen festhalt. Der
private Dienstleistungssektor zeichnet sich durch héhere Anteile von Beschéftigten in ungesicherten
Erwerbsformen aus. Vor allem hier und im Bereich Bildung/Forschung/Kultur wird innerhalb des
fiinfjahrigen Beobachtungszeitraumes Selbstandigkeit realisiert. Besonders wenig gesicherte Beschaf-
tigung ist in letzterem Bereich gegeben.
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2.4.4  \eranderung der Beschaftigungsformen in der privaten Wirtschaft bis funf Jahre nach
dem Examen nach der BetriebsgréfRe

Der Vergleich der Erwerbszustande zu beiden Zeitpunkten - ein und funf Jahre nach dem Examen -
zeigt deutlich, dass die Zunahme von Normalerwerbstétigkeit in Betrieben mit hoher und mittlerer
Beschaftigtenzahl am stérksten ausfallt (jeweils von 63 auf etwa 90 Prozent, s. Abb. 2.11). In solchen
groleren bis mittleren Betrieben beschaftigte hoch Qualifizierte konnten bereits ein Jahr nach dem
Examen die hdchsten Anteile unbefristeter Vollzeitstellen aufweisen. Auch erweist sich der Verbleib in
Normalarbeitsverhdltnissen bei groRen und mittleren Betrieben als relativ stabil. Mehr als 90 Prozent
der beim Berufsstart in Betrieben mit iber 100 Beschéaftigten Normalerwerbstatigen geben auch fur
ihre letzte Téatigkeit (bis flinf Jahre nach dem Examen) eine unbefristete Vollzeitbeschéftigung an.

Bei Betrieben mit 20 bis 100 Beschéftigten fallt die Zunahme von Normalarbeitsverhaltnissen schwa-
cher aus (von 57 auf 77 Prozent). Hier streuen die Beschaftigungsformen der Gibrigen Absolventinnen
und Absolventen relativ breit. Die Veranderung der Erwerbsformen in den kleinen Betrieben ist durch
eine geringere Zunahme (bei funf bis 20 Beschaftigten) bzw. eine Abnahme (bei unter funf Beschaf-
tigten) von unbefristeter Vollzeiterwerbstatigkeit gekennzeichnet. Insbesondere bei den letztgenannten
wird der Riickgang unbefristeter Vollzeittatigkeit durch einen erheblichen Zuwachs an Selbstandigkeit
kompensiert, der zu einem Teil auf den Zugang von Juristen und Arzten in freiberufliche Tatigkeit zu-
riickzufthren ist. Aber auch Betriebsubernahmen durch zundchst noch in kleinen Betrieben abhéngig
beschéftigte Absolventinnen und Absolventen haben ihren Anteil am Riickgang von angestellten Nor-
malarbeitsverhdltnissen und am Zuwachs von Selbstédndigkeit bei diesen Betrieben. Die Entwicklung
von Selbstandigkeit zeigt, dass innerhalb der selbstdndigen Existenzformen der Anteil von wenig
etablierter Werk- und Honorartatigkeit zugunsten etablierterer Selbstandigkeit zurlickgegangen ist.

Abb.2.11 Ausgewdhlte Beschaftigungsformen in der privaten Wirtschaft von Absolventinnen und Ab-
solventen des Priufungsjahrganges 1993 in der ersten und letzten Stelle bis finf Jahre nach
dem Examen nach der BetriebsgroRe (in Prozent)
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Sonstiges * Sonstiges *
Insgesamt Insgesamt
0 20 40 60 80 100 0 10 20 30 40 50
1 Jahr - 5 Jahre nach Examen * private GroRorganisationen
HIS Absolventenuntersuchung 1993, erste und zweite Befragung
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Nur in Betrieben der beiden kleinen BetriebsgroRenklassen befindet sich ein nicht zu vernachlassigen-
der Teil der Beschéftigten (jeweils sieben Prozent, i.d.R. Mutter) in unbefristeter Teilzeittatigkeit. Dies
ist insofern bemerkenswert, als im Zuge der Diskussion ber die jiungste gesetzliche Regelung eines
erweiterten Anspruchs auf Teilzeittatigkeit immer wieder von Problemen gerade kleiner und mittlerer
Betriebe die Rede war, Teilzeitbeschéftigung mit den betrieblichen Anforderungen zu vereinbaren.

245  Akademikeranteile und Beschaftigungsformen in der privaten Wirtschaft bis finf Jah-

re nach dem Examen

In der privaten Wirtschaft sind Normalarbeitsverhéltnisse am wenigsten in Betrieben mit sehr hohem
und sehr geringem Akademisierungsgrad verankert (jeweils um 60 Prozent, s. Abb. 2.12). Dieses
Muster gilt auch innerhalb der groben Wirtschaftsbereiche, wenngleich es dort sehr deutliche Abstu-
fungen gibt: In Betrieben mit sehr hohem Akademikeranteil des produzierenden und verarbeitendes
Gewerbes befinden sich immerhin 85 Prozent in einer unbefristeten Vollzeitbeschaftigung, im Dienst-
leistungssektor sind es nur noch 60 Prozent; in hoch akademisierten Betrieben des privaten Bildungs-,
Forschungs- und Kultursektors ist lediglich ein Fiinftel in einem Normalarbeitsverhaltnis beschaftigt.

Der hochste Anteil unbefristeter Vollzeitstellen findet sich in der Gruppe der Betriebe mit einem Aka-
demikeranteil zwischen funf und 15 Prozent; in diesen als gering akademisiert zu bezeichnenden Be-

Abb.2.12 Ausgewahlte Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen des Jahrgangs
1993 in der privaten Wirtschaft in der letzten Stelle bis fiinf Jahre nach dem Examen nach
dem Akademisierungsgrad der Betriebe (in Prozent)

Angestellte, unbefristet - Vollzeit Selbsténdige
liber 75 % 62 iber 75 % 19
tber 50-75 % 71 Uiber 50-75 % 12
Uber 25-50 % 70 Uiber 25-50 % 14
lber 15-25 % 73 Uber 15-25 % 11
Uber 5-15 % 81 tiber 5-15 % 6
bis max.5 % bis max.5 % 19
Insgesamt Insgesamt 16
1 I T T T T 1
0 20 40 60 80 100 0 20 40 60 80 100
Werk-, Honorarvertrag unterqualifiziert Beschaftigte
tUber 75 % 5 Uber 75 % 2
iber 50-75 % 3 tiber 50-75 % 1
Uber 25-50 % 2 Uiber 25-50 % 2
Uber 15-25 % 2 Uiber 15-25 % 3
tber 5-15 % 2 Uber 5-15 % 2
bis max.5 % 2 bis max.5 % 11
Insgesamt 3 Insgesamt 3
I T T T T 1 I T T T T 1
0 20 40 60 80 100 0 20 40 60 80 100
HIS Absolventenuntersuchung 1993, zweite Befragung
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trieben stehen gut 80 Prozent in einem Normalarbeitsverhaltnis. Entsprechend uberdurchschnittliche
Anteile an unbefristet Vollzeitbeschéftigten sind auch hier im produzierenden Gewerbe (94 Prozent)
und im privaten Dienstleistungsbereich (65 Prozent) gegeben. Im privaten Bildungs-, Forschungs- und
Kultursektor sind Betriebe mit geringem Akademisierungsgrad kaum existent.

In den Gbrigen, nach Akademikeranteilen differenzierten Gruppen (zwischen Gber 15 und 75 Prozent)
liegen die Anteile der in Normalarbeitsverhéltnissen Beschéftigten bei jeweils gut 70 Prozent, wobei
die drei grob zusammengefassten Wirtschaftssektoren sich ebenfalls deutlich unterscheiden (88, 63
und 35 Prozent). Selbstandigkeit ist Giberwiegend in den sehr gering und hoch akademisierten Betrie-
ben gegeben; das gilt sowohl fur das produzierende Gewerbe als auch fiir den privaten Dienstleis-
tungsbereich. Hinsichtlich Teilzeitarbeit ist kein wesentlicher Unterschied zwischen Absolventinnen
und Absolventen in Betrieben mit unterschiedlich hohen Akademikeranteilen gegeben, wahrend Be-
fristungen vor allem in hoch akademisierten Betrieben des privaten Bildungs-, Forschungs- und Kul-
tursektors vorkommen (29 Prozent vs. 17 Prozent im Durchschnitt dieses Bereiches).

2.4.6  Beschaftigungsformen in der privaten Wirtschaft in den alten und neuen Landern bis

funf Jahre nach dem Examen

Eine Angleichung der Beschéftigungsformen der alten und neuen Lander findet nicht nur bei den ers-
ten Stellen der Absolventinnen und Absolventen des 97er Jahrgangs gegeniber dem Jahrgang 1993
statt. Auch im Zuge beruflichen Entwicklung des 93er Jahrgangs bis finf Jahre nach dem Examen
konvergieren die Beschéftigungsformen fir beide Regionen zu beinahe identischen Verteilungen. Die
Anteile der jeweiligen Erwerbsformen liegen in keinem Fall um mehr als zwei Prozentpunkte ausei-
nander (s. Abb. 2.13). Dies l&sst sich allerdings nur fur die Universitatsabschliisse sagen, da flr den
93er Jahrgang aus den neuen L&ndern noch keine ausreichend bzw. vergleichbare Gruppe an Fach-
hochschulabsolventen vorlag.

Abb.2.13 Erste und letzte Beschaftigungsformen von Universitatsabsolventinnen und -absolventen
1993 der alten Lénder in der privaten Wirtschaft bis funf Jahre nach dem Examen nach
Hochschulart (in Prozent)

Uni alte Lander

Uni neue Lander

Angestellte, Angestellte,
unbefristet - vollzeit unbefristet - vollzeit
Angestellte, Angestellte,
befristet - vollzeit befristet - vollzeit
Angestellte, Angestellte,
unbefristet - teilzeit unbefristet - teilzeit

Angestellte,
befristet - teilzeit

Selbsténdigkeit

Angestellte,
befristet - teilzeit

Selbstandigkeit

Honorar-, Honorar-,
Werkvertrag Werkvertrag
in Ausbildung in Ausbildung
unterqualifiziert unterqualifiziert
beschéftigt beschéftigt
Sonstiges Sonstiges
T T T T 1 T T T T 1
0 20 40 60 80 0 20 40 60 80
1 Jahr - 5 Jahre nach Examen HIS Absolventenuntersuchung 1993, erste und zweite Befragung
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Fur die Fachhochschulstudiengénge der alten Lander ergibt die berufliche Situation bis funf Jahre
nach dem Examen eine weitgehend der spezifischen Facherzusammensetzung geschuldete hohere
Quote an Normalarbeitsverhaltnissen (vgl. Abb. 2.8), einen entsprechend geringeren Teil an Selbstén-
digen und insgesamt weniger ,,atypische” Beschéftigungsformen.

2.4.7 Regression fur die Beschaftigungsverhaltnisse in der privaten Wirtschaft ca. funf Jahre
nach dem Examen

In diesem Schritt wird das schon fir die ersten Beschaftigungen der drei Erhebungsjahrgénge verwen-
dete Verfahren der logistischen Regression auf die Beschéaftigungssituation derer angewandt, die beim
Prifungsjahrgang 1993 bis ca. finf Jahre nach dem Examen bestand. Auch hier werden die sog. Nor-
malarbeitsverhaltnisse den Ubrigen Beschaftigungsformen dichotom gegentbergestellt (s. Tab. 2.5).

Das Regressionsmodell fir die Bestimmungsmerkmale von Normalarbeitsverhéltnissen zum Zeit-
punkt der zweiten Befragung kann wegen der fir diesen Zeitpunkt bislang erst einmal durchgefihrten
Befragung keinen Jahrgangseffekt bestimmen. Dafiir lassen sich drei zusatzliche Merkmale in dieses
Modell integrieren: die Grofke und die ,,Modernitat” (s. Kap. 3) des beschaftigenden Betriebes sowie
das Vorhandensein von Kindern.

Geschlecht und Kinder: Fir Hochschulabsolventinnen ohne Kinder und Méanner (unabhdngig vom
Vorhandensein von Kindern) belegt die Regressionsanalyse einen deutlich héhere Wahrscheinlichkeit
von Normalarbeitsverhaltnissen als fiir Mutter. Die Parameterschatzungen fir Manner (unabhéngig
vom Vorhandensein von Kindern) und Frauen ohne Kinder unterscheiden sich nicht signifikant (1,48
und 1,60). Die von Miittern haufiger eingenommenen Beschaftigungsformen verteilen sich auf fast
alle vom Normalarbeitsverhéltnis unterschiedenen Kategorien mit einem gewissen Schwerpunkt auf
unbefristeten Teilzeitstellen (s. Tab. A6 im Anhang).

Wirtschaftsbereich: Auch bis fiinf Jahre nach dem Examen bleibt ein Abstand zwischen dem produzie-
renden und verarbeitenden Gewerbe sowie dem Dienstleistungssektor erhalten. Im letzteren Bereich
beschéftigte Absolventinnen und Absolventen sind seltener als Angestellte unbefristet vollzeiterwerbs-
tatig (-0,74 gegeniber der Referenzkategorie verarbeitendes Gewerbe). Der relativ deutliche Unter-
schied liegt zu erheblichen Teilen in dem vergleichsweise starken Zugang zu selbstandiger Erwerbsté-
tigkeit im privaten Dienstleistungsgewerbe (23% vs. 5%, vgl. Abb. 2.10).

Fachrichtung: Wie im zuvor dargestellten Regressionsmodell wurden auch hier die Geistes- und Hu-
manwissenschaften (Magister, Psychologie, Padagogik, Sprachen) als Referenzkategorie gewdhlt:
Auch hier erweist sich die Fachergruppe Mathematik/Informatik als am stérksten in Normalarbeits-
verhaltnissen verankert (+1,98). Fir die unter giinstigen Bedingungen in Beschaftigung gekommenen
Absolventinnen und Absolventen der baubezogenen Studiengénge dieses Jahrgangs ist ein ahnlich ho-
her Effekt zu erkennen (+1,78). Auf etwa gleich hohem Level liegen der Maschinenbau und die Elek-
trotechnik sowie die Wirtschaftswissenschaften. Auch noch funf Jahre nach dem Examen sind Nor-
malarbeitsverhéltnisse unter Naturwissenschaftlern deutlich seltener gegeben (+0,94). In der privaten
Wirtschaft beschéftigte Absolventinnen und Absolventen mit Staatsexamen (zu diesem Zeitpunkt
Uberwiegend Juristen) unterscheiden sich hinsichtlich der Normalerwerbstatigkeit nicht signifikant
von der Referenzgruppe der Geistes- und Humanwissenschaften.

BetriebsgroRe: Als Referenzgruppe wurde hier die BetriebsgroRe bzw. Betriebsform gewdhlt, bei der
Normalarbeitsverhdltnisse am wenigsten wahrscheinlich bzw. von vornherein ausgeschlossen sind,
namlich jene, die in sehr kleinen Betrieben oder freiberuflich tétig sind. In Relation dazu erweisen
sich nicht die grofRen Betriebe mit mehr als 500 Beschéftigten als diejenigen mit den sichersten Ar-
beitsplatzen fir Hochschulabsolventinnen und -absolventen, sondern - mit Abstand - Betriebe mit 100
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Tab.2.5 Wahrscheinlichkeit der Aufnahme eines Normalarbeitsverhaltnisses in der privaten Wirtschaft
(letzte Tatigkeit bis funf Jahre nach dem Examen): logistische Regression (unstandardisierte
Koeffizienten, Dummy-Kodierung)

Normalarbeitsverhéltnis vs. andere Beschaftigungsform

Konstante -2,67*
Geschlecht und Kinder

Manner 1,48 *1) Frauen ohne Kinder 1,60 *
Frauen mit Kindern (Referenzkategorie) -
Wirtschaftsbereich

Dienstleistungen -0,74 *
verarbeitendes Gewerbe (Referenzkategorie) -

Fachergruppe
Architektur/Bauingenieurwesen gesamt 1,78 * E-Technik/Maschinenbau gesamt 1,40 *
Mathematik/Informatik gesamt 1,98 * Wirtschaftswissenschaften gesamt 1,45 *
Physik/Biologie/Chemie Uni 0,94 * Staatsexamen Uni 0,09
Sonstiges 0,61*
Mag./Psych./Pad./Sprachen Uni (Ref.Kat.) -

Betriebsgrofle
mehr als 500 2822 100 bis 500 3,51 *
20 bis 100 2,68 5 bis 20 Lrr=

weniger als 5/freiberufl. (Referenzkategorie) -

Betriebsform
unmodern-hierarchisch -0,47 * eigenverantwortlich-kundenorientiert -0,78 * ¥
projektorientiert-kundenfern -0,72*
modern-globalisiert (Referenzkategorie) -

-2 Loglikelihood Konstantenmodell 4349,64
-2 Loglikelihood volles Modell 2924,62
Nagelkerkes R 047
Fallzahl 3570

Folgende Unterschiede sind auf dem 1-Prozent-Niveau nicht signifikant:

1) Differenz zwischen Ménnern und Frauen ohne Kinder,

2) Differenz zwischen mehr als 500 und 20-100,

3) Differenz zwischen ,,eigenverantwortlich-kundenorientiert und ,,projektorientiert-kundenfern®.

*p<0,01 HIS Absolventenuntersuchung 1993; zweite Befragung

bis 500 Beschéftigten (Regressionskoeffizient +3,51 gegenliber +2,82 bei erstgenannten). Ansonsten
gilt: je kleiner der Betrieb, um so seltener die Wahrscheinlichkeit einer Beschaftigung in Normalar-
beitsverhéltnissen.

Betriebstyp (Modernitat)=: Nimmt man den ,,modern-globalisierten* Betrieb als Referenztyp, so ist
dort die hdchste Wahrscheinlichkeit einer unbefristeten Vollzeiterwerbstétigkeit zu erwarten. Alle drei
anderen Betriebstypen weisen in Relation zu diesem negative Regressionskoeffizienten auf, am stérk-
sten der ,,eigenverantwortlich-kundenorientierte* (-0,78) und der ,,projektorientiert-kundenferne Be-
triebstyp (-0,72), weniger deutlich der ,,unmodern-hierarchische Typ.

13 Das Merkmal ,,Betriebstyp” wird hier im Vorgriff auf Kapitel 3 in die Regressionsanalyse integriert. Eine genaue Be-
schreibung der Betriebstypen findet sich in den jeweiligen Abschnitten dieses Kapitels.
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25 Bedingungen der Beschaftigung in unterschiedlichen Erwerbsformen in der privaten
Wirtschaft

Zum Schluss dieses Kapitels soll untersucht werden, welche objektiven Bedingungen sowie subjekti-
ven Einschétzungen und beruflichen Perspektiven sich fir die Absolventinnen und Absolventen aus
den unterschiedlichen Beschaftigungsformen ergeben. Die Bedeutung dieser Fragen erschliefit sich
insbesondere aus den Folgen, die ein weiterer Riickgang von Normalarbeitsverhaltnissen fur die be-
ruflichen Perspektiven und die Zufriedenheit mit den gegebenen Arbeitsbedingungen unter dem Vor-
zeichen des Mangels an hoch qualifizierten Fachkraften haben kann. Allgemein wird davon ausgegan-
gen, dass mit Normalarbeitsverhéltnissen die vorteilhaftesten beruflichen Bedingungen verknipft
sind. Die folgenden Analysen sollen diese These uberpriifen und gleichzeitig Aufschluss dartiber ge-
ben, wie sich die Bedingungen in den verschiedenen Erwerbsformen gestalten.

Zuné&chst wird dargestellt, wie die beruflichen Positionen und Einkommen in Normalarbeitsverhaltnis-
sen und anderen, ,atypischen“ Erwerbsformen verteilt sind. Des weiteren wird untersucht, ob be-
stimmte Beschéftigungsformen, insbesondere befristete und Teilzeitbeschaftigung mit typischen be-
trieblichen Funktionen verknUpft sind, die sich von denen der Normalerwerbstétigen unterscheiden. In
diesem Kontext stellte sich die weitere Frage, ob ,atypische* Beschéftigung sich hinsichtlich ver-
schiedener Adaquanzkriterien mit Normalerwerbstatigkeit messen kann, oder ob, wie vermutet wurde,
Tendenzen unterqualifizierter Positionierungen und Tétigkeitsmerkmale erkennbar sein wirden.
SchlieBlich wird Uberprift, ob - entsprechend der Vermutung geringerer materieller und immaterieller
Gratifikationen in ,atypischen“ Beschéftigungsformen - die beruflichen Zukunftschancen und ver-
schiedene Aspekte der Beschéftigung der Absolventinnen und Absolventen in Nicht-Normalarbeits-
verhaltnissen unglnstiger wahrgenommen und bewertet werden.

2.5.1 Beschaftigungsform und berufliche Stellung in der privaten Wirtschaft

Die Tendenz zur Ausweitung von Nicht-Normalarbeitsverh&ltnissen lasst die Vermutung zu, dass da-
mit auch eine Veranderung im beruflichen Positionsgefiige hoch Qualifizierter einhergeht. Welchen
Anlass sollten Personalverantwortliche haben, junge Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die im Zeitver-
trag oder in Teilzeitjobs beschéftigt sind, in verantwortliche Positionen zu bringen? Mit bei Zeitvertra-
gen Ublichen Fristen soll in der Regel auch ein begrenzter Zweck der Beschéftigung verbunden sein,
der ein Hineinwachsen in Fuhrungsaufgaben des beschaftigenden Betriebes obsolet macht. Dort wo
sich Befristungen zum Prinzip der Einstellungspolitik entwickeln oder mehrere zeitlich befristete Be-
schaftigungen aufeinander folgen, ist mit beruflicher Stagnation und schlieBlich auch Unzufriedenheit
zu rechnen. Etwas anders stellt sich das Problem bei Teilzeitbeschéftigung. Eine leitende Funktion ist
nicht zwangslaufig unvertraglich mit Teilzeitbeschéftigung; sie setzt allerdings eine Vertrauensorgani-
sation und einen Mix aus hoher Sozial- und Fachkompetenz auf der Flihrungsebene wie bei den zuge-
ordneten Beschéftigten, mithin eine moderne Unternehmenskultur voraus. Positivbeispiele auch von
flexibler Einbindung in Verantwortungsstrukturen sowohl im Interesse des Betriebes als auch der Be-
schaftigten belegen, dass dies nicht nur méglich, sondern flr alle Seiten auch von Vorteil sein kann.

Zur Beantwortung der Frage nach Zusammenhéngen von Beschaftigungsform und beruflicher Stel-
lung sind hier nur die vier Angestelltengruppen von Interesse (s. Tab. 2.6). Die anderen Beschafti-
gungsformen sind wesentlich lber die berufliche Stellung mitdefiniert und daher redundant. Im Rah-
men angestellter Tatigkeiten bilden Leitungsverantwortung einerseits und die Ausfiihrung weisungs-
gebundener Aufgaben andererseits zwei Pole des hierarchischen Statusgefliges in Betrieben. Leitungs-
verantwortung kann allerdings von graduell sehr verschiedenem Umfang sein, beginnend mit der Lei-
tung kleiner Projekte bis zur Ubernahme unternehmerischer Verantwortung in groRem MafRstab.
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Tab.2.6  Berufliche Stellung von Absolventinnen und Absolven-  Fir die Weisungsgebundenheit
ten des Prifungsjahrgangs 1993 in der letzten Beschaf-  ger beruflichen Téatigkeit ist ein

tigung in_der privaten Wirtschaft bis funf Jahre nach ahnliches graduelles Gefalle an-

dem Examen nach Beschéaftigungsform (in Prozent) zunehmen. Sie beginnt faktisch

Beschaftigungsform haufig bereits auf der Ebene der

. Angestellte, Angestellte, Angestellte, Angestellte, : :

Berufliche unbefristet - befristet - unbefristet - befristet - insgesamt ¥ WI_Ssen§Chaft“Cﬁen Anges_'te"ten
Stellung Vollzeit  Vollzeit  Teilzeit  Teilzeit mit (eingeschrinkten) Leitungs-
Leitende Angestellte 17 9 12 2 13 funktionen und findet fur Hoch-
Wiss. An. mit schulabsolventinnen und -absol-
ISs. Ang. mi . g -
Leitungsﬁmkﬁon 32 22 20 18 23 venten im Status ,,qualifizierter
Wiss. Ang. ohne " . “ . " Angestg!lter ihr haufigstes und
Leitungsfunktion ausgepragtestes Vorkommen.
Qua"fiz:lefte 17 20 29 10 14 Die nach den Beschaftigungsfor-
Al tellt . . .
ngestettie men differenzierten beruflichen
Honorarkraft, .. . . .
Freiberufler, 0 0 0 0 19 Posmone.n in der prlvaten Wirt
Unternehmer schaft zeigen zum einen, dass be-
Unterqualifizierte 0 0 0 0 3 fristete Beschaftigung seltener

1) inkl. nicht genannter Beschaftigungsformen mit leitenden Funktionen verbun-
HIS Absolventenuntersuchung 1993, zweite Befragung ~ den st als unbefristete und dass
\ollzeitangestellte  haufiger in

Leitungsverantwortung eingebunden sind als Teilzeitbeschaftigte.

Andererseits belegen die Daten ungeachtet der unterschiedlich einzuschatzenden Reichweite von Lei-
tungsverantwortung, dass Teilzeitbeschaftigung und Befristung nicht zwangslaufig mit einem ganzli-
chen Fehlen leitender Funktionen einhergehen muss. Immerhin tragen rund 30 Prozent der befristet
vollzeittatigen und der unbefristet teilzeitbeschéftigten Absolventinnen und Absolventen Leitungs-
verantwortung. Bei unbefristet Teilzeittatigen verdichtet sich jedoch auch eine Tendenz zu beruflicher
Stagnation. 29 Prozent von ihnen stufen sich als qualifizierte Angestellte ein (im Durchschnitt 14 Pro-
zent), was auf die Wahrnehmung weisungsgebundener Routineaufgaben hindeutet. Befristete Teilzeit-
tatigkeit, eine in der privaten Wirtschaft fur hoch Qualifizierte eher seltene Beschéftigungsform, ist
uberwiegend an wissenschaftliche Angestelltentétigkeit ohne Leitungsfunktion gekniipft (70 Prozent).

2.5.2 Beschaftigungsform und Einkommen in der privaten Wirtschaft

Fur die Frage nach moglichen Folgen einer Ausweitung von Nicht-Normalarbeitsverhéltnissen ist es
nicht unbedeutend, ob mit derartigen Beschaftigungsformen Einkommensverluste verbunden sind. Es
erscheint allgemein plausibel, dass befristete Beschaftigung - auch im Kontext der meist geringeren
Leitungsverantwortung - niedrigere Einkommen nach sich zieht. Sollte sich die Struktur der Beschaf-
tigungsformen allgemein zugunsten entsprechender ,,atypischer* Beschaftigungsformen weiter veran-
dern, konnte dies zugleich eine sukzessive Tendenz zur Senkung der Einkommen dieser Beschéftig-
tengruppe bedeuten.

In der privaten Wirtschaft ist zwischen befristeten und unbefristeten Beschaftigungsverhaltnissen eine
deutliche Einkommensdifferenz zugunsten der unbefristet Beschaftigten zu erkennen. Bei Vollzeitta-
tigkeit liegen die monatlichen Brutto-Einkommen der unbefristet Angestellten im Durchschnitt um ca.
1.600 DM duber denen der im Zeitvertrag Beschéftigten. Im Dienstleistungssektor ist die Kluft mit

#Um einen moglichen dahinter liegenden Effekt unterschiedlich langer Berufstatigkeit von unbefristet und befristet Voll-
zeittatigen zu kontrollieren, wurde zusétzlich zwischen hoch Qualifizierten mit groRerer und geringerer Berufserfahrung
(in Monaten regulérer Erwerbstatigkeit seit dem Examen) unterschieden. Dabei zeigt sich ein Einfluss der Dauer regulé-
rer Erwerbstétigkeit auf das Einkommen, ohne jedoch den Effekt der Beschaftigungsform wesentlich zu beriihren.
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Tab.2.7  Brutto-Monatseinkommen von Absolventinnen und Absolventen des Priifungsjahrgangs 1993
in der letzten Beschéaftigung in der privaten Wirtschaft bis finf Jahre nach dem Examen nach
Beschéftigungsform (in Prozent)

Beschéaftigungsform

Angestellte, Angestellte, Angestellte, Angestellte,

Einkommens- Beamte Beamte Beamte Beamte Selb- Honorar-, - unter- . .
. . . - o Werk- qualifi- Sonstiges  insgesamt
gruppe unbefristet - befristet -  unbefristet -  befristet -  standige vertra siert
vollzeit vollzeit teilzeit teilzeit g

< 3.500 DM 6 19 65 73 40 69 53 58 20
3.500 - 5.000 DM 12 28 23 19 9 13 32 11 13
5.000 - 6.500 DM 35 30 8 8 17 5 9 21 29
6.500 - 8.000 DM 27 16 3 0 8 5 3 3 20
8.000 DM und mehr 20 7 1 0 26 8 3 7 19

HIS Absolventenuntersuchung 1993, zweite Befragung

sogar Uber 2.000 DM Differenz nahezu doppelt so groR wie im produzierenden Gewerbe. Die Kriti-
sche Einkommensgrenze bei Vollzeittatigen, bei der die Anteile der Unbefristeten die der Befristeten
Ubersteigen, liegt um 5.000 DM (s. Tab. 2.7). Weniger als 5.000 DM beziehen 47 Prozent der befristet
Vollzeitbeschaftigten aber nur 18 Prozent derjenigen, die in Normalarbeitsverhaltnissen beschéaftigt
sind. Bei Teilzeitbeschaftigten erscheinen die Differenzen unbedeutend; sie liegen dort fir unbefristet
Beschaftigte im Durchschnitt nur um knapp 300 DM Uber den Brutto-Gehaltern der befristeten Teil-
zeitkrafte. Ein Grund unter anderen kdnnte darin liegen, dass befristete zeitreduzierte Jobs maglicher-
weise im Durchschnitt geringeren Zeitumfangs sind als unbefristete Teilzeitbeschaftigung.

Die beschriebenen Einkommensunterschiede zwischen befristet und unbefristet Beschéftigten bleiben
bei einer nach Fachhochschul- und Universitatsabschlissen differenzierten Betrachtung in der Rich-
tung und in den GroRenordnungen jeweils weitgehend erhalten.

Etwas oberhalb der Einkommen von Angestellten in Normalarbeitsverhéltnissen liegen die Durch-
schnittseinkommen der Selbstdndigen, bei denen allerdings eine gewisse Polaritit zwischen geringen
und sehr hohen Einkommen gegeben ist. 40 Prozent der Selbstdndigen erwirtschaften weniger als
3.500 DM im Monat, 26 Prozent mehr als 8.000 DM. Selbsténdige des Dienstleistungsgewerbes kon-
nen ein deutlich hoheres Einkommen erzielen als Jungunternehmer im produzierenden und verarbei-
tenden Gewerbe. Erwartungsgemal gering sind die Einkommen der (ber Honorar- bzw. Werkvertrage
und der eindeutig unterqualifiziert Beschéftigten. Sie liegen im Durchschnitt jeweils bei knapp 3.600
bzw. 3.800 DM.

2.5.3 Beschaftigungsform und Funktionsbereiche in der privaten Wirtschaft

Eine mit den Diskussionen tber veranderte Beschaftigungskonzepte der 90er Jahre verknipfte Vermu-
tung lag in der Erwartung, dass die Einmlindung in unterschiedliche Beschéftigungsformen u. a. vom
jeweiligen Einsatz in verschiedenen betrieblichen Funktionsbereichen abhéngt. Wenn ein wesentlicher
Aspekt des Strukturwandels in einer erweiterten wissensbasierten Produktion und Dienstleistung liegt
und technologisches Know-how immer kirzeren Verfallsfristen ausgesetzt ist, dann waére es plausibel,
wenn gerade in den betrieblichen Funktionsbereichen, in denen es um technische Entwicklung und
ihre Umsetzung in marktfahige Produkte geht, Normalarbeitsverhaltnisse besonders stark durch pro-
jektgebundene, befristete Beschéftigungsformen ersetzt wirden. Die branchenspezifischen Beschéfti-
gungsformen geben dieser Vermutung zusatzliche Nahrung, da sich das produzierende und verarbei-
tende Gewerbe - zumindest in der Berufsstartphase - als der Ort des besonders deutlichen Riickgangs
von Normalarbeitsverhéltnissen bei Hochschulabsolventinnen und -absolventen erwiesen hat. Wah-
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Abb.2.14 Ausgewdhlte Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen des Prifungs-
jahrgangs 1993 in der privaten Wirtschaft in der letzten Beschéaftigung bis funf Jahre nach
dem Examen nach betrieblicher Funktion (in Prozent)
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rend also technische Innovation einer standigen Zufuhr von zum Teil sehr grundlegend neuem Know
How bedarf, war zu vermuten, dass die kaufméannischen Einsatzbereiche - bei aller Veranderung durch
die Einflhrung neuer Technik auch hier - doch weniger stark umgewalzt werden, als die technischen
Funktionsfelder. Hinzu kommt, dass ékonomische und juristische Fachkompetenzen in Betrieben in
der Regel auch vergleichsweise hohe Machtkompetenz implizieren, was nicht zuletzt der beruflichen
Sicherheit zugute kommen durfte.

Die sehr differenziert erfragten betrieblichen Funktionen der Absolventinnen und Absolventen wurden
fur die folgende Analyse zu handhabbaren Funktionsbereichen zusammengefasst, welche die betriebs-
wirtschaftliche Funktionsebene, die Organisation und Kontrolle von Produktionsablaufen, die For-
schung und Entwicklung, padagogische Einsatzfelder, soziale und medizinische Dienste sowie bera-
tende und représentierende Funktionen umfassen (s. Abb. 2.14). In der privaten Wirtschaft konzentrie-
ren sich 80 Prozent der Funktionen auf finf Funktionsbereiche: Betriebswirtschaftliche Funktionen
(27 Prozent), Forschung und Entwicklung (16 Prozent), Beratung, Begutachtung (16 Prozent), Funk-
tionen im Rahmen von Produktionsablaufen (12 Prozent) und Management (9 Prozent).

Die hochsten Anteile an Normalarbeitsverhaltnissen erreichen Funktionen im Rahmen der Organisati-
on und Uberwachung von Produktionsablaufen, betriebswirtschaftliche Funktionen und Tétigkeiten in
Forschung und Entwicklung. Damit kann die Vermutung vergleichsweise unsicherer Beschéftigungs-
formen in den Forschungs- und Entwicklungsabteilungen der privaten Unternehmen nicht bestatigt
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werden®. Zu den Funktionsbereichen mit einer tendenziell sicheren Beschéftigungsperspektive geho-
ren auch die Managementfunktionen. Nur wenig mehr als die Halfte fullt diesen Funktionsbereich im
Rahmen von Normalarbeitsverhaltnissen aus, hinzu treten aber die Selbstédndigen, die weitere 41 Pro-
zent der in Managementfunktionen Tatigen ausmachen. Es gibt zwar durchaus Anlass zu der Vermu-
tung, dass ein Teil der Selbstandigen auf einstweilen wenig gesichertem Fundament wirtschaftet, die
Analysen zur Selbstéandigkeit im Rahmen einer gesonderten HIS-Studie belegen aber eine wachsende
Stabilitat der Selbsténdigkeit, je spater diese im Zeitverlauf seit dem Examen aufgenommen wird bzw.
(noch) gegeben ist (Holtkamp/Imsande, 2001). Ahnliches diirfte fiir den Funktionsbereich Beratung/
Begutachtung gelten, dem ebenfalls einen relativ hoher Anteil Selbstandiger zugeordnet ist.

Ausgesprochen héufig finden sich Befristungen (Voll- und Teilzeit) der Beschéaftigung im Bereich
Forschung und Entwicklung an privaten Forschungseinrichtungen (57 Prozent, s. Tab. A14 im An-
hang); Uberdurchschnittlich verbreitet sind Zeitvertrdge auch bei Beschéftigten in medizinischen
Diensten (20 Prozent) und in Bildungs- und Ausbildungsfunktionen (10 Prozent). Bei letzteren kommt
mit gut einem Drittel noch ein sehr hoher Anteil von Honorartétigkeiten hinzu, die ebenfalls in aller
Regel ,,befristet sind. Eine besondere Stellung nimmt der Funktionsbereich verwaltender Tatigkeiten
ein. In diesen Funktionen Beschaftigte Absolventinnen und Absolventen sind mit nur gut 50 Prozent
relativ selten in den Normalarbeitsverhéltnissen zu finden, ausgesprochen haufig dagegen in unbefris-
teter Teilzeitbeschéftigung und in unterqualifizierter Tatigkeit. Dieser Funktionsbereich scheint so-
wohl typisch fir maRig gelungene berufliche Integration als auch fur den Verbleib eines relevanten
Teils der Frauen, die nach der Geburt eines Kindes und der Erziehungspause nicht mehr oder nicht so-
gleich wieder beruflich ,,voll einsteigen* wollen bzw. kénnen.

2.5.4  Beschaftigungsform und Adaquanz in der privaten Wirtschaft

Die Schwierigkeit der Beantwortung von Fragen nach der Addquanz der Beschaftigung bzw. des be-
ruflichen Einsatzes liegt in der historischen Dynamik des Verhaltnisses von Qualifikationsentwick-
lung einerseits und Veranderungen der Anforderungsprofile des Beschaftigungssystems andererseits.
Aus diesem Grund hat sich eine groRe Vielfalt der Methoden und Meinungen hinsichtlich der Mes-
sung und Beurteilung der Angemessenheit beruflicher Tatigkeiten herausgebildet. Innerhalb historisch
stark professionalisierter Fachrichtungen wie Humanmedizin, Lehramt oder Theologie ist die Unter-
scheidung in angemessen und unangemessen relativ einfach. Schwieriger wird es dort, wo zwar noch
zertifikatsorientierte Mindestnormen existieren, die Praxis aber langst Uber sie hinweggegangen ist
(z.B. bei der Aufwertung journalistischer Berufe) oder dabei ist, dies zu tun. Kaum noch allein auf ob-
jektiver Grundlage entscheidbar wird die Beurteilung von Adaguanz von Tatigkeiten in Berufsberei-
chen, die sich nicht eindeutig vertikal oder horizontal abgrenzen lassen, was in vielen kaufménnischen
und technischen Tatigkeitsfeldern der Fall ist.

In dieser Untersuchung wurde zur Messung der Addquanz ein mehrseitiger Zugang gesucht, der zum
Teil weitgehend objektive und zum Teil subjektive Informationen tber die Téatigkeiten bzw. der beruf-
lichen Positionen der Befragten enthélt. Zum einen wurde danach gefragt, ob die ausgeiibte Tatigkeit
einen akademischen Abschluss erfordert; ein solches zertifikatsorientiertes Kriterium kann als weitge-
hend objektiv gelten. Zum zweiten war zu bewerten, ob die ausgelbten Tatigkeiten hinsichtlich dreier
Merkmale, ndmlich der beruflichen Position, des Niveaus der Arbeitsaufgaben und der Affinitat zum
studierten Fach, angemessen erscheinen. Darin kommen stérker auch subjektive Mal3stabe der befrag-
ten Absolventinnen und Absolventen zum Ausdruck. Die flr diese Untersuchung leitende Fragestel-

15 Allerdings muss beachtet werden, dass die Tendenz zum Outsourcing gerade der Forschung und Entwicklung zwar die
Beschéftigungsformen in den Betrieben der gewerblichen Wirtschaft stabil hélt, dass befristete Beschaftigungsformen je-
doch zusammen mit Forschungs- und Entwicklungsauftrdgen in private und &ffentliche Forschungsinstitutionen und
Hochschulen ausgelagert werden.
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Tab.2.8  Notwendigkeit eines Hochschulabschlusses von Absolventinnen und Absolventen des Pri-
fungsjahrgangs 1993 in der privaten Wirtschaft fiir die letzte Beschéaftigung bis funf Jahre
nach dem Examen nach Beschéaftigungsform (in Prozent)

Beschéaftigungsform

Position, in der  Angestellte, Angestellte, Angestellte, Angestellte, Selb- Honorar-,

ein Hochschul-  unbefristet - befristet - unbefristet - befristet - . Werk- e . Sonstiges  insgesamt b
- . . L standige qualifi- ziert

abschluss ... vollzeit vollzeit teilzeit teilzeit vertrag

zuingend 19 48 40 73 a7 38 0 45 27

die Regel ist 55 32 29 25 22 32 9 21 45

nicht die Regel. - 22 16 19 0 19 20 30 14 21

keine Bedeutung hat 4 4 12 2 11 10 62 20 7

1) inkl. nicht genannte Beschéftigungsformen HIS Absolventenuntersuchung 1993, zweite Befragung

lung war, ob die Beschéftigung in unterschiedlichen Erwerbsformen auch mit verschiedenen Ada-
guanzniveaus verbunden ist. Insbesondere sollte ermittelt werden, ob sich in sog. atypischen Beschéf-
tigungsformen tatige Absolventinnen und Absolventen geringerwertig beschéftigt einstufen als Nor-
malerwerbstatige. Anhand dieser insgesamt vier Adadquanzmerkmale ergibt sich fir die Tatigkeiten in
der privaten Wirtschaft funf Jahre nach dem Examen (Absolventinnen und Absolventen des Prufungs-
jahrgangs 1993) folgendes Bild:

Von den Absolventinnen und Absolventen betont nur gut ein Viertel, ein Hochschulabschluss sei fir
die eingenommene berufliche Position zwingend (s. Tab. 2.8). Etwas weniger als die Hélfte geht da-
von aus, dass ein akademisches Abschlusszertifikat die Regel ist, wéhrend etwa jede(r) Flnfte im
Hochschulabschluss lediglich einen Vorteil gegeniber Absolventinnen und Absolventen anderer,
Hhiedrigerer Abschlisse sieht. Sieben Prozent erscheint ein Hochschulabschluss fur die eingenomme-
ne berufliche Position irrelevant.

Der Stellenwert eines Hochschulabschlusses wird je nach Beschaftigungsform unterschiedlich einge-
schatzt. In Normalarbeitsverhaltnissen beschéftigte hoch Qualifizierte gehen mehrheitlich davon aus,
dass ein Hochschulabschluss fiir die eingenommene berufliche Position die Regel ist (55 Prozent). Fir
unabdingbar erachtet ihn nur etwa jede(r) Funfte. In den meisten anderen Erwerbsformen téatige Ab-
solventinnen und Absolventen sehen einen akademischen Abschluss sehr viel haufiger als zwingend
notwendig an, um in der eingenommenen Stelle beschéftigt zu sein. Hierfur spielen professionsspezi-
fische Verteilungen auf die Beschéftigungsformen eine grolle Rolle. So befinden sich in den befriste-
ten Stellen tGberdurchschnittlich viele Forschende und unter den Selbstdndigen sind nach dem Ab-
schluss der zweiten Ausbildungsphasen hohe Anteile an Arzten und Juristen. Dass ein Hochschulab-
schluss lediglich von Vorteil (28 Prozent) oder gar nicht von Belang sei (60 Prozent), wird dagegen
verstandlicherweise vor allem von den wenigen gedufert, die geméaR ihrer beruflichen Position in der
privaten Wirtschaft in unterqualifizierten Jobs zu finden sind.

Die mehr von den konkreten Bedingungen und deren subjektiver Reflexion abhangigen Adaquanzkri-
terien der beruflichen Position, des Niveaus der Arbeitsaufgaben und der Entsprechung mit dem stu-
dierten Fach, sind einzeln betrachtet nicht so aussageféhig wie im Zusammenhang.® Deshalb wurden
die Ergebnisse mit Hilfe einer Clusteranalyse so aufbereitet, dass das Zusammenwirken dieser drei
Merkmale erkennbar wird. Es schélten sich funf Personengruppen (Typen) heraus, deren berufliche
Tatigkeiten hinsichtlich der Adaquanz wie folgt zu beschreiben sind:

16 Die Frage lautete: Wirden Sie sagen, dass Sie entsprechend Ihrer Hochschulqualifikation beschaftigt sind?
a. hinsichtlich der beruflichen Position, b. hinsichtlich des Niveaus der Arbeitsaufgaben, c. hinsichtlich der fachlichen
Qualifikation (Studienfachrichtung). Die Vorgaben waren jeweils anhand einer 5-stufigen Skala von ,,1=ja, in jedem
Fall“ bis ,,5=nein, auf keinen Fall* zu bewerten.
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Typ 1. Vollstandig adaquat: Es ist eine hohe Adéquanz hinsichtlich Position, Niveau und fachlicher
Entsprechung gegeben (53 Prozent)

Typ 2. Niveau- und positionsadéquat: Diese beiden Merkmale werden tberwiegend bejaht; die
fachliche Entsprechung eher verneint (8 Prozent).

Typ 3. Positionsadaquat: Die berufliche Position wird hoch angemessen beurteilt, das Niveau und
die fachliche Entsprechung nur mittelmaRig (8 Prozent).

Typ 4. Fachadéaquat: Die Arbeit ist Uberwiegend dem studierten Fach angemessen; die berufliche
Position und das Niveau werden jedoch nur magig bewertet (12 Prozent).

Typ 5. Vollstandig inadaquat: Alle drei Merkmale werden als weitgehend inaddquat bewertet (7
Prozent).

In ihrer beruflichen Tatigkeit am héufigsten in jeder Hinsicht addquat beschaftigt (Typ 1) sehen sich
die Selbsténdigen (67 Prozent, s. Tab. 2.9). Alle anderen Adaquanztypen, insbesondere Typ 2 (niveau-
und positionsadéquat) sind unter Selbstandigen entsprechend unterdurchschnittlich vertreten. Mit 60
Prozent noch Uberdurchschnittlich haufig ist voll adaquate Beschaftigung auch in der kleinen Gruppe
der befristet Teilzeittatigen. Die Normalerwerbstétigen liegen hinsichtlich der vollen Adaquanz der
Besché&ftigung mit 53 Prozent nur im Durchschnitt. Etwas tberproportional vertreten sind bei diesen
normalerwerbstétigen Absolventinnen und Absolventen niveau- und positionsadaquate Tatigkeiten
(Typ 2); dieser Adaquanztyp lasst sich durch beruflichen Aufstieg und ein damit verbundenes tenden-
zielles Losen von den fachwissenschaftlichen Wurzeln charakterisieren. Die befristet Vollzeitbeschéaf-
tigten unterscheiden sich von den Normalerwerbstétigen relativ wenig, allerdings ist der Anteil
vollstandig inadéquat Beschéftigter hier fast doppelt so grof? (12 Prozent vs. 7 Prozent). Deutlicher
von den Normalerwerbstédtigen weichen die unbefristet Teilzeitbeschaftigten ab: Ihre Verteilung auf
die funf Adaquanztypen &hnelt derjenigen der Uber Werk- und Honorarvertrage Beschaftigten: Etwa
jede(r) Flnfte sieht sich in jeder Hinsicht inad&quat beschéaftigt und auch der (karrieretréchtige) Typ 2
ist in beiden Gruppen mit rd. acht Prozent unterdurchschnittlich représentiert. Bei den in Werk- oder
Honorarvertragen stehenden Absolventinnen und Absolventen ist dariiber hinaus der Anteil der nur
fachlich ad&quat Eingesetzten mit knapp einem Viertel tberdurchschnittlich hoch. Alles in allem ist
festzustellen, dass hinsichtlich dieser Adaquanzkriterien nur die Selbstdndigen eindeutig positiv von
der ,,Norm“ der Normalerwerbstétigen abweichen.

Tab.2.9  Adaquanz der Tétigkeit von Absolventinnen und Absolventen des Prufungsjahrgangs 1993.in
der privaten Wirtschaft in der letzten Beschéftigung bis funf Jahre nach dem Examen nach
Beschaftigungsform (Cluster fir Positions-, Niveau- und Fachadéaquanz, in Prozent)

Beschéaftigungsform

Angestellte, Angestellte, Angestellte, Angestellte,

Adéquanz- Beamte Beamte Beamte Beamte Selb- HVC\)/';SIEE_“_’ uu?ﬁ;_ Sonstiges insgesamt ¥
cluster unbefristet -  befristet - unbefristet - befristet -  st&ndige vertra qziert g g
vollzeit  vollzeit  teilzeit  teilzeit 9

Typ 1: voll adaquat 53 50 48 61 67 41 5 58 53

Typ 2: ppsmons: und 16 13 3 4 8 9 9 16 14
niveauadaquat

Typ 3: nur positions- 9 13 3 6 5 7 3 0 8
adaquat

Typ 4: 23; qfﬁ;? 15 12 17 23 13 23 9 1 15

Typ 5: inadaquat 7 12 19 6 7 20 74 15 10

1) inkl. nicht genannte Beschéftigungsformen HIS Absolventenuntersuchung 1993, zweite Befragung
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2.5.5  Beschéftigungsform, berufliche Sicherheit und berufliche Entwicklungsmdglichkeiten
in der privaten Wirtschaft

Mit der Einschéatzung der Beschéftigungssicherheit und der beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten
sind zwei wesentliche Merkmale der Zukunftsperspektiven der Absolventinnen und Absolventen er-
fasst. Wahrend erstere starker unmittelbaren Signalen des Beschaftigungssystems unterworfen ist, gibt
die Einschatzung der beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten eine weitere perspektivische Sicht auf
die Chancen des beruflichen Fortkommens frei. Um die Abhéngigkeit der Zukunftseinschdtzungen
von der aktuellen Beschéftigungssituation zu belegen, soll abweichend von den bisherigen Abschnit-
ten des Kapitels 2.5 auch ein Blick auf die Jahrgangsentwicklung bei den jeweiligen ersten Befra-
gungswellen ca. ein Jahr nach dem Examen der Jahrgange 1989, 1993 und 1997 geworfen werden.

Entsprechend den jeweils allgemeinen aktuellen Beschéftigungssituationen schwanken die Einschéat-
zungen der Beschaftigungssicherheit selbst zwischen jenen, die in unbefristeten Vollzeitbeschaftigun-
gen stehen, mit der gegebenen jahrgangsspezifischen Beschéftigungsperspektive (s. Tab. 2.10). Insge-
samt sank die Einschatzung guter oder sehr guter Beschéftigungssicherheit zwischen den Jahrgéngen
1989 und 1993 von 58 Prozent auf 51 Prozent ab, ohne beim 97er Jahrgang, der faktisch gunstigere
Arbeitsmarktbedingungen vorfand, wieder zu steigen. Insofern lasst sich der Schluss ziehen, dass ein
Teil der Verschlechterung der Wahrnehmung der Beschéftigungssicherheit der ,,Konjunktur*, ein Teil
der insgesamt grofReren Verunsicherung auch innerhalb gleicher Beschéftigungsformen und schliel3-
lich ein weiterer Teil der quantitativen Ausdehnung von weniger abgesicherten Beschaftigungsformen
geschuldet ist. Letzterer Anteil ist daran erkennbar, dass die Einschatzungen der Beschaftigungssi-
cherheit aller nicht in einem Normalarbeitsverhéltnis beschaftigten Absolventinnen und Absolventen
sehr deutlich negativ von jenen abweichen, die in unbefristeten Vollzeitstellen beschéftigt sind. Diese
vergleichsweise groRe Unsicherheit schlielit uneingeschrénkt auch die Einschatzungen der unbefristet
Teilzeitbeschaftigten aller drei erfassten Absolventenjahrgange ein.

Vergleicht man die Urteile zur Beschéftigungssicherheit des Jahrgangs 1993 zu den beiden Befra-
gungszeitpunkten ein Jahr und funf Jahre nach dem Examen (s. Tab. 2.10), so fallt auf, dass sich bei
zwei Beschaftigungsformen eine deutliche Konsolidierung abzeichnet: bei Selbstdndigen (von 53 auf
66 Prozent) und bei unterqualifiziert Beschaftigten (von 25 auf 51 Prozent). Wéahrend bei Selbstandi-
gen die Positivselektion der Erfolgreichen die verbesserten Einschatzungen mitbestimmt, diirfte bei
unterqualifiziert Beschaftigten vor allem eine Stabilisierung der friih eingegangenen Beschéftigung
den Ausschlag fiir die giinstigeren Einschatzungen geben.

Die auch funf Jahre nach dem Examen insgesamt gravierend unterschiedlich positiven Einschatzun-
gen der Beschéaftigungssicherheit zwischen jenen in Normalarbeitsverhaltnissen und allen anderweitig
beschéaftigten hoch Qualifizierten l&sst die Schlussfolgerung zu, dass ein weiterer Riickgang von Nor-
malarbeitsverhéltnissen die berufliche Verunsicherung entsprechend ansteigen lieRe.”

Auch in den Einschatzungen der beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten ein Jahr nach dem Examen
sind jahrgangsspezifische Schwankungen erkennbar, die vor allem mit der schwierigen Lage des 93er
Jahrgangs verknupft sind (s. Tab. 2.10). Anders als bei der Einschatzung der Beschaftigungssicherheit
fallt die Perspektive der Absolventinnen und Absolventen des Jahrgangs 1997 hinsichtlich ihrer beruf-
lichen Entwicklungsmdglichkeiten etwas optimistischer aus als bei den Vergleichsjahrgangen 1989
und 1993. Selbst bei den unterqualifiziert Beschéaftigten konnten optimistische Erwartungen zulegen
(von 34 Prozent beim Jahrgang 1989 auf 43 Prozent beim Jahrgang 1997).

17 Bemerkenswert erscheint schlieflich, dass die Beschaftigung in der privaten Wirtschaft in den ersten fiinf Jahren nach
dem Examen wegen der deutlich gréfReren Anteile der Normalarbeitsverhdltnisse eine signifikant hthere Beschéftigungs-
sicherheit erwarten lasst als im 6ffentlichen Dienst (69 vs. 62 Prozent groRe bis sehr grof3e Sicherheit), wobei allerdings
bei unbefristeter Teilzeitbeschaftigung das Empfinden der Sicherheit des Arbeitsplatzes im 6ffentlichen Dienst hoher ist .
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Tab.2.10 Einschatzung beruflicher Zukunftsperspektiven von Absolventinnen und Absolventen der Pri-
fungsjahrgénge 1989, 1993 und 1997 ca. ein Jahr und (1993) funf Jahre nach dem Examen in
der privaten Wirtschaft nach Beschaftigungsform (Werte 1+2 einer 5-stufigen Skala von 1=
sehr gut bis 5=sehr schlecht, in Prozent)

Einschétzung der ...

Beschaftigungssicherheit beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten
Beschaftigungsform '89.1 '93.1 '97.1 93.2 '89.1 '93.1 '97.1 93.2
Angestellte -
. . 4 74 7 77 74 7 7
unbefristet Vollzeit 8 o 0 6 63
Angestellte -
befristet Vollzeit 58 46 58 3 64 56 70 46
Angestellte - 41 60 52 60 50 64 60 34
unbefristet Teilzeit
Angestellte -
befristet Teilzeit 47 30 44 3 62 51 61 51
Selbstandigkeit 48 53 52 66 63 65 68 64
Werk-, Honorar- * 40 27 31 * 59 55 2
tatigkeit
Ausbildung 35 47 36 * 42 40 54 *
unterqualifizierte 34 25 35 51 34 37 43 27
Beschéftigung
"
SONStge 45 40 58 45 83 65 63 40
Beschaftigungsform
Insgesamt 68 58 60 69 65 62 67 59
* geringe Fallzahl HIS Absolventenuntersuchungen 1989, 1993 und 1997, erste Befragungen, 1993,zweite Befragung

Wer in einem Normalarbeitsverhéltnis beschaftigt war, schatzte seine beruflichen Entwicklungsmoég-
lichkeiten besser ein, als in anderen Erwerbsformen befindliche Absolventinnen und Absolventen. Die
zweitbesten Perspektiven sahen befristet Vollzeittatige und Selbstandige. Bei beiden hat der Optimis-
mus der 1997er gegeniiber den Vergleichsjahrgdngen 1989 und 1993 zugenommen. Im Vergleich zu
Normalerwerbstétigen erkannten unbefristet Teilzeitbeschaftigte deutlich schlechtere Entwicklungs-
perspektiven. Ihre Situation ist auch de facto bereits teilweise von Karrierestillstand oder sogar Ten-
denzen des Down-grading gekennzeichnet. Ungunstiger blieben tber alle Jahrgdnge hinweg nur noch
die Einschatzungen der in Ausbildungsphasen Befindlichen und der unterqualifiziert Beschéaftigten.

Fir den Prifungsjahrgang 1993 liegen auch zu den beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten Verglei-
che der Einschatzungen zu beiden Befragungszeitpunkten vor: Obwohl sich die Beschéaftigungsfor-
men innerhalb dieses gut finfjahrigen Zeitraumes deutlich konsolidiert haben, und obwohl sich auch
die Lage auf etlichen Teilarbeitsmérkten flr hoch Qualifizierte verbessert hat, erreichen die optimisti-
schen Einschédtzungen der individuellen beruflichen Entwicklungsméglichkeiten flinf Jahre nach dem
Examen nicht das beim Berufsstart gegebene Niveau. Innerhalb der meisten Beschaftigungsformen
sank der Anteil der Optimisten teilweise deutlich. Lediglich bei befristet Teilzeitbeschéftigten und
Selbstandigen blieben die Werte etwa konstant. Letztere und unbefristet Vollzeittatige sahen fiinf Jah-
re nach dem Examen fir sich die besten beruflichen Entwicklungschancen (64 bzw. 63 Prozent), ge-
folgt von befristet Teilzeitbeschéaftigten (51 Prozent). Bei unbefristet Teilzeittatigen und unterqualifi-
ziert Beschéftigten verstérkte sich noch der schon ein Jahr nach dem Examen verbreitete Eindruck be-
ruflicher Perspektivlosigkeit.
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2.5.6  Beschéaftigungsform und berufliche Zufriedenheit mit der letzten Stelle in der privaten
Wirtschaft bis finf Jahre nach dem Examen

In der beruflichen Zufriedenheit spiegelt sich die Relation von beruflichen Anspriichen und Erwar-
tungshaltungen auf der einen und beruflichen Realitaten auf der anderen Seite. Unter dem Gesichts-
punkt der Verdnderung der Beschaftigungsformen aber auch in der Perspektive moderner, motivati-
onsfordernder Unternehmenskulturen steht die Frage im Zentrum, inwiefern unterschiedliche Be-
schaftigungsformen sich auf die Berufszufriedenheit der Hochschulabsolventinnen und -absolventen
auswirken.

Die Zufriedenheit wurde anhand von 13 Merkmalen ermittelt, die mit Hilfe einer Variablenclusterung
zu acht Merkmalsclustern zusammengefasst wurden:

- Die Zufriedenheit mit den Arbeitsinhalten, der beruflichen Position und der Qualifikationsange-
messenheit wurden zu einem Cluster zusammengefihrt, das mit ,,Niveau* bezeichnet wird.

- Die Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen, dem Arbeitsklima und mit der Mdglichkeit, eigene
Ideen einzubringen wurde als Cluster ,,Betriebskultur* zusammengefasst.

- Die Merkmale Raum fiir Privatleben und Familienfreundlichkeit wurden zu einem Cluster zusam-
mengeflgt, das kurz als ,,auBerberuflicher Raum** etikettiert ist.

Weitere finf Merkmale blieben auf der Grundlage der Clusteranalyse als Einzelne erhalten:
- Zufriedenheit mit der Beschaftigungssicherheit.

- Zufriedenheit mit den Aufstiegsmoéglichkeiten.

- Zufriedenheit mit der Hohe des Einkommens.

- Zufriedenheit mit den Moglichkeiten der Fort- und Weiterbildung.

- Die Zufriedenheit mit der technischen Ausstattung am Arbeitsplatz wird an dieser Stelle nicht wei-
ter berticksichtigt.

Wenn man die sieben verbleibenden Merkmale bzw. Merkmalscluster der Berufszufriedenheit zusam-
men betrachtet, so erweist sich die Gruppe der Selbstdndigen als die mit Abstand zufriedenste. Dies
gilt ganz besonders fiir das Niveau der Téatigkeit und die Betriebskultur (s. Abb. 2.15). Bei erheblich
geringeren Werten, jedoch ebenfalls mit deutlichem Abstand zu den anderen Beschéftigungsformen
aulern Selbstandige auch in Bezug auf die Aufstiegschancen und Fortbildungsmdoglichkeiten die
hochste Zufriedenheit. Da Selbstandige auch hinsichtlich der Beschaftigungssicherheit und der Ein-
kommenshdhe nur von den in Normalarbeitsverhéltnissen Beschéftigten Ubertrumpft werden, muss
diese Existenzform junger Hochschulabsolventen auch subjektiv zumindest fur die Uberwiegende
Mehrheit dieser Gruppe als das Gegenteil von schlechten Notldsungen auf mehr oder weniger preké-
rem Lebensniveau bezeichnet werden. Nur die verbleibenden auBerberuflichen Zeitspielrdume emp-
finden Selbsténdige als relativ unbefriedigend.

ErwartungsgemaR zeigen unbefristet Vollzeitbeschéftigte ein nach den Selbstédndigen ebenfalls hohes
Zufriedenheitsniveau, das sich u.a. in der hochsten Zufriedenheit mit der Beschaftigungssicherheit
und dem Einkommen ausdriickt. Lediglich der auBerberufliche Raum ist fur unbefristet Vollzeittatige
noch unbefriedigender als fur Selbstandige. Obwohl mit den zweithdchsten Zufriedenheitswerten aus-
gestattet, erscheinen die Aufstiegsmdglichkeiten selbst den in Normalarbeitsverhaltnissen etablierten
Absolventinnen und Absolventen recht begrenzt. Nur gut ein Drittel halt sie fur zufriedenstellend.

Unbefristete Teilzeitbeschaftigung erweist sich in mehrfacher Hinsicht als weniger attraktiv als Nor-
malerwerbstatigkeit. Dies gilt besonders fiir das Niveau der Tatigkeit und die Fort- und Weiterbil-
dungsmdglichkeiten. Damit bestétigt sich der bereits verschiedentlich festgestellte tendenzielle Kar-
rierestillstand fiir in dieser Form Erwerbstétige. Nur hinsichtlich der Beschaftigungssicherheit steht
diese Gruppe den unbefristet Vollzeitbeschaftigten nicht nach. Mit dem Raum fiir aulRerberufliches
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Abb.2.33 Berufliche Zufriedenheit von Absolventinnen und Absolventen des Priifungsjahrgangs 1993
bis finf Jahre nach dem Examen in der privaten Wirtschaft nach Beschéaftigungsform
(Werte 1+2 einer 5-stufigen Skala von 1=sehr zufrieden bis 5=unzufrieden, in Prozent)
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Engagement (57 Prozent zufrieden) erreichen unbefristet Teilzeitbeschéftigte die grofte Zufriedenheit
aller nach der Beschaftigungsform differenzierten Gruppen.

Befristete Beschaftigungsverhéltnisse erweisen sich im Vergleich zu den jeweiligen etablierten Be-
schaftigungsformen in umfassender Weise als unbefriedigend. Das betrifft selbstverstandlich in aller
erster Linie die Zufriedenheit mit der Beschaftigungssicherheit, die nur jeweils weniger als ein Fiinftel
der befristet Vollzeit- und Teilzeittatigen weitgehend uneingeschrankt zum Ausdruck bringen. Die
ebenfalls zum Teil sehr deutlichen Abstdnde zum Zufriedenheitsniveau der unbefristet Beschaftigten
in allen anderen Aspekten der Berufszufriedenheit vermitteln den Eindruck, dass auf Zeitvertragen ba-
sierende Beschaftigungen von hoch Qualifizierten insbesondere in der privaten Wirtschaft haufig als
Tatigkeiten zweiter Klasse empfunden werden.

Absolventinnen und Absolventen in Werk- und Honorartatigkeiten sowie in eindeutig unterqualifizier-
ten Positionen zeigen in den meisten Merkmalen ein relativ maRiges Zufriedenheitsniveau. Sie unter-
scheiden sich voneinander zunéachst in der Zufriedenheit mit dem Niveau der Tatigkeit (42 vs. 20 Pro-
zent zufrieden) und der Betriebskultur (70 vs. 42 Prozent). Nur hinsichtlich der Beschaftigungssicher-
heit sind unterqualifiziert Beschéftigte deutlich zufriedener als in Werk- und Honorarvertrédgen stehen-
de Absolventinnen und Absolventen (44 vs. 17 Prozent).
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2.6 Entwicklung der Beschéaftigungsformen im 6ffentlichen Dienst

Der o6ffentliche Dienst ist im Unterschied zur privaten Wirtschaft von relativ stark strukturierten und
zum Teil vorgegebenen beruflichen Verbleibsmustern und Laufbahnregelungen gekennzeichnet. Des-
halb stellt sich die Ausgangslage der beruflichen Werdegange der Absolventinnen und Absolventen in
diesem Sektor vollig anders dar als in der privaten Wirtschaft. Wahrend sich der Wandel in der priva-
ten Wirtschaft im Rahmen des Wettbewerbs tendenziell ungeregelt vollzieht und Regeln oft erst ex
post korrigierend oder bestatigend zur Anwendung kommen, gehen dem Wandel von Beschéftigungs-
formen im offentlichen Dienst meist administrative Eingriffe voraus. Entsprechend gehorchen Prozes-
se des Wandels im 6ffentlichen Dienst anderen zeitlichen und rdumlichen Gesetzen als in der privaten
Wirtschaft. Gleichwohl beeinflussen sich die Entwicklungen in beiden Beschaftigungssektoren in
Teilbereichen gegenseitig.:s

Ein erheblicher Teil der in den Branchen des 6ffentlichen Dienstes beschaftigten Absolventinnen und
Absolventen befindet sich ein Jahr nach dem Studienende noch in Ausbildungsphasen (Referendariat,
Inspektorenanwartschaft, AiP oder soziales Anerkennungspraktikum). Deshalb sind die Daten zur Ent-
wicklung der Beschaftigungsformen im 6ffentlichen Dienst in Bezug auf die ersten Beschaftigungen
nach dem Examen flr die meisten der hier gestellten Fragen noch relativ wenig aussagekréftig, wenn
es um weiterreichende Entwicklungstendenzen in diesem Sektor geht. Fir die Berufsstartphasen der
drei erhobenen Jahrgéange soll ein kurzer, nach Fachrichtungen differenzierter Uberblick zu Beginn
dieses Abschnitts geniigen. Mehr Aufschluss bietet der Blick auf die Beschaftigungsverhéltnisse des
Absolventenjahrganges 1993 im 6ffentlichen Dienst bis funf Jahre nach dem Examen. Geschlechts-
spezifische Verbleibsmuster und die Situation in einzelnen Bereichen des éffentlichen Dienstes wer-
den daher im Folgenden nur flir den Zeitpunkt der zweiten Befragung, also bis fiinf Jahre nach dem
Examen behandelt. Zu diesem Zeitpunkt ist ein erheblicher Teil der im 6ffentlichen Dienst stattfinden-
den Qualifizierungs- und Ausbildungsphasen beendet. Auf eine Beschreibung von Zusammenhangen
zwischen den BetriebsgréRen und Erwerbsformen wird verzichtet, da sich fur den dffentlichen Dienst
keine eindeutigen Befunde ergeben.

2.6.1  Beschaftigungsformen beim Berufsstart im 6ffentlichen Dienst

Ein Jahr nach dem Examen sind Normalarbeitsverhéltnisse im offentlichen Sektor eher die Ausnahme.
Lediglich unter Absolventinnen und Absolventen der Fachhochschulen konnte eine relevante Anzahl
innerhalb dieser kurzen Zeit in unbefristete Vollzeittatigkeiten einminden (s. Tab.2.11). Dort ist die
Entwicklung der Beschaftigungsformen im Anschluss an das Studium relativ komplex. Zum einen
sank aufgrund der Privatisierung wichtiger ehemals 6ffentlicher Beschéftigungssektoren fiir Fach-
hochschul-Diplomierte der technischen und ékonomischen Fécher der Anteil der in Ausbildung be-
findlichen Absolventinnen und Absolventen nach 1989 stark ab. Ein erhebliches Krisenpotential der
90er Jahre war somit der privaten Wirtschaft zugefallen, denn in den zu privatisierenden Branchen der
ehemaligen Bundespost und Bundesbahn waren Stellenabbau und Einstellungsstopp besonders stark
ausgepragt. Zum Teil schlug die auf diese Weise vollzogene Reduktion entsprechender Ausbildungs-
felder im &ffentlichen Dienst (relativ!) zugunsten unbefristeter Vollzeitbeschaftigungen zu Buche. Vor
allem bei Ingenieurinnen und Ingenieuren sind aber seit dem Jahrgang 1993 auch starke Tendenzen

18 Solche Einfliisse sind z.B. fiir die Krisenphase um die Mitte der 90er Jahre erkennbar, als der 6ffentliche Dienst zusatzli-
che Stellen (v.a. Promotionsstellen) fur Ingenieure schuf. Ebenfalls ergaben sich in den 90er Jahren heftige Wechselwir-
kungen zwischen beiden Sektoren im Rahmen staatlicher ReorganisationsmaRnahmen in den neuen L&ndern (Juristen)
oder im Zuge der Beschrénkung der Niederlassung von Kassendrzten.

¥ Zudem ist bei &ffentlichen Betrieben eine Grofenzuordnung durch die Befragten nicht immer in einheitlicher Weise er-
folgt; die Angaben koénnen sich auf unterschiedliche Gliederungstiefen von Behorden und anderen 6ffentlichen Einrich-
tungen beziehen.
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Tab.2.11 Beschaftigungsformen der ersten Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst von Absolventen der Pri-
fungsjahrgange 1989, 1993 und 1997 nach Fachrichtung (in Prozent)

Angestellte,| Angestellte,| Angestellte, | Angestellte,

Selb- Werk-, . unterqual. | sonstige
unbefristet| befristot | unbefritet| betriset | SNCig- | Honorar- | “GE0T | peschat. | Beschati-
keit tatigkeit 9 tigung  |gungsform

Vollzeit Vollzeit Teilzeit Teilzeit
Fachrichtung '89 '93 '97('89 '93 '97('89 '93 '97|'89 '93 '97|'89 '93 '97('89 '93 '97|'89 '93 '97|'89 '93 '97|'89 '93 '97
Ingenieurwiss,
Informatik FH

39 5342(1916 311 0 2|4 9 91 1 1/0 1 2|37 8 5/110 8|1 2 1

Betriebswirt-
schaftslehre FH 39 65 47|31 14 44/ 2 0 3/ 414 312 0 0/ 0 0 018 4 3|4 0 0/04 0

Sozialwesen

einphasig FH 45 57 31|21 18 15|12 14 23|10 9212 0 0|1 1 3/0 O 6/7 1 12 0 O

Sozialwesen
zweiphasig FH

FH insgesamt 30 41 23|17 13 20| 3 4 5|/ 4 7 8/ 1 1 0|0 1 1|422739|2 5 4,11 0

2 4 4,4 4 510 3 00 2 20 0 O0J0 1 0[928 871 2 2|10 0

Ingenieurwiss,

. . 10 15 10(60 50 49|/ 0 O 1(12 2230/ 0 0O 0|1 O 4|15 9 6/ 1 2 2/ 00 O
Informatik Uni

Mathe., Naturwis-

senschaftenUni 2 2 51921190 1 0|707370(3 0 0|1 0 1} 2 1 22 3 2/00 0

Humanmedizin
Staatsex.

Psychologie, Pad-
agogik, Sprachen, 11 15 12|14 15 17| 3 4 8|26 30 33| 5 0 1| 3 6 5|25 19 12|10 9 10| 2 1 2
Magister Uni

Rechtswissen-

schaft Staatsex. 0 0 0/3 1 1/0 0 O0{3 6 8 0 0 0O/0 0 0929282 1 100 O

Wirtschaftswis-

senschaften Uni 1331311353128/ 1 0 03214241 1 00 0 21519 92 2 7/02 0

Lehramt 10 0/2 2 200 1/5 5 4/1 1 0/0 1 2888982 3 4/00 0
Uni insgesamt 4 7 5(1514 11|11 1 2|181918] 2 1 0|1 1 2|55 54593 3 3/10 O
Insgesamt 913 8(1514 13| 1 1 2|16 17 16|/ 2 1 0|1 1 2|534955{3 3 3/11 0
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eindeutig dequalifizierter Berufseinstiege erkennbar, die sich auch unter den veranderten Bedingun-
gen gegen Ende der 90er Jahre nicht mehr auf das friiher unerhebliche Niveau zuriick entwickelt ha-
ben. Erst beim Absolventenjahrgang 1997 ist eine signifikante Erhéhung auch der Anteile von befris-
teten Vollzeitbeschaftigungen vor allem bei Absolventinnen und Absolventen der technischen und
wirtschaftlichen Fachhochschul-Studiengange erkennbar.

Bei den vergleichbaren universitaren Diplom-Studiengéngen ist eine solche Entwicklung nicht zu ver-
zeichnen. Bei Berufseinsteigern mit universitaren Abschliissen sind im 6ffentlichen Dienst insgesamt
weder die Befristung von Stellen noch zeitreduzierte Beschéaftigungen auf dem Vormarsch. Lediglich
bei den Absolventinnen und Absolventen ingenieurwissenschaftlicher Studiengénge hat sich ein steti-
ges Wachstum befristeter Teilzeittatigkeit ergeben. Diese Verdnderung hangt wesentlich mit der Be-
reitstellung zusétzlicher zeitreduzierter Promotionsstellen wahrend der Beschaftigungskrise der 90er
Jahre zusammen. Der Zulauf zu Promotionen hatte dazu gefiihrt, dass bis dato tbliche befristete Voll-
zeitstellen zur Anfertigung der Dissertation in eine groRere Zahl befristeter Teilzeitstellen umgewan-
delt wurden. Hatten vom 89er Jahrgang noch 86 Prozent der promovierenden Ingenieurinnen und In-
genieure \ollzeitstellen, so sank ihr Anteil beim Jahrgang 1993 auf 69 Prozent. Sie verloren auch
beim Jahrgang 1997 mit 65 Prozent weiter an Boden, obwohl sich zu diesem Zeitpunkt bereits ein
Mangel an Doktorandinnen und Doktoranden in den Ingenieurwissenschaften andeutete. Insofern hat
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die Promotion und somit die Forschung an Hochschulen angesichts der mit dem 97er Jahrgang wieder
gunstigen Beschaftigungschancen in der privaten Wirtschaft zusatzlich an Attraktivitét verloren.

Ein starker Anstieg unbefristeter Vollzeitbeschéftigung im 6ffentlichen Dienst wie bei den Fachhoch-
schul-Studiengangen ist bei Universitatsabsolventinnen und -absolventen des Jahrgangs 1993 nur in
den Wirtschaftswissenschaften zu verzeichnen. Sehr viel deutlicher noch als bei Human- und Geistes-
wissenschaftlern fallt diese Beschaftigungsform bei Berufsanfangern mit wirtschaftswissenschaftli-
chen Diplomen im 6ffentlichen Dienst positiv aus dem Rahmen. Der Anstieg von Normalarbeitsver-
héltnissen ging bei diesen mit einem Riickgang der Anteile befristeter Teilzeitstellen einher. Ein Teil
des Anstiegs resultiert wie bei den Ingenieurwissenschaften aus den zu diesem Zeitpunkt noch hohen
Quoten unbefristeter Vollzeitstellen von Absolventinnen und Absolventen aus den neuen L&ndern (s.
auch Kap. 2.4.6).

Betrachtet man die Gesamtstruktur der ersten Beschéftigungsformen beim Berufsstart im 6ffentlichen
Dienst, so hat sie sich trotz der teilweise deutlichen Veranderungen innerhalb einzelner Fachrichtun-
gen seit dem Ende der 80er Jahre nur wenig verandert.

2.6.2  Entwicklung der Beschaftigungsformen im &ffentlichen Dienst innerhalb der ersten
funf Jahre nach dem Examen

Funf Jahre nach dem Studienabschluss zeichnen sich in den Werdegéngen der Absolventinnen und
Absolventen des Priifungsjahrgangs 1993 auch fir den &ffentlichen Dienst langerfristige Verbleibs-
muster ab. Gleichwohl befand sich bis zu diesem Zeitpunkt noch ein erheblicher Teil in vorlaufigen
beruflichen Existenzformen. Dies gilt ganz besonders fiir den iiberwiegenden Teil der Arztinnen und
Arzte, deren facharztliche Weiterbildungen bis dahin noch nicht beendet sind und fiir Doktorandinnen
und Doktoranden, die ihre Promotion funf Jahre nach dem Examen noch nicht abgeschlossen haben.

2.6.2.1 Fachspezifische Beschaftigungsformen bis fiinf Jahre nach dem Examen

Funf Jahre nach dem Examen nehmen Normalarbeitsverhaltnisse auch im ¢ffentlichen Dienst den
hochsten Anteil an allen Beschaftigungsformen an (44 Prozent, s. Abb. 2.16), bleiben aber deutlich
unterhalb des in der privaten Wirtschaft erreichten Prozentsatzes. Wesentlich zu diesem vergleichs-
weise geringen Anteil tragen die Humanmediziner (acht Prozent), die Absolventinnen und Absolven-
ten der Mathematik/Naturwissenschaften (15 Prozent) und der Geistes- und Humanwissenschaften
(33 Prozent) bei, wahrend Juristen und Wirtschaftswissenschaftler im 6ffentlichen Dienst mit gut zwei
Dritteln einen Anteil unbefristeter Vollzeitbeschaftigungen erreichen, der in der privaten Wirtschaft
durchschnittlich ist. Bei Absolventinnen und Absolventen der Ingenieurwissenschaften und des Lehr-
amts liegt Normalerwerbstéatigkeit etwa im Durchschnitt des 6ffentlichen Dienstes. Die Griinde fur die
grolRen fachspezifischen Unterschiede der Beschaftigungsformen bei den im 6ffentlichen Dienst Be-
schaftigten liegen Uberwiegend in fach- bzw. professionstypischen Verbleibsformen. So ziehen sich
Promotionen - verknlpft mit befristeten Stellen - vor allem bei Ingenieuren und Naturwissenschaft-
lern zum Teil Gber den Beobachtungshorizont von finf Jahren hin, teilweise folgen im Falle des Ein-
schlagens der akademischer Laufbahn oder der Aufnahme weiterer Forschungsstellen erneut befristete
Beschaftigungsverhéltnisse. Bei Humanmedizinern folgt der AiP-Phase in aller Regel die fachéarztli-
che Weiterbildung, die ebenfalls mit befristeten Beschaftigungsverhaltnissen einhergeht. Die wenigs-
ten Arztinnen und Arzte haben finf Jahre nach dem Examen bereits eine feste Stelle oder die Chance
der Niederlassung als frei praktizierende Arztinnen und Arzte wahrgenommen. Bei Lehrern hat in den
vergangenen Jahren eine Tendenz zur Befristung der Stellen eingesetzt. Zusatzlich sorgt hier vor allem
der starke Frauenanteil (mit Kindern) fiir einen Zuwachs an unbefristeten Teilzeitbeschaftigungen.
SchlieBlich bewirken lange Wartezeiten auf einen Referendariatsplatz, dass funf Jahre nach dem ers-
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Abb.2.16 Ausgewdhlte Beschaftigungsformen der ersten und der zuletzt ausgelibten Tatigkeit bis
funf Jahre nach dem Examen von Absolventen des Prifungsjahrganges 1993 im 6ffentli-
chen Dienst nach Fachrichtung (in Prozent)
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ten Staatsexamen noch immer elf Prozent der Absolventinnen und Absolventen der Rechtswissen-
schaft ihr zweites Staatsexamen nicht abgeschlossen haben.

Bei den Fachhochschulstudiengangen ist der Unterschied in den funf Jahre nach dem Diplomab-
schluss bestehenden Beschéftigungsformen zwischen der privaten Wirtschaft und dem 6ffentlichen
Dienst erwartungsgeman relativ gering (Normalarbeitsverhaltnisse: 75 vs. 68 Prozent). Mit 63 Prozent
Normalerwerbstétigen liegen die Absolventinnen und Absolventen sozialpflegerischer Studiengange
nicht allzu weit unterhalb des fir Fachhochschulabschliisse durchschnittlichen Anteils.

Fur Absolventinnen und Absolventen des Jahrgangs 1993 im 6ffentlichen Dienst gilt wie fiir die priva-
te Wirtschaft, dass die Anteile krisenbedingt atypischer Beschaftigungsformen und insbesondere un-
terqualifizierter Positionen funf Jahre nach dem Examen deutlich geringer geworden sind, ohne je-
doch die Spuren der schwierigen Startsituation dieses Jahrgangs vollig verwischen zu kénnen.

2.6.2.2 Entwicklung der Beschéaftigungsformen von Frauen und Mannern beim Berufsstart im
offentlichen Dienst

Die nach Geschlecht und Kindern differenzierten Beschéaftigungsformen der 93er Absolventinnen und
Absolventen im Offentlichen Dienst zeigen finf Jahre nach dem Examen ein von der privaten Wirt-
schaft etwas abweichendes Bild.» Im &ffentlichen Dienst beschéftigte Frauen ohne Kinder sind - an-
ders als im privaten Sektor - etwa ebenso haufig in Normalarbeitsverhdltnissen beschaftigt wie kinder-
lose Manner (s. Abb. 2.17). Diese wiederum stehen nicht so h&ufig in unbefristeten Vollzeittatigkeiten
wie Viter. Auch hierin weichen die Beschaftigungsformen im 6ffentlichen Dienst von denen in der
Privatwirtschaft ab. Die Geburt eines Kindes zdgert Ausbildungsphasen von Absolventinnen im 6f-
fentlichen Dienst in die Lange. Fir Véter kann ein solcher Zeitverlust im beruflichen Fortkommen
nicht festgestellt werden.

Ahnlich den Bedingungen im privaten Sektor verbessert ein spater Zeitpunkt der Geburt des ersten

Abb.2.17 Anteil von Normalerwerbstatigkeit im 6ffentlichen Dienst in der letzten Stelle bis funf
Jahre nach dem Examen nach Geschlecht und Zeitpunkt der Realisierung des Kin-
derwunsches (in Prozent)
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2 Zwischen den Jahrgdngen 1989, 1993 und 1997 ist hinsichtlich der beruflichen Startpositionen von Miittern im offentli-
chen Dienst keine substanzielle Verdnderung eingetreten.
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Kindes fur Mitter die Chancen auf eine Normalerwerbstatigkeit. Vor allem ist der Anteil befristeter
Teilzeitjobs bei ihnen vergleichsweise gering (10 Prozent gegeniiber 20 Prozent bei Muttern mit fri-
hem Zeitpunkt der Geburt des ersten Kindes).

Dass die hier erkennbaren Unterschiede in den Beschéftigungsformen von Frauen und Ménnern mit
und ohne Kinder tatséchlich auf geschlechtsspezifische und nicht auf verdeckte fachspezifische Ursa-
chen zuriickgeht, zeigt die weiter unten dargestellte Regressionsanalyse flir den 6ffentlichen Dienst.

2.6.2.3  Bereichsspezifische Entwicklung der Beschaftigungsformen im 6ffentlichen Dienst bis
funf Jahre nach dem Studienabschluss

Die im offentlichen Dienstleistungssektor beschéaftigten Hochschulabsolventinnen und -absolventen
setzen sich lberwiegend aus medizinischen, sozialpflegerischen sowie geistes- und humanwissen-
schaftlichen Studiengéngen zusammen. Entsprechend hoch ist auch funf Jahre nach dem Examen
noch der Anteil befristeter, Uberwiegend vollzeitiger Erwerbsformen. Drei Viertel der in diesem Wirt-
schaftsbereich eingenommenen befristeten Vollzeitstellen sind von Humanmedizinern - meist in der
arztlichen Weiterbildung - besetzt. Folglich tragen diese wenig zum recht moderaten Anstieg von Nor-
malarbeitsverhéltnissen (insgesamt von 21 auf 45 Prozent, s. Abb. 2.18) in diesem Wirtschaftsbereich
bei. Wie im privaten so sinken unterqualifizierte Jobs auch im 6ffentlichen Dienstleistungsbereich zu
einer unbedeutenden Grof3e (ein Prozent). Der relativ hohe Frauenanteil in diesem Bereich flhrt zu ei-
nem Anstieg unbefristeter Teilzeitstellen, die, zum Teil nur vortibergehend und tberwiegend von Miit-
tern im Anschluss an den Erziehungsurlaub eingenommen werden.

Im Bereich Bildung, Forschung, Kultur erreichen Normalarbeitsverhdltnisse mit knapp einem Drittel
den geringsten Anteil von allen vier unterschiedenen Wirtschaftsbereichen. Hinsichtlich der Normal-
erwerbstatigkeit ist dieser Bereich von zwei Subgruppen geprégt: die Absolventinnen und Absolven-
ten der Lehramtsstudiengénge, die knapp die Halfte dieser Gruppe ausmachen, und die meist an
Hochschulen und in anderen 6ffentlichen Forschungseinrichtungen tatigen Universitatsabsolventinnen
und -absolventen. Wahrend von den im Bildungssektor tatigen Lehramtsabsolventinnen und -absol-
venten immerhin fast die Halfte in einem Normalarbeitsverhéltnis beschéftigt ist und dort auch der
grofte Anteil unbefristeter Teilzeitstellen zu verzeichnen ist, erlangen Absolventinnen und -absolven-
ten technisch-naturwissenschaftlicher sowie geistes- und humanwissenschaftlicher Universitatsab-
schlisse im offentlichen Bildungs-, Forschungs- und Kulturbereich nur einen Anteil von elf Prozent
unbefristeter aber rd. 50 Prozent befristeter Vollzeitbeschaftigung.

In der 6ffentlichen Verwaltung, deren Beschaftigte nach dem Studium groftenteils eine zweite Ausbil-
dungsphase durchlaufen haben, sind funf Jahre nach dem Examen mehr als 70 Prozent in unbefriste-
ten Vollzeitstellen und sieben Prozent in entsprechenden Teilzeitstellen beschaftigt. Damit erweist sich
dieser Bereich innerhalb des 6ffentlichen Dienstes als nach wie vor besonders beschéftigungssicher,
zumal es sich hier zu grof3en Teilen um Beamtenverhéltnisse im gehobenen bzw. héheren technischen
und nichttechnischen Dienst handelt.

Insgesamt erweist sich der 6ffentliche Dienst jedoch langst nicht mehr als ein Hort besonders sicherer
Arbeitsplatze. Am ehesten noch in den quantitativ unbedeutenden 6ffentlichen Unternehmen des pro-
duzierenden bzw. verarbeitenden Gewerbes (s. Tab.A8 im Anhang) und in der 6¢ffentlichen Verwal-
tung haben Normalarbeitsverhéltnisse, wenngleich auch in deutlich geringerem AusmaR als im verar-
beitenden Gewerbe der privaten Wirtschaft, eine dominante Stellung. Innerhalb des &ffentlichen
Dienstes variieren die Beschaftigungsformen extrem, selbst in der groben Branchenzusammenfassung
dieser Untersuchung zwischen drei Viertel und einem Drittel. Unter dem Gesichtspunkt der berufli-
chen Absicherung sind allerdings die im 6ffentlichen Dienst vergleichsweise haufigen, Gberwiegend
von Miittern eingenommenen unbefristeten Teilzeitstellen zu beachten.
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Abb. 2.18 Ausgewdhlte Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen des Prifungs-
jahrgangs 1993 im 6ffentlichen Dienst in der ersten und letzten Beschéftigung bis funf Jah-
re nach dem Examen nach Wirtschaftsbereichen (in Prozent)

Angestellte/Beamte, unbefristet - Vollzeit Angestellte/Beamte, befristet - Vollzeit
Dienst- Dienst- 33
leistungen leistungen 7
Bildung, Bildung, 30
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27
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Insgesamt 14
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1 Jahr - 5 Jahre nach Examen HIS Absolventenuntersuchung 1993, erste und zweite Befragung

2.6.24  Akademikeranteile und Beschaftigungsformen im 6ffentlichen Dienst bis funf Jahre
nach dem Examen

Innerhalb des 6ffentlichen Dienstes weisen in absteigender Reihenfolge Schulen, Hochschulen und
Forschungseinrichtungen die hochste Akademisierung der Beschaftigten auf, wahrend soziale Dienst-
leistungsbetriebe, die 6ffentlichen Verwaltungen und das Gesundheitswesen (ber deutlich geringere
Anteile akademisch gebildeter Beschéaftigter verfligen. Hoch akademisierte Betriebe haben die ge-
ringsten Anteile an Absolventinnen und Absolventen in unbefristeten Vollzeitstellen (39 Prozent, s.
Abb. 2.19). Teilzeitbeschaftigung ist hier am haufigsten vertreten und nimmt mit geringer werdenden
Akademikeranteilen ab. Umgekehrt ist der Anteil der Normalarbeitsverhaltnisse in Betrieben mit sehr
geringer Akademikerquote am hdchsten (62 Prozent - iberwiegend 6ffentliche Verwaltung) und sogar
noch leicht Gber dem in entsprechend gering akademisierten Betrieben der privaten Wirtschaft.
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Abb. 2.19 Ausgewdhlte Beschéaftigungsformen bis finf Jahre nach dem Examen von Absolventinnen
und Absolventen des Prifungsjahrgangs 1993 im 6ffentlichen Dienst nach Akademikeran-
teilen im Betrieb (in Prozent)

Angestellte/Beamte, unbefristet - Vollzeit Angestellte/Beamte, befristet - Vollzeit

2 uber 75 % 39 2 uber 75 % 23
& iber 50-75 % 46 & (iber 50-75 % 31
£ iiber 25-50 % 50 £ iber 25-50 % 29
(5] (]
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g bis max.5 % 62 é bis max.5 % 18
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2.6.2.5 Beschaftigungsformen im 6ffentlichen Dienst der alten und neuen Lander

Die fir die Hochschulabsolventinnen und -absolventen des Jahrgangs 1993 aus den alten und neuen
Landern bereits dokumentierte Entwicklung der Beschaftigung in der privaten Wirtschaft (vgl. Ab-
schnitt 2.4.6) hat im wesentlichen auch den &ffentlichen Dienst erfasst (s. Abb. 2.20). Auch hier gibt
es flinf Jahre nach dem Examen keine nennenswerten regionalspezifischen Unterschiede in der Vertei-
lung der Universitdtsabsolventinnen und -absolventen auf die verschiedenen Beschaftigungsformen.
Normalarbeitsverhéltnisse nehmen fir Absolventinnen und Absolventen beider Regionen einen deut-
lich geringeren Umfang ein als in der privaten Wirtschaft. Fast genauso groR wie diese ist der Anteil
befristeter Vollzeitbeschaftigung.

2 Da das Fachhochschul-Diplom in den neuen Landern noch ein sehr junger Abschluss ist, sind weiterreichende Aussagen
Uber die Beschéftigungsformen dieser Absolventinnen und Absolventen noch nicht méglich. Fur den Jahrgang 1993 ist
nur eine sehr kleine Zahl an FH-Abschliissen aus den neuen Landern gemeldet, die meist aus Briickenkursen ehemaliger
Fachschulabsolventinnen und -absolventen hervorgegangen sind. Der Berufseinstieg der ostdeutschen Fachhochschulab-
solventen des 97er Jahrgangs in den 6ffentlichen Dienst miindete haufiger in Normalerwerbstétigkeit als bei den West-
deutschen (33 Prozent vs. 22 Prozent). Die ersten Beschéftigungsformen nach dem Studium von Absolventinnen und Ab-
solventen westdeutscher Fachhochschulen zeigen im Jahrgangsvergleich eine starke Zunahme von Normalerwerbsarbeit
beim 93er Jahrgang gegeniiber dem 89er Jahrgang und danach einen noch stérkeren Riickgang unter das Niveau dieses
Prifungsjahrgangs 1989 (30, 41 und 22 Prozent). In der Tendenz zeigt sich dieser Verlauf bei allen drei groRen Fachrich-
tungen der Fachhochschulen.



Abb.2.20 Beschéftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen universitarer Studiengéange
des Prifungsjahrgangs 1993 im 6ffentlichen Dienst in der letzten Beschéftigung bis funf
Jahre nach dem Examen nach Region (in Prozent)
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2.6.2.6  Regression fur die Beschaftigungsverhéltnisse im 6ffentlichen Dienst ca. funf Jahre
nach dem Examen

Fir die logistische Regression der Einfllsse auf die Beschaftigungsformen im o6ffentlichen Dienst ka-
men mit Ausnahme der BetriebsgroRRe dieselben Merkmale zur Anwendung wie flr die private Wirt-
schaft (s. Tab. 2.12). Auch hier wird die Chance geschétzt, fiinf Jahre nach dem Examen in einem
Normalarbeitsverhaltnis beschaftigt zu sein.

Geschlecht und Kinder: Wie in der privaten Wirtschaft zeigt sich auch im 6ffentlichen Dienst eine fir
Mutter geringere Wahrscheinlichkeit von Normalarbeitsverhéltnissen als fiir Ménner und Frauen ohne
Kinder, deren Regressionskoeffizienten sich in diesem Fall signifikant unterscheiden (Ménner +1,32
und Frauen ohne Kinder +0,99 jeweils in Relation zu Mittern). Auch wenn bei Teilzeitbeschéftigung
von Miittern ein unter den gegebenen Rahmenbedingungen verbreitetes Interesse an mehr Zeit fiir die
Familie vorliegt, nehmen die Ungleichgewichte und Nachteile von Frauen in Bezug auf die weiteren
beruflichen Werdegange und Aufstiegsoptionen hier einen wesentlichen Ausgang, wie z.B. an der er-
heblichen Unterreprésentanz von Schulleiterinnen oder Hochschullehrerinnen unschwer erkennbar ist.
Somit ist der 6ffentliche Dienst zumindest fiir diese Beschaftigtengruppe der hoch qualifizierten Fach-
krafte keineswegs als Vorreiter einer gleichberechtigten Teilhabe von Frauen mit Kindern an erfolgrei-
chen Berufskarrieren zu bezeichnen.
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Fachrichtung: Die grofite Wahrscheinlichkeit ei-
ner abgesicherten unbefristeten \ollzeittatigkeit
besteht innerhalb des oOffentlichen Dienstes fir
Absolventinnen und Absolventen der Rechtswis-
senschaft und der Wirtschaftswissenschaften (+
1,63 und +1,59). Recht gering ist innerhalb der
ersten fiinf Jahre nach dem Examen die Aussicht
von Naturwissenschaftlern auf ein Normalar-
beitsverhaltnis. Nicht nur der lange Verbleib auf
Promotionsstellen, sondern auch dartiber hinaus-
gehende befristete Projektstellen bedingen dieses
Ergebnis. Erwartungsgemal ist die Chance auf
unbefristete Vollzeitstellen fir Humanmediziner
besonders gering (-2,09), da sich der Grof3teil der
Befragten dieses Studienfaches funf Jahre nach
dem Staatsexamen noch in der fachérztlichen
Weiterbildung befindet. Nur schwach positiv ist
auch der Regressionskoeffizient bei Lehramtsab-
solventen ausgepragt (0,67), da die Ausweitung
von Befristungen und Arbeitszeitreduzierungen
in den vergangenen Jahren ein Normalarbeitsver-
héltnis in diesem traditionell auch und gerade we-
gen der beruflichen Sicherheit einst attraktiv ge-
wesenen Beruf immer seltener erméglicht haben.

Betriebstyp (Modernitat):2 Anders als in der pri-
vaten Wirtschaft sind es nicht die ,,modern-globa-
lisierten” Betriebe, in denen Normalarbeitsver-
héltnisse am wahrscheinlichsten sind. In diesem
Beschaftigungssektor sind es in erster Linie ,.ei-
genverantwortlich-kundenorientierte“ und ,,un-
modern-hierarchische* Betriebe, wéhrend die Be-
schaftigung in projektorientiert-kundenfernen Be-
trieben des offentlichen Dienstes unbefristete
Vollzeitstellen am wenigsten wahrscheinlich wer-
den l&sst.

2.6.3
Dienst

Tab.2.12 Wahrscheinlichkeit der Aufnahme eines
.Normalarbeitsverhéltnisses“ (letzte Be-
rufstatigkeit bis finf Jahre nach dem
Examen) im &ffentlichen Dienst: logisti-
sche Regression (unstandardisierte Koef-
fizienten, Dummy-Kodierung)

Normalarbeitsverhaltnis
vs. andere Beschaftigungsform

Konstante -2,28 *
Geschlecht und Kinder

Manner 1,32 *
Frauen ohne Kinder 0,99 *
Frauen mit Kindern (Referenzkategorie) -
Féchergruppe

Architektur/Bauingenieurwesen gesamt 1,34 *
E-Technik/Maschinenbau gesamt 1,03 *
Mathematik/Informatik gesamt 0,98 *
Wirtschaftswissenschaften gesamt 1,59 *
Physik/Biologie/Chemie Uni -0,95*
Humanmedizin -2,09*
Rechtswissenschaft 1,63 *
Lehramt 0,67 *
Sonstiges 0,94 *
Magister/Psychologie/Padagogik/Sprachen Uni
(Referenzkategorie) -
Betriebstyp

unmodern-hierarchisch 0,95 *
eigenverantwortlich-kundenorientiert 1,16 *
projektorientiert-kundenfern -0,52
modern-globalisiert (Referenzkategorie) -

-2 Loglikelihood Konstantenmodell 3220,45
-2 Loglikelihood volles Modell 2588,49
Nagelkerkes R’ 0,32
Fallzahl 2334
*p<0,01

HIS Absolventenuntersuchung 1993; zweite Befragung

Bedingungen der Beschaftigung in unterschiedlichen Erwerbsformen im offentlichen

Ahnlich der Beschreibung der privaten Wirtschaft werden im Folgenden auch fiir den offentlichen
Dienst Bedingungen und Folgen unterschiedlicher Beschaftigungsformen erdrtert. Dabei stehen wie
ebenfalls die berufliche Stellung, die Hohe des Einkommens, die betrieblichen Einsatzgebiete und die
Angemessenheit der Tatigkeit im Vordergrund des Interesses. SchlieRlich werden auch fiir diese Be-
schaftigtengruppe Auswirkungen der Beschaftigungsform auf die berufliche Zufriedenheit analysiert.

22 ygl. die ausfiihrliche Darstellung in Kap. 3.
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2.6.3.1 Beschaftigungsform und berufliche Stellung im 6¢ffentlichen Dienst

Die beruflichen Stellungen im 6ffentlichen Dienst sind wegen des Anteils von Beamtinnen und Beam-
ten, die ein Viertel der 6ffentlich Bediensteten ausmachen, nicht direkt mit denen der privaten Wirt-
schaft vergleichbar. Flinf Jahre nach dem Examen befinden sich nur 61 Prozent der jungen beamteten
hoch Qualifizierten in unbefristeter Vollzeitbeschaftigung. Jede(r) zehnte Beamte ist in befristeter
Stellung, gleich hoch ist mit elf Prozent der Anteil der Beamten, die sich noch in einer Ausbildungs-
phase befinden. Jede(r) sechste - Giberwiegend Lehrerinnen - ist unbefristet teilzeitbeschéftigt.

Die Laufbahnregelungen des o6ffentlichen Dienstes und der BAT erschweren es jungen hoch Qualifi-
zierten, &hnlich fruhzeitig, wie in der privaten Wirtschaft in Flhrungspositionen aufzusteigen. Nur
jede(r) flnfte im 6ffentlichen Dienst Beschaftigte befindet sich finf Jahre nach dem Examen in einer
Angestelltenstelle mit Leitungsverantwortung (s Tab. 2.13). Innerhalb der Angestelltenpositionen er-
gibt sich im Hinblick auf leitende Funktionen ein &hnliches Muster wie im privaten Sektor. In Nor-
malarbeitsverhéltnissen Beschéftigte sind am hdufigsten, Teilzeitbeschéftigte am seltensten in Lei-
tungsverantwortung eingebunden. Der Anteil qualifizierter Angestellter im offentlichen Dienst bewegt
sich mit zwolf Prozent etwa in der GroRenordnung wie in der privaten Wirtschaft. Hinter dem mit 17
Prozent vergleichsweise hohen Anteil qualifizierter Angestellter in unbefristeter Beschaftigung ver-

) ) bergen sich bei Vollzeittatigkeit
Tab.2.13 Berufliche Stellung von Absolventinnen und Absolventen

des Prufungsjahrgangs 1993 in der letzten Beschéaftigung uperWIGgend Angestelltﬂe |r} tech-
im offentlichen Dienst bis finf Jahre nach dem Examen nischen u_nd kau_fmannlsche_n
nach Beschéaftigungsform (in Spaltenprozent) Sachbearbeiterfunktionen sowie
in  sozialpflegerischen Tétig-
keitsfeldern, bei Teilzeittatigkeit

vor allem in sozialpflegerischen

Beschéaftigungsform

Angestellte, Angestellte, Angestellte, Angestellte,

Berufliche Beamte Beamte Beamte Beamte . 1 ) ; >
Stellung unbefristet - befristet - unbefristet - befristet - "598SaMt bzw. padagogischen Bereichen
vollzeit vollzeit teilzeit teilzeit Beschaftigte.

Leitende Angestellte 9 2 2 1 5 Der relativ hohe Anteil von Be-
Wiss. Ang. mit 17 ” 5 1 15 amtinnen und Beamten an den
Leitungsfunktion unbefristet Beschaftigten des of-
Wiss. Ang. ohne 23 62 33 74 39 fentlichen Dienstes ist finf Jahre
Leitungsfunktion N
nach dem Examen selbsterkla-
Qualifizierte . . g -
Angestellte 17 7 17 9 12 rend. Eindeutig unterqualifiziert
Beant y g " ; 25 positionierte  Téatigkeit  von
eamte .
Hochschulabsolventinnen  und
Unterqualifizierte 0 0 0 0 2 absolventen ist in diesem Wirt-
sonstige 0 0 0 0 2 schaftssektor ebenso bedeu-
1) inkl. nicht genannte Beschaftigungsformen tungSIOS wie in der privaten

HIS Absolventenuntersuchung 1993, zweite Befragung ~ Wirtschaft.

2.6.3.2 Beschaftigungsform und Einkommen im 6ffentlichen Dienst

Fir den offentlichen Dienst waren Einkommensvergleiche allein nach den hier verwendeten Beschaf-
tigungsformen ohne die Unterscheidung von Angestellten und Beamten zwangsléufig verzerrend.
Auch erscheint es wegen der starren Laufbahnregelungen und der BAT-Stufen angebracht, die Ein-
kommen nach Fachhochschul- und Universitatsabschliissen zu differenzieren. Unterschiedliche Antei-
le beider Hochschulabschliisse wiirden ansonsten ein zusatzliches Bias auf die Ergebnisse austiben.
Die Tatsache, dass unter Angestellten mit Universitatsabschluss erheblich grofiere Anteile in Nicht-
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Tab.2.14 Durchschnittliche Brutto-Monatseinkommen von Absolventinnen und Absolventen des Pri-
fungsjahrgangs 1993 im 6ffentlichen Dienst in der letzten Beschaftigung bis finf Jahre nach
dem Examen nach Beschéaftigungsform und Dienstverhéltnis (arithm. Mittel gerundet, inklu-
sive Zulagen)

Beschéftigungs- /Dienstverhéltnis

Einkommensgruppe S:g;sitellte Angestellte Beamte _Beamte Insgesamt
-Diplom Uni-Abschluss FH-Diplom Uni-Abschluss

unbefristet - vollzeit 5700 6100 5100 5800 5900
befristet - vollzeit 5400 6500 * 6200 6400
unbefristet - teilzeit 3300 3600 * 4000 3700
befristet - teilzeit 3000 3400 * * 3300
insgesamt ¥ 5200 5700 4600 5100 5400

1) inkl. nicht genannte Beschaftigungsformen * geringe Fallzahl HIS Absolventenuntersuchung 1993, zweite Befragung

Normalarbeitsverhéltnissen beschéftigt sind, als unter Angestellten mit Fachhochschuldiplom, wiirde
den Vergleich der Einkommen atypischer Beschéaftigungen in diesen Gruppen deutlich verzerren.

Wie die Tabelle 2.14 zeigt, sind die Einkommensdifferenzen zwischen unbefristet und befristet Voll-
zeitbeschéftigten deutlich geringer als in der privaten Wirtschaft. Sowohl bei Angestellten als auch bei
Beamten, die ein Universitatsstudium abgeschlossen haben, ist jedoch die Einkommensdifferenz zwi-
schen unbefristet und befristet Beschéftigten negativ. Befristet Vollzeittatige erzielen in diesem Fall
im Durchschnitt hohere Einkommen als Normalerwerbstatige. Hierfr sind in erster Linie die hohen
Einkommen spezifischer Berufsgruppen - in erster Linie der Arzte - verantwortlich, die sich fiinf Jah-
re nach dem medizinischen Staatsexamen meist in befristeten Vollzeitstellen befinden.

2.6.3.3 Beschaftigungsform und Funktionsbereiche im &¢ffentlichen Dienst

Im offentlichen Dienst dominieren vier Funktionsbereiche: Bildung, Aus- und Weiterbildung (23 Pro-

zent), Forschung, Lehre und Entwicklung an Hochschulen und 6ffentlichen Forschungseinrichtungen
(14 Prozent), medizinische (14 Prozent) und soziale Dienste (12 Prozent). Der Rest verteilt sich weit-
gehend auf Managementfunktionen, Verwaltungstitigkeit, Referenten- und Offentlichkeitsarbeit, Be-
ratung und Begutachtung, betriebswirtschaftliche Funktionen sowie die Organisation und Uberwa-
chung von Produktionsablaufen.

Die hochsten Anteile Normalerwerbstatiger finden sich im 6ffentlichen Dienst mit etwas tber 80 Pro-
zent in den Funktionsbereichen des Managements und in der kleinen Gruppe derer, die Produktions-
abldufe organisieren und iberwachen. Auch betriebswirtschaftliche Funktionen versprechen in diesem
Sektor noch relativ gut gesicherte Beschaftigung im Rahmen unbefristeter \Vollzeittétigkeit (77 Pro-
zent). Beratung/Begutachtung und Verwaltungstatigkeit stehen mit etwas tber 70 Prozent Normalar-
beitsverhaltnissen ebenfalls noch in relativ sicheren Positionen. Nur gut die Halfte der Absolventinnen
und Absolventen in den Funktionsbereichen soziale Dienste, Entwicklung auBerhalb von Hochschulen
und Forschungseinrichtungen, Bildung/Aus- und Weiterbildung und Représentation ist in Normalar-
beitsverhéltnissen beschéaftigt. Wahrend die beiden zuletzt genannten Funktionen und die sozialen
Dienste relativ haufig in unbefristeten Teilzeittatigkeiten ausgelibt werden, ist der Bereich der Ent-
wicklung auBerhalb von Hochschulen und Forschungsinstituten hdufiger mit befristeten Vollzeitver-
tragen verknupft (26 Prozent). Die geringsten Anteile von Normalarbeitsverhaltnissen weisen die For-
schung, Lehre und Entwicklung in Hochschulen und Forschungseinrichtungen (7 Prozent) und die
medizinischen Dienste (11 Prozent) auf. Der ganz tberwiegende Teil dieser Funktionen wird auf der
Basis befristeter Tatigkeiten ausgeubt, Forschung, Lehre und Entwicklung an Hochschulen und in
Forschungsinstituten zu groReren Anteilen (27 Prozent) auch in Teilzeitarbeitsverhaltnissen.
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Abb.2.21 Normalerwerbstatigkeit von Absolventinnen und Absolventen des Prifungsjahrgangs
1993 in der letzten Beschéaftigung im 6ffentlichen Dienst bis funf Jahre nach dem Ex-
amen nach betrieblicher Funktion (in Prozent)
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2.6.3.4 Beschaftigungsform und Adaquanz im 6ffentlichen Dienst

Ein akademischer Abschluss hat fur die berufliche Positionierung im 6ffentlichen Dienst eine erheb-
lich entscheidendere Bedeutung als in der privaten Wirtschaft. Im 6ffentlichen Dienst stellt die Unab-
dingbarkeit eines Hochschulabschlusses aufgrund des Beamtenrechts und des BAT noch immer die
Normalitat. Gut zwei Drittel der Absolventinnen und Absolventen geben ihn als Voraussetzung fir
ihre Stelle an. Nur jede(r) Funfte sieht ein akademisches Abschlusszertifikat nicht fur unerlasslich, je-
doch als die Regel an und acht bzw. vier Prozent erachten ein solches lediglich als vorteilhaft oder
Uberflussig (s. Tab. 2.15).

Die je nach Beschéaftigungsform unterschiedliche Verbindlichkeit eines Hochschulabschlusses ist ahn-
lich wie bei der privaten Wirtschaft durch spezifische Verteilungen von Professionen auf die Erwerbs-
formen bedingt. In Normalarbeitsverhaltnissen Beschaftigte benétigten fur ihre berufliche Position
seltener unbedingt einen Hochschulabschluss (55 Prozent) als Angestellte und Beamte in anderen Be-
schaftigungsformen. Befristet Vollzeitbeschaftigten erscheint ein Hochschulabschluss mit Abstand am
haufigsten unerlasslich (84 Prozent); unter ihnen befinden sich besonders viele Arzte in Weiterbil-
dung, Forscher und Lehrer - mithin alles Beschaftigte, die streng zertifikatsgebundene Professionen
austiben. Befristet und unbefristet Teilzeitbeschéaftigte unterscheiden sich kaum hinsichtlich des Stel-
lenwertes eines Hochschulabschlusses; jeweils drei Viertel bejahen diesen uneingeschrénkt, und ca.
ein Sechstel sieht einen solchen als Regelfall fiir die eingenommene berufliche Position an.
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Tab.2.15 Notwendigkeit eines Hochschulabschlusses fur die letzte Stelle von Absolventinnen und Absol-
venten des Prufungsjahrgangs 1993 im 6ffentlichen Dienst bis funf Jahre nach dem Examen
nach Beschaftigungsform (in Prozent)

Beschéftigungsform

Angestellte, Angestellte, Angestellte, Angestellte,
Position, in der ein Beamte Beamte Beamte Beamte in

Hochschulabschluss ... unbefristet - befristet - unbefristet - befristet - Ausbildung insgesamt !
vollzeit vollzeit teilzeit teilzeit

zwingend erforderlich ist 56 84 73 76 94 68

die Regel ist 28 10 17 18 2 20

nicht die Regel, aber von Vorteil ist 13 3 6 4 2 8

keine Bedeutung hat 4 2 5 2 2 4

1) inkl. nicht genannte Beschéftigungsformen HIS Absolventenuntersuchung 1993, zweite Befragung

Die Adaquanzkriterien der beruflichen Position, des Niveaus der Arbeitsaufgaben und der Entspre-
chung mit dem studierten Fach sind fir den Offentlichen Dienst durch die selben Cluster beschrieben
wie flr die private Wrtschaft: Im Vergleich zu dieser sehen sich im &ffentlichen Sektor tatige Absol-
ventinnen und Absolventen insgesamt haufiger voll addquat beschéftigt (Typ 1: 65 Prozent vs. 53 Pro-
zent, s. Tab. 2.16 und vgl. mit Tab. 2.9). Deutlich seltener erscheint bei den 6ffentlich Bediensteten
der tendenziell ,,karrieretrachtige* Typ 2 (positions- und niveauadaquat: sieben Prozent vs. 14 Prozent
im privaten Sektor).

Vergleichsweise hohe Anteile voll addquat beschaftigter hoch Qualifizierter finden sich im offentli-
chen Dienst in allen relevanten Beschéftigungsformen. Der Grund dafiir diirfte eng mit der Zertifi-
katsbindung professionalisierter akademischer Tatigkeiten im offentlichen Sektor zusammenhéngen
(Lehrer, Arzte, Juristen, Forscher), die meist wenig Zweifel an der Angemessenheit von Fachnéhe,
Positionen und Arbeitsaufgaben zulassen. Dennoch bleiben auch im 6ffentlichen Dienst zum Teil er-
hebliche Differenzen. Den hdchsten Anteil voll adaquater Tatigkeiten nehmen befristet \Vollzeitbe-
schaftigte ein, den - von wenigen Honorarkraften abgesehen - geringsten die in Normalarbeitsverhalt-
nissen Beschaftigten (58 Prozent).

Tab.2.16 Adaquanz der letzten Stelle von Absolventinnen und Absolventen des Prifungsjahrgangs 1993
im offentlichen Dienst bis funf Jahre nach dem Examen nach Beschaftigungsform (Cluster
flr Positions-, Niveau- und Fachadaquanz, in Prozent)

Beschéftigungsform

Angestellte, Angestellte, Angestellte, Angestellte,
Adéaquanz- Beamte Beamte Beamte Beamte in

. 1)
cluster unbefristet - befristet - unbefristet - befristet - Ausbildung Insgesamt
vollzeit vollzeit teilzeit teilzeit
Typ 1:voll addquat 59 79 63 67 68 65
Typ 2: positions- und niveauadaquat 9 5 9 5 4 8
Typ 3:nur positionsadaquat 10 4 5 7 14 8
Typ 4:nur fachadaquat 15 6 15 13 11 12
Typ 5:inaddquat 7 6 8 8 3 7

1) inkl. nicht genannte Beschéftigungsformen HIS Absolventenuntersuchung 1993, zweite Befragung
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2.6.3.5 Beschaftigungsform und berufliche Zufriedenheit im 6ffentlichen Dienst

In der Berufszufriedenheit der im &ffentlichen Dienst Beschéftigten kommt eine Hierarchie der Er-
werbsformen weniger eindeutig zum Ausdruck als in der privaten Wirtschaft. Dies liegt vor allem da-
rin begrundet, dass ein nicht unwesentlicher Teil der Berufskarrieren, die im bzw. Uber den offentli-
chen Dienst verlaufen, traditionell 1angere Phasen der Befristung von Arbeitsvertragen implizieren
(u.a. Promotionsstellen, Post-doc-Stellen, &rztliche Weiterbildung). Insbesondere sind 6ffentlich Be-
dienstete in Normalarbeitsverhaltnissen keineswegs uneingeschrankt zufriedener als in anderen For-
men beschaftigte Absolventinnen und Absolventen. Nur mit Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten
fiihlen sich Normalerwerbstatige (53 Prozent) deutlich besser ausgestattet als in anderen Erwerbsfor-
men des Offentlichen Dienstes Tétige (s. Abb. 2.22).

In fast allen Belangen dhnlich zufrieden wie Normalerwerbstétige sind unbefristet Teilzeitbeschéaftig-
te. Geringe Differenzen bei den Aufstiegschancen und den Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten
sind nur schwach signifikant. Wie in der privaten Wirtschaft stellt der Raum fiir auferberufliches En-
gagement diese Gruppe besonders zufrieden.

Abb.2.22 Berufliche Zufriedenheit von Absolventinnen
und Absolventen des Prufungsjahrgangs 1993
bis finf Jahre nach dem Examen in der privaten
Wirtschaft nach Beschéaftigungsform (Werte 1+2
einer 5-stufigen Skala von 1=sehr zufrieden bis
5=unzufrieden, in Prozent)
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Die ebenfalls mit Normalerwerbstati-
gen vergleichbaren und sogar zum Teil
hoheren Zufriedenheitswerte (hinsicht-
lich Addquanz und Einkommen) bei
befristet Vollzeitbeschaftigten entspre-
chen den objektiven Bedingungen, die
diese von Arzten und Forschern domi-
nierte Gruppe in ihrem Beruf vorfin-
den. Aber auch die hohe Unzufrieden-
heit mit der Fort- und Weiterbildung
und mit der verbleibenden Zeit fir die
Privatsphdre entspricht dem ver-
gleichsweise geringen Raum, den diese
Aspekte tatsachlich einnehmen. Eben-
falls zu erwarten war die geringe Zu-
friedenheit hinsichtlich der Beschéfti-
gungssicherheit aufgrund der Zeitver-
trage.

Neben den noch in Ausbildungsphasen
befindlichen Absolventinnen und Ab-
solventen am wenigsten zufrieden sind
die befristeten Teilzeitkréfte. Nur mit
der vorgefundenen Betriebskultur sind
sie etwas zufriedener als die in anderen
Beschaftigungsformen Berufstétigen.

Fur alle Erwerbsformen im o6ffentli-
chen Dienst charakteristisch ist eine
ausgesprochen hohe Unzufriedenheit
mit den gegebenen Aufstiegsmdglich-
keiten. Wenn sich von den Absolven-
tinnen und Absolventen der hiermit
»Zufriedensten” Gruppe weniger als
ein Viertel mehr oder weniger uneinge-
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schrénkt zufrieden duRert, dann ist dies sicherlich ein ernstes Problem der Herstellung von Leistungs-
bereitschaft und -fahigkeit im 6ffentlichen Dienst.

Ein Vergleich der Berufszufriedenheit von Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst und in der privaten
Wirtschaft kann sich nur auf abhéngige Erwerbsformen beziehen. Er bestétigt bereits an anderer Stelle
dokumentierte Befunde: Hoch qualifizierte Offentlich Bedienstete in Nicht-Normalarbeitsverhéltnis-
sen zeigen sich mit dem Niveau ihrer Tatigkeit deutlich zufriedener als entsprechend in der privaten
Wirtschaft Beschaftigte. Flr befristet Teilzeitbeschaftigte gilt gleiches auch hinsichtlich der Betriebs-
kultur, des Einkommens und der Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten. Das erzielte Einkommen be-
werten in der privaten Wirtschaft befristet Vollzeitbeschaftigte ebenfalls schlechter als in gleicher
Form im offentlichen Dienst Tétige. Deutliche Kritik spricht aus den vergleichsweise schlechten Be-
wertungen der Fort- und Weiterbildungsmaglichkeiten aller in der privaten Wirtschaft abhéngig Be-
schaftigten.

Geringere Zufriedenheit als in der privaten Wirtschaft Beschaftigte duBern 6ffentlich Bedienstete ins-
besondere in Bezug auf ihre Aufstiegschancen. Speziell Normalerwerbstatige des offentlichen Diens-
tes sind hinsichtlich der vorgefundenen Betriebskultur ebenfalls nicht in gleichem Umfang zufrieden,
wie die entsprechende in der privaten Wirtschaft beschéftigte Gruppe. Die unsichere Beschéftigungs-
situation bewirkt auch bei befristet Teilzeittatigen im o6ffentlichen Dienst erhebliche Unzufriedenheit;
nur elf Prozent sehen die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes als weitgehend zufriedenstellend an (gegen-
Uber 37 Prozent in der privaten Wirtschaft).
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3. Betriebliche Strukturen und Modernitét der Arbeitsorganisation

Nach der Analyse der Beschaftigungsformen von Hochschulabsolventinnen und -absolventen soll in
diesem Kapitel ein genauerer Blick auf die betrieblichen Strukturen geworfen werden, in denen diese
gegen Ende der 90er Jahre tatig waren. Dabei geht es in erster Linie um die Identifizierung und Loka-
lisierung unterschiedlicher betrieblicher Welten im Hinblick auf die in den 80er Jahren begonnenen
Diskussionen uber Globalisierung, Strukturwandel und Modernisierung der Arbeitsorganisation und
der betrieblichen Kulturen. Es durfte kein Zweifel darliber bestehen, dass die Arbeitsstrukturen und
Betriebskulturen, unter denen hoch Qualifizierte arbeiten, nicht nur Einfluss auf ihre Arbeitsergebnis-
se und ihre berufliche Befindlichkeit haben, sondern auch auf Bereiche und Beschaftigte ausstrahlen,
die unterhalb der Ebene akademisch qualifizierter Tatigkeit angesiedelt sind. Insofern kann davon
ausgegangen werden, dass hoch Qualifizierte im Betrieb eine Schlusselrolle fur die Arbeits- und Um-
gangsformen im gesamten Betrieb einnehmen.

Die folgenden Analysen basieren im wesentlichen auf einer Erhebung von betrieblichen Merkmalen
aus der Perspektive der beschéaftigten Hochschulabsolventinnen und -absolventen. Diese insgesamt 31
Merkmale (s. Tab. 3.1) repréasentieren einen grof3en Teil der wesentlichen in der Modernisierungsdis-
kussion vorkommenden Aspekte der Arbeitsorganisation, der Reichweite der beruflichen Interaktio-
nen und der betrieblichen Kultur. Sie werden im folgenden Abschnitt im einzelnen eingefihrt. Die be-
fragten Absolventinnen und Absolventen des Prifungsjahrgangs 1993 (befragt 1998/99) sollten an-
hand einer funfstufigen Skala angeben, inwieweit die jeweiligen Merkmale fur die eigene Arbeitsstat-
te zutreffen. Die Entwicklung der hier verwendeten Items war ein erster Versuch, anhand der Urteile
von hoch Qualifizierten einen Zugang zu den betrieblichen Strukturen und Umwelten zu erhalten, der
zugleich Ansatze ,,moderner Betriebsorganisation und Unternehmenskultur aufgreift. Insofern hat
dieser Ansatz Pilotcharakter und bedarf im Rahmen weiterer Analysen sicherlich einer kritischen
Uberpriifung und Ergénzung. Die folgenden Analysen lassen jedoch das vorlaufige Resiimee zu, dass
sich mit diesem ersten Versuch valide Ergebnisse im Sinne der Fragestellung erzielen lassen.

Ein vorrangiges Ziel war es, aus den erfragten Merkmalen mit Hilfe einer multivariaten Analyse, spe-
zifische Betriebsprofile (Cluster) zu ermitteln, die den in der Modernisierungsdiskussion wichtigsten
Kriterien der Modernitat bzw. Unmodernitat empirisch nahe kommen. Es handelt sich dabei nicht um
eine Projektion der tatséchlichen Verhéltnisse auf bestimmte theoretisch formulierte betriebliche Re-
strukturierungsmodelle, sondern vielmehr um die Ermittlung empirischer Betriebsprofile, die aber
aufgrund der inhaltlichen Variablenbildung durchaus elementare Unterschiede in der Modernitat von
Arbeitsstrukturen erkennen lassen sollten.

Ein weiteres Ziel lag darin, die ggf. zu findenden Betriebstypen: einer genaueren Betrachtung zu un-
terziehen. Hier ging es vor allem um die Identifizierung und weitere Profilierung der jeweiligen Be-
triebstypen im Hinblick auf Branchen- und BetriebsgréfRenspezifika, auf mogliche Zusammenhénge
von Betriebstyp und dem Anteil der Akademiker unter den Beschéftigten sowie um die Frage, inwie-
weit sich fach- bzw. professionsspezifische Verteilungen auf die verschiedenen Betriebstypen erken-
nen lassen.

Im Kern handelt es sich jedoch nicht um eine arbeits- oder betriebssoziologische Fragestellung, son-

dern um die Ubergreifende Frage nach Perspektiven, die im Verhaltnis von hochschulischer Qualifika-

tion und betrieblichen Anforderungen unter sich wandelnden Beschéftigungsstrukturen liegen. In der

Konsequenz geht es dabei nicht wie in vielen Untersuchungen und Aufséatzen so sehr um die Frage,

1 Wenn hier von "Betriebstypen" die Rede ist, so ist einschrankend Folgendes zu bemerken: Die Befragten beschreiben die
Betriebe aus dem ihnen uberschaubaren betrieblichen Horizont heraus. Dies kann im Einzelnen bedeuten, dass sich die
ermittelten Profile nur auf eine Abteilung oder ein Institut bzw. eine Unterorganisation bezieht. Der Betrieb als ganzer
kann wohl nur dann beschrieben sein, wenn die Arbeits- und Organisationsstrukturen des gesamten Betriebes der Erfah-
rung der Beschéftigten zuganglich sind. So durfte es nicht ungewdhnlich sein, dass bestimmte Betriebsteile sehr modern
organisiert sind, andere hingegen in den Strukturen eher noch als tradiert anzusehen sind.
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wie sich Hochschulen, Studierende, Absolventinnen und Absolventen an eine sich &ndernde Berufs-
welt anpassen kdnnen, sondern darum, welche Mdéglichkeiten bestehen und welche Voraussetzungen
auf Seiten der hoch Qualifizierten erforderlich sind, um die Berufswelt aktiv und kompetent mit zuge-
stalten.. Welche qualifikatorischen Konsequenzen sich daraus ergeben, soll in Kapitel 4 untersucht
werden.

3.1 Merkmale unterschiedlicher Betriebskulturen und Arbeitsstrukturen

Im Wettbewerb stehende Betriebe sind seit jeher gezwungen, ihre inner- und zwischenbetriebliche Ar-
beitsteilung so zu gestalten, dass sich nach Mdglichkeit ein Maximum an wirtschaftlichem Erfolg - an
welchen Kriterien im Einzelnen auch immer gemessen - einstellt. Insbesondere im Zuge der erweiter-
ten Globalisierung des Wirtschaftsgeschehens ergeben sich immer wieder neue Rahmenbedingungen
fiir die Unternehmen, den Marktanforderungen, der technologischen Entwicklung und den sich veran-
dernden Arbeits- und Produktmarkten gerecht zu werden. Aus der zunehmenden Vernetzung aller Ar-
ten 6konomischer und administrativer Aktivitaten resultieren neue Anforderungen an die betriebliche
Arbeitsorganisation. Der erhéhte Wettbewerbsdruck und die Ergebnisse von Analysen der erfolgrei-
chen Wirtschaftsentwicklung in Japan - insbesondere die MIT-Studie zur zweiten Revolution in der
Automobilindustrie (Womack, Jones und Roos: 1990) - lieen die Unternehmen in Deutschland in
sehr unterschiedlicher und vielfaltiger Weise reagieren. Eine Form der Reaktion bezieht sich auf die in
Kapitel 2 dargestellten Verdnderungen von Beschaftigungsformen, die zum Teil auch durch betriebli-
che Umstrukturierungen (z.B. durch Out-Sourcing) bedingt sind.

Neben neuen Formen der markt- und kundennahen Koordinierung werden die Unternehmensaktivité-
ten durch den Einsatz von modernen Technologien (z.B. Informationstechnologien) unterstiitzt und
optimiert. Neue Managementkonzepte sind weniger technologie- als personal- und organisationsorien-
tiert, wenngleich die technischen Entwicklungen in der Mikroelektronik und die aus ihr hervorgehen-
den Informations- und Kommunikationstechniken unentbehrliche Voraussetzungen derartiger Kon-
zepte sind. Die technikorientierte Strategie verfolgt zum einen das Ziel, die Wertschépfungsprozesse
durch den Einsatz moderner Technik zu unterstiitzen und zu optimieren, zum anderen, Produkte und
Dienstleistungen durch permanente Neuerungen und Spezifizierungen fir den Kunden attraktiv zu ge-
stalten. Das Interesse soll sich hier vor allem auf die Gestaltungsparameter Personal und Organisation
richten. Sie stellen entscheidende OptimierungsgréRen der Reorganisationsmanahmen jiingerer Ma-
nagementkonzepte dar und sind mit der technikorientierten Strategie vielfaltig verwoben.

Die Frage der Optimierung von betrieblichen Prozessen stellt sich nicht allein den profitorientierten
Unternehmen, sondern - wenn auch bei anderer Zielsetzung - ebenso Betrieben, die nicht am Gewinn
ausgerichtet sind. In neuerer Zeit wird der 6ffentliche Dienst unter dem Gesichtspunkt der Wirtschaft-
lichkeit und der Einsparmdglichkeiten, aber auch der Steigerung der Effizienz und der Verbesserung
und Erweiterung der Leistungen verstarkt priifend unter die Lupe genommen. Aus der Modernisie-
rungsdiskussion der privaten Wirtschaft stammende Begriffe wie Kundenorientierung, Wettbewerb
oder Vernetzung sind langst auch Begriffe der Umstrukturierung kommunaler Verwaltungen. Insofern
ist - bei allen wesentlichen Unterschieden in den 6konomischen Prozessen und betrieblichen Zielen -
der Uberschneidungsbereich, innerhalb dessen Aspekte der Modernisierung die private Wirtschaft
ebenso betreffen wie den 6éffentlichen Dienst, relativ grol? geworden, zumal ein Ende der Tendenz zur
Privatisierung 6ffentlicher Aufgaben nicht absehbar ist. Die erhobenen betrieblichen Merkmale betref-
fen dem entsprechend beide Sektoren in mehr oder weniger dhnlich umfassender Weise.

Drei Vorbemerkungen sind zu den im folgenden beschriebenen betrieblichen Merkmalen erforderlich:
Erstens: Es wadre grundfalsch, von einer Vorstellung eines besten oder eines modernen betrieblichen
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Organisationskonzeptes auszugehen. Die ideale Betriebsorganisation kann es nicht geben, weil die
stofflichen, technischen, institutionellen, personalen, infrastrukturellen und kulturellen Rahmenbedin-
gungen der Organisation von Betrieben zu verschieden sind, als dass praktikable Patentrezepte oder
verbindliche Managementmodelle fir den modernen Betrieb denkbar waéren. Porter (1994: 4) fasst
diese Auffassung folgendermaBen zusammen: ,,The problem ... is that different industries require dif-
ferent approaches to management. What is celebrated as good management practice in one industry
would be disastrous in another.” Dennoch gibt es unterhalb spezieller betrieblicher Organisationsmo-
delle eine Reihe von Kriterien flir moderne Betriebsstrukturen, deren allgemeine Giltigkeit kaum an-
gezweifelt wird.

Zweitens: Einige der verwendeten Einzelmerkmale lassen sich nicht unzweideutig der Kategorisie-
rung ,,modern* oder ,,unmodern* zufilhren. Manche zeigen ihre ,,Modernitat”, ,,Unmodernitat“ oder
Neutralitat erst im Zusammenhang mit weiteren, hinzukommenden Merkmalen. So ist die Aussage
»Bei Problemen ist man ziemlich auf sich gestellt“ nicht per se ein Ausdruck unterentwickelten Team
Spirits. Bisweilen fehlen - z.B. bei Freiberuflern - schlicht hilfreiche Partner(innen) oder Vorgesetzte.
Dennoch lassen sich auch in solchen Erwerbsformen moderne Ldsungen, z.B. mit dem Aufbau for-
meller oder informeller professioneller Netzwerke und Selbsthilfegruppen finden. Auch Kammern
und Berufsverb&nde kdnnen in solchen Féllen als externe Partner Elemente moderner Strukturen sein.
Oder: die Chance fur Heimarbeit ist dort, wo die Arbeitsaufgaben berwiegend an Laboreinrichtun-
gen oder Maschinen gebunden sind, nur beschrénkt zu realisieren.

Die dritte Vorbemerkung bezieht sich auf die hinter den Einzelmerkmalen stehenden Dimensionen der
Modernitat. Wesentliche Aspekte moderner Betriebsorganisation lassen sich mit Hilfe der angewand-
ten Fragemethode nur bruchstuckhaft erfassen. Um z.B. der Komplexitat der Dimensionen Projektar-
beit oder Kundenorientierung aus betriebssoziologischer Perspektive empirisch gerecht zu werden,
konnte bzw. misste man fur jede dieser beiden Dimensionen eine eigene ausfiihrliche Batterie von
Merkmalen erfassen und wirde moglicherweise um die Methode der Betriebserkundung nicht herum-
kommen. Dennoch haben sich trotz aller Unzulanglichkeiten der gegebenen Mdglichkeiten im Rah-
men dieser Untersuchung fiir die Beantwortung der begrenzten Fragestellung valide und plausible Be-
funde eingestellt.

Elemente der Modernisierung

Wichtige Gestaltungsparameter der Reorganisation sind die Dezentralisierung von Entscheidungs-
und Verantwortungsstrukturen, eine damit einhergehende Enthierarchisierung sowie der Abbau von
Burokratie bis hin zur Auflésung klassischer Funktions- und Abteilungsprinzipien. Mit den Indikato-
ren Burokratie und Hierarchie (,,es gibt viel Birokratie” und ,,die Entscheidungsfindung lauft eher
von oben nach unten*) sollte Uberprift werden, inwieweit diese, die betriebliche Organisation der In-
dustriegesellschaft pragenden Elemente aus der Sicht der jungen hoch Qualifizierten (noch) bestim-
mend oder bereits tendenziell Gberwunden erscheinen.

Eine innovative Betriebskultur fordert kommunikative Arbeitsstrukturen, interdisziplindre Teamar-
beit und damit auch Schnittstellenkommunikation zwischen funktionalen Einheiten. Vor diesem Hin-
tergrund wurde gefragt, inwieweit die Hochschulabsolventinnen und -absolventen forderliche Arbeits-
und Organisationsstrukturen, wie ,,es herrscht ein innovatives Klima®, ,,Verbesserungsvorschlége wer-
den ernsthaft gepriift“ und ,,es herrscht eine kooperative Atmosphéare”, als gegeben bewerten.

Fir die Dimension interdisziplindre Kooperationsformen stehen die beiden Aussagen ,,ich arbeite
in einem fachlich gemischten Team* und ,,ich arbeite mit Kolleg(innen) anderer Fachrichtungen zu-
sammen®.
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Tab. 3.1 Einzelmerkmale betrieblicher Strukturen

Wie wirden Sie Thren Arbeitsplatz, Ihre Arbeitsbe-
dingungen und ihre Arbeitsumgebung beschreiben ?

1=trifft genau zu 5= trifft Gberhaupt nicht zu

Es gibt viel Burokratie

Entscheidung l4uft eher von oben nach unten
Verbesserungsvorschldge werden gepruft

Es herrscht eine kooperative Atmosphére

Es herrscht ein innovatives Klima

Ich arbeite in einem fachlich gemischten Team
Ich arbeite mit Kollegen anderer
Fachrichtungen zusammen

Ich arbeite in einem zeitlich befristeten Projekt
Es wird Wert auf Eigeninitiative gelegt

Ich kann meine Arbeit selbstandig organisieren

Ich habe die Mdglichkeit, finanzielle
Entscheidungen zu treffen

Meine Arbeit ist weitgehend vordefiniert

Meine Arbeitszeit ist genau festgelegt

Meine Arbeitsaufgaben wechseln héaufig

Ich mache oft Uberstunden

Ich arbeite weitgehend alleine

Bei Problemen ist man ziemlich auf sich gestellt

Ich arbeite haufig auch zu Hause

Ich habe oft direkt mit Kunden/Klienten zu tun

Kunden bzw. Klienten gelten als Partner

Ich muR haufig dienstlich/beruflich reisen

Meine Arbeit wird hdufig bewertet

Fir Erfolge gibt es Anerkennung

Bei Misserfolgen wird nach Schuldigen gesucht

Bei Misserfolgen wird nach Ursachen gesucht

Erfolge und Misserfolge werden eher ignoriert

Ich muB oft Giber Fachgrenzen hinausdenken

Ich bin direkt in internationale

Arbeitszusammenhénge eingebunden

Im Beruf brauche ich h&ufig Fremdsprachen

Es wird viel Wert auf Weiterbildung gelegt

Der Betrieb/die Behorde ist familienfreundlich
HIS Absolventenbefragung 1993.2

In Abgrenzung zur funktionsorientierten Einglie-
derung der Beschéftigten in die betrieblichen
Prozesse steht die Projektorientierung, die zur
Losung einer jeweils zeitlich begrenzten Aufgabe
die Organisation befristeter Kooperationsformen
vorsieht (,,ich arbeite an einem zeitlich befriste-
ten Projekt™).

Nach derzeit geltenden Malstdben moderner Be-
triebsorganisation sollen Mitarbeitern mehr als in
tradierten Strukturen Eigenverantwortung und
Spielrdume der Selbstorganisation eingerdumt
sein. Hierzu waren die Aussagen ,,es wird Wert
auf Eigeninitiative gelegt®, ,,ich kann meine Ar-
beit selbstdndig organisieren, ,ich habe die
Madglichkeit, in meinem Arbeitsbereich finanziel-
le Entscheidungen zu treffen”, ,,meine Arbeit ist
weitgehend vordefiniert”, ,,meine Arbeitszeit ist
genau festgelegt® und ,,meine Arbeitsaufgaben
wechseln haufig®” zur Bewertung gestellt.

Oft ein Zeichen mangelhaft abgestimmter und
ausgebildeter Prozesse oder unangemessener
Personalentwicklung (Personalmangel und/oder
Qualifikationsdefizite) ist eine chronische H&u-
fung faktisch nicht kompensierbarer Uberstun-
den (,ich mache oft Uberstunden®), mit der
langfristig nicht nur die Arbeitsfahigkeit der Be-
schaftigten, sondern oft auch die Qualitat der Ar-
beit in Mitleidenschaft gezogen wird. Es geht
also hierbei nicht um Uberstunden, die zeitlich
terminiert und Uberschaubar sind und h&ufig in
Phasen entstehen, in denen auBergewohnliche
Arbeitsmengen anfallen.z

Ein wesentliches Merkmal moderner Betriebsor-
ganisation liegt in angepassten, flexiblen Arbeits-
zeitstrukturen, die sowohl der Auslastung sachli-

cher Ressourcen als auch personalorientiert den Interessen der Beschéftigten entgegenkommen kén-
nen. Zur groben Messung des Indikators Arbeitszeitflexibilitat wurde den Befragten die Formulie-
rung ,,meine Arbeitszeit ist genau festgelegt* zur Bewertung vorgelegt.

Die Merkmale ,,ich arbeite weitgehend alleine”, und ,,bei Problemen ist man ziemlich auf sich ge-
stellt kann, wie oben bereits angemerkt, zweierlei bedeuten: zum einen objektive ,,Einzelkdmpfer-
Existenzen, wie z.B. bei Freiberuflern haufig gegeben, zum anderen kann dies auch ein Ausdruck von
mangelndem Team Spirit innerhalb der Belegschaft sein.

Formen der Heimarbeit gibt es in etlichen hoch qualifizierten Berufsfeldern traditionell (z.B. bei
Lehrern und Juristen), soweit dies die Umstande erlauben. Mit den Mdéglichkeiten der modernen In-
formationstechnik wird die Verlagerung von Arbeit aus dem Betrieb in die private Sphére - bei aller

2

Ein nicht zu unterschitzender Faktor der Vermeidung unnétiger Uberstunden liegt in einem modernen Prozess- und Qua-

lititsmanagement. Hengstenberg (1994: 145) schildert ein solches am Beispiel der Softwareentwicklung.
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Zweischneidigkeit, die in der Heimarbeit liegen kann - zu einem Merkmal moderner Arbeitsgestal-
tung (,,ich arbeite haufig auch zu Hause*) auch in Bereichen, die traditionell betriebsstandortgebunde-
ne Arbeit erforderten.

Vorausgesetzt, die Arbeitsprozesse beziehen sich auf die Befriedigung von Kundenbedrfnissen (,,ich
habe oft direkt mit Kunden tun*), so bedeutet Kundenorientierung als ein wesentlicher Bestandteil
einer innovativen Unternehmenskultur vor allem die Ausrichtung der Produkte und Dienstleistungen
an Kundenwiinschen bis hin zu einer partnerschaftlichen Einbindung der Kunden in die Produktent-
wicklung bzw. die Ausgestaltung von Ldsungen (,,in meinem Betrieb/meiner Dienststelle gelten Kun-
den bzw. Klienten als Partner*).

Fir berufliche AuBenkontakte war in diesem Zusammenhang das Merkmal ,,ich muss haufig dienst-
lich/beruflich reisen* maBgeblich.

Weitere Elemente personalorientierten Modernisierung liegen in Verfahren der Optimierung von Leis-
tung, Leistungsbereitschaft und Leistungsféhigkeit und damit letztlich auch der Fahigkeit der einzel-
nen Beschaftigten im Sinne der betrieblichen Ziele zur Modernisierung beizutragen (Gestaltungspara-
meter: Qualifikation und Motivation). Dieses sog. Human Ressource Management soll die innovati-
ven, motivationalen und qualifikatorischen Potentiale eines jeden Mitarbeiters fordern und gleichzei-
tig mit den Interessen des Unternehmens in Einklang bringen.

Fir den Indikator Leistungsmanagement werden aus der Perspektive der Absolventinnen und Absol-
venten erfolgsbezogene Strategien, wie ,,meine Arbeit wird haufig bewertet”, ,,fur Erfolge gibt es An-
erkennung®, ,,bei Misserfolgen wird nach Schuldigen/Ursachen gesucht“ und ,,Erfolge und Misserfol-
ge werden eher ignoriert bzw. verdrangt* beleuchtet. Ein ebenfalls unter diesen Gesichtspunkt zu stel-
lender Aspekt, der kaum zu berschétzen ist, liegt in der Weiterbildung als integraler Bestandteil der
Personalentwicklung (,.es wird viel Wert auf Weiterbildung gelegt*).

Ein wesentliches Kennzeichen moderner Arbeitsstrukturen im Unterschied zu funktionsorientiert-spe-
zialisierten Abldufen liegt in der Anforderung multiperspektivischen Denkens, d.h. in der Fahigkeit,
die Reichweite des Beitrages der eigenen Fachdisziplin zur Gesamtldsung, die Interessen und Sach-
zwange aus der betrieblichen und ggf. gesellschaftlichen Gesamtperspektive zu beurteilen und daraus
angemessene berufliche Handlungsstrategien zu entwickeln. Diese Anforderung der Multiperspekti-
vitat wurde mit dem Merkmal ,,ich muss oft ber Fachgrenzen hinausdenken* operationalisiert.

Die Reichweite der beruflichen Interaktionen unter dem Aspekt der Internationalitat wurde mit den
Merkmalen ,,ich bin direkt in internationale Arbeitszusammenhénge eingebunden® und ,,im Berufsall-
tag brauche ich haufig Fremdsprachen* erfasst.

Im Hinblick auf die Betriebs- und Arbeitsorganisation war die primare Fragestellung, ob die Beschrei-
bung der genannten Merkmale durch die Befragten Typen von Betrieben bzw. Arbeitszusammenhén-
gen mit spezifischen Strukturen und Betriebskulturen erkennen lasst. Fir die Erstellung der Betriebs-
typologie stellte sich die Clusteranalyse als geeignetes Verfahren heraus. Durch dieses multivariate
Gruppenbildungsverfahren konnten aus den Angaben der Absolventinnen und Absolventen bestimmte
»Betriebstypen* mit unterscheidbarer Arbeits- und Organisationsstruktur ermittelt werden: Bei der
Clusteranalyse handelt es sich um ein Verfahren, bei dem die erwerbstatigen Absolventinnen und Ab-
solventen anhand ihrer Angaben Uber die betrieblichen Arbeitsstrukturen, Arbeitsbedingungen und
Arbeitsformen dergestalt zu Gruppen zusammengefasst werden, dass die zugeordneten Mitglieder ei-
ner Gruppe mdglichst &hnliche Auspréagungen hinsichtlich der betrieblichen Merkmale aufweisen und
zwischen den Gruppen mdglichst deutliche Abgrenzungen bestehen.

Die Merkmale ,,der Betrieb/die Behorde ist familienfreundlich® und ,,es wird viel Wert auf Weiterbil-
dung gelegt” lieferten keinen signifikanten Erklarungsbeitrag fur die Gruppenbildung und wurden
deshalb trotz ihrer sicherlich hohen Bedeutung fiir die Zukunft der Beschaftigung von hoch Qualifi-
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zierten nicht in die Clusteranalyse einbezogen. In den Detailbeschreibungen der Betriebstypen werden
diese Merkmale jedoch beriicksichtigt. Das multivariate Clusterverfahren fuhrte zu vier unterschiedli-
chen Betriebsprofilen, die - plakativ vereinfacht - folgendermalien bezeichnet sind:

Typ 1: unmodern-hierarchisch gefiihrter Betrieb (Anteil 34 %)

Typ 2: kundenorientierter Betrieb bei einem hohen Grad von Eigen-Verantwortlichkeit (Anteil 25 %)
Typ 3: projektorientiert-kundenferne Strukturen (Anteil 21 %)

Typ 4: Modern-globalisierter Betrieb (Anteil 21 %)

Im Folgenden sollen die vier verschiedenen Betriebstypen néher beschrieben werden. Als bedeutsame
Charakteristika wurden die Merkmale BetriebsgroRes, Branche (inklusive die Unterscheidung in 6f-
fentlicher Dienst und private Wirtschaft), Fachrichtung und Abschlussart sowie der jeweilige Akade-
misierungsgrad des Betriebes in die Analyse mit einbezogen.

3.2 Hoch Qualifizierte in unmodern-hierarchischen Arbeitsstrukturen (Typ 1)

Die hier kurz als unmodern-hierarchisch gekennzeichneten Strukturen sind durch eine traditionell
hierarchische Organisation charakterisiert. Entscheidungsfindung von oben nach unten und ein hohes
Mal3 an Burokratie sind gepaart mit vergleichsweise stark eingeschrankten Entscheidungs- und Hand-
lungsspielradumen, die auch in geringen finanziellen Dispositionsmdglichkeiten, wenig Raum fir Ei-
geninitiative und mangelnder Selbstorganisation zum Ausdruck kommen (s. Tab. 3.2). Projektarbeit
ist in diesem Cluster eher die Ausnahme als die Regel. Dieser Betriebstyp ist aus der Sicht der Absol-
ventinnen und Absolventen durch ein wenig innovatives Klima charakterisiert, in dem ein entwickel-
tes Verbesserungswesen nicht existiert. Fachgrenzen werden im Vergleich zu den anderen Betriebsty-
pen nur begrenzt Gberschritten. Nur schwach ausgepragte kooperative Arbeitsformen sind u.a. in ge-
ringer interdisziplindrer Zusammenarbeit erkennbar; entsprechend sehen sich die Befragten haufig auf
sich alleine gestellt, wo es um das Erkennen und Ldsen von beruflichen Problemstellungen geht. Im
Vergleich zu anderen Betriebsclustern werden bei Misserfolgen eher Schuldige anstatt der Ursachen
gesucht oder Erfolge bzw. Misserfolge werden Uberhaupt nicht registriert. Internationale Arbeitszu-
sammenhange sind in diesem Betriebstyp wenig realisiert. Er wird mit relativ haufigem Kundenkon-
takt identifiziert, wobei allerdings nicht von einer modernen, partnerschaftlichen Kundenorientierung
die Rede ist.

3.2.1 BetriebsgrofRe bzw. -form

Diesem unmodern-hierarchisch gefiihrten Betrieb ordnet die Clusteranalyse tiberdurchschnittlich viele
Absolventinnen und Absolventen zu, die in kleinen Betrieben mit 20 bis 100 Mitarbeitern beschaftigt
sind (44%, s. Abb. 3.1). Fir den hohen Anteil unmodern-hierarchischer Strukturen in derartigen Be-
trieben dirfte das haufig vorherrschende persénliche Regiment eines Privatunternehmers verantwort-
lich sein, das insbesondere bei traditionellen Betrieben von althergebrachten Formen und Stilen der
Unternehmensfiihrung gekennzeichnet ist. Eine zweite Gruppe mit unmodern-hierarchischen Struktu-
ren verbirgt sich hinter der Sammelkategorie der sonstigen Betriebe (v.a. GroRorganisationen wie

8 Bei der Erfassung der BetriebsgréRe bzw. Betriebsform war zu berlicksichtigen, dass sie als solche insbesondere bei Ein-
richtungen in den Bereichen Bildung, Aus- und Weiterbildung, Forschung, Kultur, aber auch bei Verbdnden, Organisatio-
nen und Stiftungen sowie der allgemeinen &ffentlichen Verwaltung in einem hohen MaR vom Blickwinkel der Absolven-
tinnen und Absolventen abhéngig ist. So wird zum Beispiel der eine wissenschaftliche Mitarbeiter eines Instituts die
»Betriebsgrofle” des Instituts als 6konomische GroRe wahlen, wéhrend sein Kollege moglicherweise an der Einheit
Fachbereich oder Hochschule orientiert antworten wiirde. Wegen sich daraus ergebender Implausibilititen wurden Be-
hérden und GrolRorganisationen sowie staatliche Bildungs- und Forschungseinrichtungen aus der Gréfienbestimmung he-
rausgenommen und in der Sammelkategorie ,,Sonstige* erfasst.
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Tab. 3.2  Betriebscluster nach Mittelwerten der Einzelmerkmale betrieblicher Strukturen (Mittelwerte
einer 5-stufigen Skala)

Wie wirden Sie Ihren Arbeitsplatz, Ihre Ar- Typ 1 Typ 2 Typ 3 Typ 4 Insgesamt
beitsbedingungen und ihre Arbeitsumgebung eigenverant- _
beschreiben ? wortlich - projekt-

unmodern - kunden- orientiert- modern-

i=trifftgenauzu 5= trifft Uberhaupt nicht zu hierarchisch  orientiert  kundenfern globalisiert

- Esgibt viel Burokratie 2,2 3,0 2,6 2,8 2,6
- Die Entscheidungsfindung lauft

eher von oben nach unten 2.2 31 2,6 2.9 2,6
- Verbesserungsvorschlage werden gepriift 3,2 2,4 2,7 2,2 2,7
- Es herrscht eine kooperative Atmosphére 2,8 2,2 2,4 2,1 2,4
- Esherrscht ein innovatives Klima 3,5 2,7 2,9 2,3 2,9
- Ich arbeite in einem fachlich gemischten Team 3,2 3,4 2,7 2,1 29
e Kl s
- Ich arbeite in einem zeitlich befristeten Projekt 4,7 4,7 2,2 3,0 3,8

Es wird Wert auf Eigeninitiative gelegt 2,3 1,3 1,8 1,3 1,8
_Ich kann meine Arbeit selbstdndig organisieren 2,4 1,5 1,9 1,6 1,9
e e oglrke, il
- Meine Arbeit ist weitgehend vordefiniert 2,6 3,6 3,4 3,8 3,3
- Meine Arbeitszeit ist genau festgelegt 2,7 4,1 3,8 4,2 3,6
- Meine Arbeitsaufgaben wechseln haufig 3,2 2,2 2,8 2,0 2,6
- Ich mache oft Uberstunden 2,5 1,8 2,3 14 2,1
- Ich arbeite weitgehend alleine 2,7 2,4 2,9 3,1 2,8
- Bei Problemen ist man ziemlich auf sich gestellt 2,8 2,6 2,9 2,9 2,8
- Ich arbeite haufig auch zu Hause 3,6 3,2 3,9 3,4 35
- Ich habe oft direkt mit Kunden/Klienten zu tun 2,0 15 3,4 1,6 2,1
- Kunden bzw. Klienten gelten als Partner 3,3 2,2 3,0 2,2 2,7
- Ich muR h&ufig dienstlich/beruflich reisen 4,2 33 3,6 2,0 34
- Meine Arbeit wird haufig bewertet 34 3,2 3,2 2,4 3,1
- Fr Erfolge gibt es Anerkennung 3,6 2,8 3,1 2,4 3,1
- Bei Misserfolgen wird nach Schuldigen gesucht 3,0 3,5 3,4 3,3 3,3
- Bei Misserfolgen wird nach Ursachen gesucht 2,9 2,3 2,5 2,1 2,5
- Erfolge und Misserfolge werden eher ignoriert 3,4 3,9 3,6 3,9 3,7
- Ich muR oft Gber Fachgrenzen hinausdenken 2,7 1,9 2,3 1,6 2,2
" Atbeitszusammenhange singebunden 47 45 40 26 41
- Im Beruf brauche ich h&ufig Fremdsprachen 40 4,0 3,2 2,2 3,5
- Eswird viel Wert auf Weiterbildung gelegt 3,2 2,9 3,1 2,7 3,0
- Der Betrieb/die Behorde ist familienfreundlich 3,1 2,8 3,0 3,0 3,0

HIS Absolventenbef 1993.2
HMittelwert sign. positiv (tend. zustimmend) abweichend vom Insgesamt-Wert (s<0,01) solventenbetragung

Muittelwert sign. negativ (tend. ablehnend) abweichend vom Insgesamt-Wert (s<0,01)
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Abb. 3.1  In unmodern-hierarchischen Strukturen beschaftigte Absolventinnen und Absolventen
nach BetriebsgroRe (in %o)
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HIS Absolventenuntersuchung 1993, zweite Befragung 1998/99

Hochschulen, Forschungseinrichtungen, Kliniken, Kirchen, Schulen und Behdrden; s. auch Kap.
3.2.2). Auch hier liegt der Anteil der Zuordnung zu diesem Betriebstyp deutlich tber dem Durch-
schnitt von einem Drittel (45%). Ansonsten lasst sich die Regel erkennen, dass unmodern-hierarchi-
sche Strukturen mit zunehmender Betriebsgrofie seltener werden, d.h. umgekehrt, dass in grofien Be-
trieben professionalisiertes Management haufiger persénliche Leitung unterstiitzt. Eher selten sind
unmoderne Betriebsstrukturen auch in sehr kleinen Betrieben zu finden. Dort verhindert entweder
hohe Eigenverantwortlichkeit (Freiberufler) und/oder enge vertrauensbasierte Teamarbeit beinahe
naturgeman - betriebliche Strukturen, die als unmodern-hierarchisch zu bezeichnen sind.

3.2.2 Wirtschaftsbereiche

In den Bereichen Bildung, Forschung und Kultur (47%) und in der 6ffentlichen Verwaltung beschéf-
tigte Absolventinnen und Absolventen ordnet die Clusteranalyse berdurchschnittlich h&ufig dem un-
modern-hierarchischen Betriebstyp zu (50%, s. Abb. 3.2). Wenn man diese Bereiche detaillierter auf-
schlusselt, so fallen beim o6ffentlichen Dienst der schulische Bereich und das Gesundheitswesen aus
dem Rahmen: 80 Prozent der an Schulen und 69 Prozent der im Gesundheitswesen beschaftigten
Jungakademiker entfallen auf den unmodern-hierarchisch gefiihrten Betrieb. Diese beiden Bereiche
tragen wesentlich zu den im vorigen Abschnitt beschriebenen hohen Anteilen unmodern gefuhrter
"sonstiger" Betriebe bei. Hochschulen (18%) und Forschungseinrichtungen (5%) liegen hingegen
weit unterhalb der durchschnittlichen Anteile (33%) unmodern-hierarchisch klassifizierter Betriebe.

Entsprechend den insgesamt hohen Anteilen unmodern charakterisierter Betriebe in den grofien Be-
schaftigungsfeldern Schule, Gesundheitswesen und Behérden ist der Unterschied bei der groben Ein-
teilung in den 6ffentlichen Dienst (51%) und die private Wirtschaft (22%) deutlich.

Auffallig ist, dass der (Uberwiegend private) Dienstleistungssektor mit 35 Prozent sogar knapp (ber-
durchschnittlich haufig als unmodern einzustufen ist. An sich hatte man gerade in diesem Sektor in
den 90er Jahren besondere Bewegung in Richtung moderner betrieblicher Strukturen erwarten kén-
nen. Vor allem der Handel, die Medien (Presse, Rundfunk, TV), die private Aus- und Weiterbildung
und die sozialen Dienstleistungen tragen zu diesem unerwarteten Ergebnis bei, wahrend insbesondere
der technische Dienstleistungsbereich (18%) sowie die Bereiche Transport, Telekommunikation,
Rechts- und Wirtschaftsdienstleistungen (inkl. Versicherungen) und sonstige Dienstleistungen deut-
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Abb. 3.2 In unmodern-hierarchischen Strukturen beschaftigte Absolventinnen und Absolventen
nach Branche/Sektor (in %)
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lich seltener als im Durchschnitt als unmodern-hierarchisch eingestuft werden. Das tiberwiegend pri-
vatwirtschaftliche Kreditgewerbe wird, wenn auch insgesamt etwas unterdurchschnittlich, so doch in-
nerhalb des privaten Sektors mit 29 Prozent relativ haufig als unmodern gefiihrt eingeschatzt. Hier
stehen Offentliche Selbstdarstellung und Urteile der dort beschéftigten hoch qualifizierten Fachkréfte
in einem gewissen Kontrast.

Anders wird dagegen das produzierende und verarbeitende Gewerbe (inkl. Landwirtschaft) beurteilt.
Nur jeder sechste in diesem Wirtschaftssektor erwerbstatige Absolvent stuft seinen Betrieb als unmo-
dern ein. Landwirtschaftliche und Metallbetriebe sowie Betriebe des sonstigen verarbeitenden Gewer-
bes werden in Relation zu anderen Branchen innerhalb des produzierenden und verarbeitenden Ge-
werbes haufiger dieser Kategorie zugeordnet. Die deutlich geringsten Einstufungen in diesen Be-
triebstyp erfahren die Elektrotechnik/Hardware (7%) und die Softwareproduktion (13%). Innerhalb
des produzierendes Gewerbes etwa durchschnittliche Anteile (zwischen 15% und 17%) dieses unmo-
dernen Betriebstyps verzeichnen die chemische Industrie, der Maschinen-, Fahrzeug- und Anlagenbau
sowie das Bauhauptgewerbe.

Nichtkommerzielle Organisationen werden mit wenig ber 20 Prozent etwas h&ufiger als Betriebe des
produzierenden Gewerbes, aber deutlich seltener als im Gesamtdurchschnitt unmodern-hierarchischen
Betrieben zugeordnet. Dabei fallen Kirchen und Vereine eher selten, Parteien und wirtschaftliche Inte-
ressensorganisationen eher haufig in diesen Betriebstyp.

Richtet man den Blick auf die Zusammensetzung des Clusters "unmodern-hierarchisch" nach Bran-
chen, so wird deutlich, dass vier Wirtschaftsbereiche mehr als die Halfte (54%) der erwerbstatigen
Jungakademiker dieses Betriebstyps erfassen: das Gesundheitswesen, das éffentliche Schulwesen, die
offentliche Verwaltung und der soziale Dienstleistungsbereich. Der Anteil der in diesen vier Branchen
tatigen Absolventinnen und Absolventen an allen betragt jedoch nur 28 Prozent.

Branchenspezifische Besonderheiten des unmodern-hierarchischen Betriebstyps

Eine differenzierte Darstellung der betrieblichen Einzelmerkmale, die diesen Betriebstyp kennzeich-
nen, verdeutlicht, wo wesentliche Modernitatsdefizite innerhalb der vier grob aggregierten Wirt-
schaftsbereiche (produzierendes Gewerbe, Dienstleistungssektor, Bildung/Forschung/Kultur und o6f-
fentliche Verwaltung) liegen.
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Unmodern-hierarchische Betriebe des produzierenden und verarbeitenden Gewerbes verfligen aus der
Sicht der dort beschaftigten hoch Qualifizierten (ber besonders gering ausgepragte Interdisziplinari-
tat, ein ausgepragt unprofessionelles Fehlermanagement und erméglichen diesen relativ geringe Kun-
denkontakte. Weiterbildung wird besonders wenig gefordert und geférdert, die Atmosphare ist ausge-
sprochen unkooperativ. Es herrscht eine innerhalb des unmodern-hierarchischen Typs besonders star-
ke Hierarchie bei vergleichsweise weniger extrem ausgepragter Bilirokratie. Die Handlungsspielrdume
(Arbeitszeit und gestaltung) sind weniger eingeschréankt als fir Absolventinnen und Absolventen der
drei anderen diesem Betriebstyp zugeordneten Wirtschaftsbereiche.

Die diesem Typ zugeordneten Dienstleistungsbetriebe verfligen aus der Sicht der Befragten tber ein
etwas besseres Fehlermanagement, die beruflichen Handlungsspielrdume werden jedoch als beson-
ders gering erachtet. Internationalitét fehlt in diesen Betrieben beinahe véllig. Kundenkontakte kom-
men vergleichsweise haufig vor.

Im Bereich Bildung/Forschung/Kultur wird deutlich mehr eigenstandig und eigenverantwortlich gear-
beitet als in unmodernen Betrieben der anderen Wirtschaftsbereiche. Entsprechend werden hierarchi-
sche Strukturen auch weniger wahrgenommen. Es wird relativ viel zu Hause gearbeitet, die Arbeits-
zeit ist dennoch sehr festgelegt.

Fur unmodern-hierarchische Betriebe der 6ffentlichen Verwaltung lasst sich ein besonders wenig inno-
vatives und ein besonders leistungshemmendes Arbeitsklima belegen. Erfolgskontrolle ist ebenso we-
nig entwickelt wie interdisziplinar koordiniertes Arbeiten. Es herrscht eine sehr ausgeprégte Biirokra-
tie, wobei kaum Uberstunden anfallen. Wie im produzierenden Gewerbe wird auf berufliche Weiter-
bildung sehr wenig Wert gelegt.* Dieser Bereich zeichnet sich zudem durch relativ familienfreundli-
che Arbeitsbedingungen aus.

3.2.3  Abschlussart und Fachrichtung

Die vorgéngig beschriebene branchenspezifische Zuordnung des Typs "unmodern-hierarchisch" lasst
bereits Vorstellungen Gber die Studienfachrichtungen der Absolventinnen und Absolventen zu, deren
Betriebe besonders haufig diesem Cluster zugeordnet werden: Es sind jeweils drei Viertel der Lehr-
amtsabsolventen und der Humanmediziner, knapp zwei Drittel der Pharmazieabsolventen und die
Hélfte der Absolventinnen und Absolventen sozialpflegerischer Fachhochschulstudiengénge (s. Abb.
3.3). Auch signifikant Gberproportional weist die Clusteranalyse die Arbeitsstatten der Absolventin-
nen und Absolventen der Diplomstudiengange Padagogik (42%) und Psychologie (46%) dem unmo-
dern-hierarchischen Betriebstyp zu.

Etwa durchschnittlich haufig (plus-minus vier Prozentpunkte) in diese Kategorie fallen die Betriebe
der Fachhochschulabsolventen der Agrar- und Erndhrungswissenschaften, der baubezogenen Studien-
gange, der Wirtschaftswissenschaften und sonstiger Facher sowie der universitaren Magisterstudien-
gange und der Diplomstudiengédnge der Sprach- und Kulturwissenschaften, der Rechtswissenschaft
und der Sammelkategorie sonstiger universitarer Studiengénge. Am seltensten charakterisieren Elekt-
rotechniker (Uni) und Physiker (7%) ihren Betrieb als unmodern, gefolgt von Informatikern (Uni) und
Chemikern mit jeweils ca. 12% sowie Architekten (Uni) mit 14%. Ebenfalls noch deutlich unter dem
Gesamtdurchschnitt der Einstufung ihres Betriebes als unmodern-hierarchisch liegen Absolventen der
Elektrotechnik und des Maschinenbaus (jeweils Uni und FH) sowie des Bauwesens (Uni), darlber hi-
naus auch die Biologen und Wirtschaftswissenschaftler (Uni), wéhrend die Mathematiker nur knapp
unter dem Durchschnitt von einem Drittel liegen.

4 Da beim raschen Lesen und aufgrund verbreiteter Klischeevorstellungen der falsche Eindruck entstehen konnte, es han-
dele sich hier um eine Gesamtcharakterisierung des 6ffentlichen Dienstes, sei noch einmal darauf verwiesen, dass hier
nur der Teil des 6ffentlichen Dienstes beschrieben wird, der als unmodern-hierarchisch klassifiziert wurde.
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Vergleicht man die Klassifizierungen der FH- und der Universitétsabsolventen, so befinden sich Fach-
hochschulabsolventen wegen der starker privatwirtschaftlich orientierten Fécherstruktur seltener in
unmodern-hierarchischen Betrieben. Der Vergleich zwischen Diplom-Abschliissen gleicher Fachrich-
tungen verweist jedoch auf weniger moderne Strukturen in den Arbeitsstatten der Fachhochschulab-
solventen. Dies liegt Uberwiegend in der vergleichsweise haufigeren Einmiindung von Fachhoch-
schulabsolventen in kleinere und mittlere Betriebe begriindet.

Abb. 3.3 In unmodern-hierarchischen Strukturen beschaftigte Absolventinnen und Absolventen
nach Fachrichtung/Abschlussart (in %)

Ingenieurwiss./Informatik FH
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Sozialwesen FH 51

sonstige FH

| 22
FH insgesamt [T 28

Ingenieurwiss./Informatik Uni
Mathematik/Naturwiss. Uni 15

Humanmedizin Staatsex. 74

Psychol./Péadag./Sprach-/Kult.wiss. Uni | 36

Rechtswissenschaft Staatsex. | 32
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3.24  Akademisierungsgrad

Der Grad der Akademisierung der Betriebe scheint nur eine relativ untergeordnete Rolle bei der Zu-
ordnung zu unmodern-hierarchischen Betrieben zu spielen. Zwischen Betrieben mit geringer und ho-
her Akademisierung gibt es kaum Unterschiede (s. Abb. 3.4). Lediglich Jungakademiker aus Betrie-
ben mit Akademikeranteilen zwischen 50% und 75% finden sich deutlich seltener als im Durchschnitt
in diesem Betriebstyp wieder (25% vs. 33% im Mittel).

Innerhalb der Wirtschaftssektoren sind allerdings deutlichere Zusammenhénge zwischen dem Akade-
misierungsgrad der beschaftigenden Betriebe und der Zuordnung zum unmodern-hierarchischen Be-
triebstyp erkennbar. Verfligen in den Arbeitsstatten der im produzierenden und verarbeitenden Gewer-
be tatigen Jungakademiker mehr als die Halfte der Beschaftigten (ber einen Hochschulabschluss, ord-
net die Clusteranalyse deren Betriebe besonders selten diesem Typ zu (9%); anderenfalls ist der Anteil
gut doppelt so hoch (19%). Ahnlich im Dienstleistungsbereich: tiber 50 Prozent Akademisierung fiihrt
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Abb. 3.4 In unmodern-hierarchischen Strukturen beschaftigte Absolventinnen und Absolventen
nach Akademisierungsgrad des Betriebs (in %)
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Akademisierungsgrad

knapp ein Viertel (23%) in den unmodern-hierarchischen Betriebstyp, bei geringerem Akademikeran-
teil verdoppelt sich der Anteil der Jungakademiker (45%) im entsprechenden Betriebscluster. Auch
Betriebe der offentlichen Verwaltung folgen diesem Zusammenhang, wenn auch nicht so eindeutig
wie in vorgenannten Sektoren und in einer anderen Abgrenzung der Akademisierungsquoten (s. Abb.
3.5). Im Bereich Bildung/Forschung/Kultur fallen Betriebe mit sehr hohem Akademisierungsgrad
(75% Akademiker) aus dem Rahmen: In solchen Betrieben beschéftigte Hochschulabsolventen ord-
nen ihren Betrieb besonders haufig der Kategorie "unmodern-hierarchisch™ zu.

Abb. 3.5 In unmodern-hierarchischen Strukturen beschéaftigte Absolventinnen und Absolventen nach
Wirtschaftssektor und Akademisierungsgrad beschaftigenden Betriebes (in %)
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3.3 Hoch Qualifizierte in kundenorientiert-eigenverantwortlichen Strukturen (Typ 2)

Ein herausragendes Merkmal dieses Betriebstyps, dem die Clusteranalyse ein Viertel der befragten
Jungakademiker zuordnet, ist der hohe Grad von Eigenverantwortlichkeit. Aus der Sicht der Hoch-
schulabsolventinnen und -absolventen sind Eigeninitiative und Selbstorganisation in diesem Betriebs-
typ von hdchstem Stellenwert (s. Tab. 3.2). Die Arbeitsaufgaben sind weitgehend nicht vordefiniert
und wechseln haufig. Die Handlungs- und Entscheidungsspielrdume sind im Vergleich zu den anderen
Betriebsclustern - insbesondere dem unmodern-hierarchischen Typ - weniger eingeschrankt. Die in
diesen Betrieben beschéftigten jungen Akademiker haben in hohem MaRe die Moglichkeit, fur ihren
eigenen Arbeitsbereich finanzielle Entscheidungen zu treffen. In Bezug auf die Merkmale einer inno-
vativen Betriebskultur nennen die Befragten kooperative Atmosphére, innovatives Klima, ein rationa-
les Fehlermanagement als fur ihren Betrieb charakteristisch. Der hohe Grad an Eigenverantwortlich-
keit fuhrt allerdings bei diesem Betriebstyp haufig dazu, dass man bei der Problemlésung vorwiegend
auf sich gestellt ist. Erfolge und Misserfolge werden gleichermafen wahrgenommen. Interdisziplinére
Kooperation spielt in diesem Betriebscluster eine untergeordnete Rolle, wobei es aber durchaus b-
lich ist, die eigenen Fachgrenzen zu uberschreiten.

Ein weiteres charakteristisches Merkmal dieses Betriebstyps besteht in den h&ufigen Kundenkontak-
ten, wobei die Kunden im Unterschied zum unmodern-hierarchisch gefuihrten Betrieb iberwiegend
als Partner verstanden werden. Insofern kann von einer kundennahen Koordinierung der betrieblichen
Ziele gesprochen werden. Internationale Arbeitszusammenhénge spielen in diesem Betriebscluster
keine wesentliche Rolle.

3.3.1  Betriebsgrofe bzw. - form

Kleine Betriebe werden aufgrund der von den Absolventinnen und Absolventen bewerteten Betriebs-
merkmale Uberproportional als kundenorientiert eigenverantwortlich eingestuft (s. Abb. 3.6); von den
freiberuflich Tatigen ist es deutlich Uber die Halfte, von Absolventinnen und Absolventen in Betrie-
ben bis zu einer GréRe von 20 Mitarbeitern ein Drittel. Mit diesem Betriebstyp verbundene Eigen-
schaften, die viele kleine Betriebe traditionell verkdrpern, waren es, die im Zuge der Dezentralisie-
rung, des Hierarchieabbaus und der Einflihrung von Profit Centers bei der Umstrukturierung grofer
Betriebe in den 90er Jahren hinzugewonnen werden sollten. Von den jungen Akademikern, die in Be-

Abb. 3.6 In kundenorientiert-eigenverantwortlichen Strukturen beschéaftigte Absolventinnen und
Absolventen nach Betriebsgrofie (in %o)
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trieben mit mehr als 20 Mitarbeitern beschéftigt sind, wird - ohne weitere wesentliche Unterschiede in
der BetriebsgroRe - etwa ein Flinftel diesem Betriebstyp zugeordnet.

3.3.2 Wirtschaftsbereiche

Die Dominanz der Beschéftigten in kleinen Betrieben und der Freiberufler in diesem Typ deutet schon
auf einschlagige Branchenzuweisungen hin. In einer groben Kategorisierung der Wirtschaftsbereiche
sind es vor allem Beschaftigte in Verbanden/Organisationen (45%) und in zweiter Linie Erwerbstatige
der Bereiche Landwirtschaft/Bergbau/Energie/Wasser (33%) sowie im tberwiegend privaten Dienst-
leistungsbereich (31%), die ihre Arbeitsstatte diesem Betriebstyp zuordnen (s. Abb. 3.7). Der private
Dienstleistungssektor nimmt hier eine quantitativ herausragende Stellung ein. Weit tiber die Hélfte der
in diesem Betriebstyp beschéftigten Jungakademiker sind dem privaten Dienstleistungsbereich zuzu-
ordnen. Im Einzelnen sind es in diesem Wirtschaftsbereich vor allem Erwerbstatige in der Rechts-,
Wirtschafts- und Personalberatung (51%), der sonstigen (41%) und der sozialen Dienstleistungen
(37%) sowie in Handel, Kredit und Versicherungswesen sowie im Transportgewerbe (jeweils gut ein
Drittel), die Gberdurchschnittlich hdufig in kundenorientierten Betrieben mit hoher Eigenverantwort-
lichkeit beschaftigt sind. Die Bereiche Telekommunikation, Ingenieurbiros und Medien sind nur
durchschnittlich représentiert, von den EDV-Dienstleistern stellt die Analyse nur 14% in diesen Be-
triebscluster. An Schulen, Hochschulen und Forschungseinrichtungen beschéftigte Jungakademiker
bezeichnen ihre Arbeitsstrukturen ausgesprochen selten als typisch kundenorientiert und eigenverant-
wortlich; haufiger (18%), aber dennoch unterdurchschnittlich weist die Clusteranalyse in der offentli-
chen Verwaltung Beschéftigte diesem Betriebstyp zu, wéhrend von den in der privaten Aus- und Wei-
terbildung Tatigen ein leicht lberproportionaler Anteil dort positioniert wird (32%). Ein ausgespro-
chen grofRer Teil der in Kirchen beschéftigten Absolventinnen und Absolventen (63%) stellt die flr sie
bestehenden Arbeitsstrukturen als kundenorientiert und hochgradig eigenverantwortlich heraus.

Im produzierenden und verarbeitenden Gewerbe beschéftigte junge Akademiker charakterisieren ihr
Arbeitsumfeld seltener entsprechend diesem Betriebstyp, als im privaten Dienstleistungssektor tatige
hoch Qualifizierte. Je Kleiner der Betrieb ist, um so hdufiger wird er dem kundenorientiert-eigen-
verantwortlichen Cluster zugerechnet. Von den im Maschinenbau, in der Elektrotechnik und in der
Softwareproduktion Berufstatigen beschreiben nur 13-15 Prozent ihre Betriebsstrukturen entspre-
chend. Die chemische Industrie ist mit einem Fiinftel der Befragten ebenfalls unterdurchschnittlich

Abb. 3.7  In kundenorientiert-eigenverantwortlichen Strukturen beschéftigte Absolventinnen und
Absolventen nach Branche/Sektor (in %)
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durch eigenverantwortlich-kundenorientierte betriebliche Strukturen gekennzeichnet. Uber dem
durchschnittlichen Anteil von einem Viertel liegen nur die im sonstigen verarbeitenden Gewerbe
(31%) und im Baugewerbe (40%) Tatigen. Hier sind entsprechend kleinbetriebliche Strukturen haufi-
ger anzutreffen als in den anderen Branchen des produzierenden und verarbeitenden Gewerbes.
Branchenspezifische Besonderheiten des kundenorientiert eigenverantwortlichen Betriebstyps

Dem kundenorientiert-eigenverantwortlichen Typ zugeordnete Betriebe des produzierenden Gewerbes
sind geringer burokratisiert als anderen Branchen zugehérige Betriebe dieses Typs. Sie verfligen zu-
dem Uber relativ wenig Instrumente der Erfolgs- und Leistungskontrolle. Kundenkontakte sind gerin-
ger ausgepragt, als bei Betrieben der anderen Wirtschaftsbereiche; sofern vorhanden, entsprechen sie
jedoch einem modernen Verstandnis von Kundenorientierung. RegelmaRige Uberstunden sind ver-
breitet, die Weiterbildungskultur ist dagegen unterentwickelt.

Auch Betrieben des Dienstleistungssektors wird von den Befragten eine ausgesprochen geringe biiro-
kratische und hierarchische Struktur bescheinigt. Die Betriebsatmosphére wird als besonders koopera-
tiv beschrieben. Fir Erfolge gibt es haufig Anerkennung. Anders als im produzierenden Gewerbe sind
Kundenkontakte hdufig, die Kundenorientierung ist ebenfalls modern. Interdisziplinaritat ist dagegen
weniger ausgepragt.

Der Bereich Bildung/Forschung/Kultur zeichnet sich durch hdufige Leistungsbewertung und Aner-
kennung bei Erfolgen aus. Eigene finanzielle Spielrdume der Beschéftigten sind unterdurchschnittlich
ausgepragt. Relativ verbreitet ist der berufliche Gebrauch von Fremdsprachen. Auch die Verbreitung
von Heimarbeit geht tber den Durchschnitt dieses Betriebstyps hinaus.

Die offentliche Verwaltung profiliert sich in diesem Cluster mit teilweise dhnlich negativ besetzten
Merkmalen wie beim unmodern-hierarchischen Betriebstyp, wenn auch hier in deutlich schwécherer
Auspragung: Tendenzen zu irrationalem Fehlermanagement, zu Blrokratie, Hierarchie und Einzel-
k&mpferstrukturen werden hier haufiger festgestellt, als bei den Betrieben der anderen Wirtschaftsbe-
reiche dieses Betriebstyps. Erfolgs- und Leistungskontrolle finden unterdurchschnittlich statt. Eine
kooperative Arbeitsatmosphéare wird ebenso seltener erfahren wie moderne Kundenorientierung. Auch
hier werden regelmaRige Uberstunden vergleichsweise selten vermeldet.

3.3.3  Abschlussart und Fachrichtung

Bereits die betriebsgroRen- und branchenspezifischen Unterschiede in der Einstufung der Betriebe
deuten auf bestimmte Fachrichtungsspezifika dieses Betriebstyps hin. Von den Absolventinnen und
Absolventen der Fachhochschulstudiengdnge stellen vor allem Sozialarbeiter/-pddagogen (39%), Ag-
rarwissenschaftler (37%) und Bauingenieure (33%) ihren Betrieb in den Kontext eigenverantwortlich-
kundennaher Strukturen (s. Abb. 3.8). Die beiden letztgenannten Féacher betreffend, gilt dies auch fir
die Absolventen der universitéren Studiengénge. Etwas deutlicher als bei Fachhochschul-Betriebswir-
ten ist die Zuordnung des eigenen Betriebs zu diesem Betriebstyp bei Wirtschaftswissenschaftlern mit
Universitats-Diplom. Die mit Abstand hdufigste Einstufung in dieses Cluster nehmen Rechtswissen-
schaftler (46%) sowie Sprach- und Kulturwissenschaftler ohne Magister (45%, ein GroRteil darunter
Theologen) vor. Ausgesprochen selten beurteilen Physiker, Mathematiker und Humanmediziner, rela-
tiv selten auch Informatiker (beider Abschlisse)s, Chemiker und Lehramtsabsolventen ihre betriebli-
chen Strukturen als eigenverantwortlich-kundenorientiert.

5 In diesem Ergebnis spiegelt sich die fiir manche enttduschend geringe Einmiindung von Informatikern in Selbstandigkeit
(vgl. Holtkamp/Imsande 2001).
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Abb. 3.8 In kundenorientiert-eigenverantwortlichen Strukturen beschéaftigte Absolventinnen und
Absolventen nach Fachrichtung/Abschlussart (in %)
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3.3.4 Akademisierungsgrad

Die Verteilung der Absolventinnen und Absolventen auf den Betriebstyp 2 nach dem Grad der Akade-
misierung zeigt ein auf den ersten Blick (iberraschendes Ergebnis: Der eigenverantwortlich-kunden-
orientierte Betriebstyp ist nicht dort besonders haufig anzutreffen, wo ein hoher Akademikeranteil
besteht, sondern in den Betrieben mit den geringsten Akademisierungsquoten (unter finf Prozent). In

Abb. 3.9 In kundenorientiert-eigenverantwortlichen Strukturen beschaftigte Absolventinnen und
Absolventen nach Akademisierungsgrad (in %)
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fast allen Branchen, d.h. auch dort, wo im Durchschnitt der Betriebstyp 2 nicht haufig anzutreffen ist,
nehmen eigenverantwortlich-kundenorientierte Strukturen zu, je geringer die Akademisierungsquote
ist. Dies gilt u. a. auch fur viele kleinere und mittlere Betriebe des produzierenden und verarbeitenden
sowie des Dienstleistungsgewerbes, in denen akademisch gebildete Fuhrungskréfte "einsame Ent-
scheidungen™ treffen missen und keine quantitativ bedeutsame akademisch vorgebildete Manage-
mentebene existiert (s. Abb. 3.9 und Abb. 3.10).

Umgekehrt treffen in hoch akademisierten Betrieben tatige Jungakademiker eher selten auf Bedingun-
gen, die dem Betriebstyp 2 entsprechen (17% vs. 25% im Durchschnitt). Vor allem in den groRen
stark akademisierten Branchen Bildung/Forschung/Kultur sind diese eigenverantwortlich-kundenori-
entierten Strukturen selten anzutreffen.

Abb. 3.10 In kundenorientiert-eigenverantwortlichen Strukturen beschaftigte Absolventinnen und
Absolventen nach Wirtschaftssektor und Akademisierungsgrad des Betriebes (in %)
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3.4 Hoch Qualifizierte in projektorientiert-kundenfernen Strukturen (Typ 3)

Fir diesen Betriebstyp, der gut ein Flnftel der Jungakademiker beschaftigt, ist im Vergleich zu den
anderen drei Betriebsclustern als herausragendes Merkmal die Projektarbeit zu nennen (s. Tab. 3.2),
die entsprechend héufig zeitlich befristete Arbeitszusammenhange einschlielt. Ein zweites Charakter-
istikum ist die relative Kundenferne der Tétigkeit. Eigene finanzielle Dispositionsspielrdume sind da-
riber hinaus fur in diesen betrieblichen Strukturen beschaftigte Absolventen gering. In aller Regel
bleibt der Arbeitsort der Betrieb, zusatzliche Arbeit zu Hause ist - anders als bei den anderen Betriebs-
typen - die Ausnahme (Labor- und Maschinenabhéngigkeit); etwas tberdurchschnittlich ist der beruf-
lich bedingte Gebrauch von Fremdsprachen. Fur eine Vielzahl der betrieblichen Merkmale ist bei die-
sem Betriebscluster charakteristisch, dass die Beschreibungen nicht deutlich in eine Richtung laufen,
sondern starker der Skalenmitte zugeneigt sind. Damit erscheint eine Reihe von Aspekten der Moder-
nitat der Betriebsstrukturen fur diese Gruppe als tendenziell ambivalent, d.h. weder der Seite unmo-
dern-hierarchischer Strukturen zugehérig, jedoch auch nicht klar den modernen Entwicklungen be-
trieblicher Organisation folgend: So sind z.B. kooperative und interdisziplindre Arbeitsformen in
fachlich gemischten Teams hdufiger anzutreffen als bei Absolventen, die in Betrieben der Typen 1 und
2 beschaftigt sind; diese Merkmale sind jedoch auch kein Charakteristikum dieses Clusters. Hinsicht-
lich des Fehlermanagements sind die Verfahrensweisen zwar weniger irrational als in unmodern-hier-
archischen Betrieben, jedoch deutlich weniger kontrolliert rational gestaltet (Ursachensuche) als in
den kundenorientiert-eigenverantwortlich gefiihrten Betrieben des Typs 2 oder des im folgenden Ab-
schnitt zu beschreibenden modern-globalisierten Typs 4.
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3.4.1 Betriebsgrofe bzw. -form

Im Unterschied zum Betriebstyp 2 ordnen sich diesem Betriebstyp berdurchschnittlich viele Absol-
ventinnen und Absolventen zu, die in grofRen Betrieben beschaftigt sind (jeweils 27% bei Betriebsgro-
Ren >500 bzw. > 1.000 Mitarbeiter). Mit abnehmender Mitarbeiterzahl sinkt auch der Anteil der in
projektorientiert strukturierten Betrieben tatigen Jungakademiker bis auf 12% bei Kleinstbetrieben
und Freischaffenden (s. Abb. 3.11). Leicht iber dem Durchschnitt liegt der Anteil der erwerbstatigen
Absolventen in den sonstigen Betrieben, die sich tiberwiegend aus GrofRorganisationen (Hochschulen,
Forschungseinrichtungen, Kliniken, Schulen und Beho6rden) zusammensetzen. Die fiir diesen Be-
triebstyp charakteristischen Branchen und Fachrichtungen zeigen deutlicher, wo projektorientiertes
und tendenziell kundenfernes Arbeiten die betrieblichen Prozesse und Arbeitsweisen beherrschen.

Abb. 3.11 In projektorientiert-kundenfernen Strukturen beschéftigte Absolventinnen und Ab-
solventen nach Betriebsgrofie (in %)
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3.4.2 Wirtschaftsbereiche

Projektorientierte und tendenziell kundenferne Arbeitsstrukturen finden sich iberproportional im pro-
duzierenden und verarbeitenden Gewerbe - dort Uberwiegend in gréReren Betrieben - sowie in den
Bereichen Bildung/Forschung/Kultur (s. Abb. 3.12). Innerhalb des produzierenden Gewerbes werden
insbesondere die Bereiche Elektrotechnik/Elektronik (41%) und Softwareproduktion (45%) in der be-
schriebenen Weise charakterisiert. Lediglich im Baugewerbe ist nur ein durchschnittlicher Anteil der
akademischen Fachkrafte in diesem Betriebstyp erwerbstétig. Im Dienstleistungssektor findet sich
dieser Betriebstyp nur relativ selten (15%). Nur in technischen Dienstleistungsbetrieben (Ingenieurbi-
ros) und in der Telekommunikationsbranche beschéftigte Absolventen ordnen sich mit jeweils einem
Drittel diesem Betriebstyp uberdurchschnittlich hdufig zu. Innerhalb des Bereiches "Bildung/For-
schung/Kultur" sind es erwartungsgemal die an Hochschulen (49%) und Forschungseinrichtungen
(55%) tatigen Jungakademiker sowie die im Kunst- und Kulturbetrieb Beschéftigten (41%), die in
projektorientierte und eher kundenferne Beschéftigungsstrukturen eingebunden sind.

Branchenspezifische Besonderheiten des projektorientiert kundenfernen Betriebstyps

Im produzierenden und verarbeitenden Gewerbe ist befristete Projektarbeit nicht so haufig gegeben
wie in Betrieben anderer Wirtschaftsbereiche innerhalb dieses Betriebstyps. Blrokratische Strukturen
sind vergleichsweise gering ausgebildet. Besonders selten ergeben sich fiir die Beschaftigten Kunden-
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Abb. 3.12 In projektorientiert-kundenfernen Strukturen beschéftigte Absolventinnen und Ab-
solventen nach Branche/Sektor (in %)
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kontakte. Das Fehlermanagement wird als ambivalent beschrieben, das Verbesserungswesen ist im
Rahmen des projektorientiert kundenfernen Betriebstyps tberdurchschnittlich entwickelt, zugleich
gibt es jedoch nur wenig Anerkennung fiir Erfolge. Heimarbeit ist eher uniblich.

Die dem Dienstleistungssektor angehérigen Betriebe zeichnen sich innerhalb dieses Betriebstyps
durch drei Besonderheiten aus: Es besteht geringe Birokratie, internationale Arbeitszusammenhénge
gibt es ebenfalls nur unterdurchschnittlich. Angesichts der insgesamt geringen Kundenkontakte der
Beschaftigten dieses Betriebstyps sind solche im Dienstleistungssektor noch am ehesten gegeben.

Es Uberrascht nicht, dass im Bereich Bildung/Forschung/Kultur befristete Projektarbeit extrem haufig
vorkommt. Es handelt sich vorwiegend um disziplindr orientiertes Arbeiten, wobei Einzelkdmpfer-
strukturen und Selbstorganisation stark ausgepragt sind. Der Gebrauch von Fremdsprachen ist hier
verbreiteter als in den anderen Bereichen.

Diesem Betriebstyp zugeordnete Betriebe der 6ffentlichen Verwaltung sind trotz Gberdurchschnittli-
cher Biirokratie vergleichsweise leistungsmotivierend, verfiigen jedoch Uber ein wenig innovatives
Arbeitsklima. Fremdsprachengebrauch ist im beruflichen Alltag relativ selten. Dagegen muss hier re-
lativ haufig Uber Fachgrenzen hinausgedacht werden, ohne dass hierbei interdisziplindre Kooperation
besonders ausgepragt ware. RegelmaRige Uberstunden werden seltener vermeldet als in den Betrieben
anderer Branchen. Diese Betriebe der ¢ffentlichen Verwaltung werden dariiber hinaus als vergleichs-
weise familienfreundlich beschrieben. Ein weiteres besonderes Kennzeichen ist ein relativ entwickel-
tes Weiterbildungswesen.

3.4.3  Abschlussart und Fachrichtung

Projektorientiert-kundenferne Strukturen finden sich bei Absolventinnen und Absolventen technischer
und naturwissenschaftlicher Studiengdnge und besonders bei universitaren Diplomabschliissen tber-
durchschnittlich hdufig (s. Abb. 3.13). Zum Teil handelt es sich hierbei um Forschungsstellen an
Hochschulen und anderen Forschungseinrichtungen. Allen voran sind junge Akademiker(innen) der
Fachrichtungen Elektrotechnik (42%), Biologie und Physik (jeweils 44%), Informatik (41%) und Ma-
thematik (40%) zu nennen. Absolventinnen und Absolventen technischer Fachhochschulstudiengénge
sind ebenfalls Gberdurchschnittlich, aber zu geringeren Anteilen als Universitatsabsolventen entspre-
chender Fachrichtungen in projektorientiert-kundenferne Arbeitsstrukturen eingebunden.



92

Abb. 3.13 In projektorientiert-kundenfernen Strukturen beschéftigte Absolventinnen und Ab-
solventen nach Fachrichtung/Abschlussart (in %)
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3.4.4  Akademisierungsgrad

Die Zugehorigkeit zum projektorientiert-kundenfernen Betriebstyp erscheint nur relativ gering vom
Akademikeranteil in den jeweiligen Betrieben beeinflusst; und wenn, dann in der Weise, dass dieser
Betriebstyp in Betrieben mit einem Akademikeranteil von mehr als 50 Prozent etwas Uberdurch-

Abb. 3.14 In projektorientiert-kundenfernen Strukturen beschéftigte Absolventinnen und Ab-
solventen nach Akademisierungsgrad (in %6)
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Abb. 3.15 In projektorientiert-kundenfernen Strukturen beschaftigte Absolventinnen und Absolven-
ten nach Wirtschaftssektor und Akademisierungsgrad des beschéaftigenden Betriebes (in %)
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schnittlich vertreten ist (bis maximal 25 Prozent, s. Abb. 3.14), wéhrend er bei sinkendem Akademi-
sierungsgrad bis auf 14 Prozent der erwerbstatigen Hochschulabsolventen absinkt. Deutlicher erkenn-
bar ist der Zusammenhang von Akademisierungsgrad und Zuordnung zum Betriebstyp 3 innerhalb
einzelner Wirtschaftssektoren (s. Abb. 3.15): Bei Betrieben des produzierenden und verarbeitenden
sowie des Dienstleistungsgewerbes zeigen sich die wesentlichen Unterschiede zwischen Betrieben
oberhalb und unterhalb einer Akademisierungsquote von 50 Prozent. Hohe Akademisierung ist dort
mit haufigem Vorkommen des Betriebstyps 3 verknupft. Im Bereich Bildung/Forschung/Kultur findet
sich ein gegenteiliger Einfluss. Absolventen in sehr hoch akademisierten Betrieben (>75%) stufen
ihre Arbeitsstétte deutlich seltener als projektorientiert-kundenfern ein als jene, die in Betrieben mit
geringerem Akademikeranteil beschéaftigt sind.

35 Hoch Qualifizierte in modern-globalisierten Arbeitszusammenhangen (Typ 4)

Der vierte, durch die Clusteranalyse gebildete Betriebstyp entspricht anndhernd dem, was seit den
Diskussionen der friihen 90er Jahre und aufgrund mittlerweile zum "Standard" erhobener Merkmale
von einem modernen, globalisierten Betrieb erwartet wird. Gut jeder funfte erwerbstatige Hochschul-
absolvent ordnet seine Arbeitsstelle diesem Betriebstyp zu. Sein Charakteristikum ist eine grofle Zahl
an positiv beurteilten Merkmalen moderner Betriebskultur und Arbeitsorganisation (s. Tab. 3.2): An
herausragender Stelle stehen teamorientiertes, interdisziplindres Arbeiten, motivationsférderndes und
innovatives Klima, rationales Fehlermanagement, Kundenorientierung, erweiterte Autonomiespielréu-
me und Internationalitat. In etlichen Aspekten ahnelt dieser Betriebstyp dem eigenverantwortlich-kun-
denorientierten Typ 2, er grenzt sich jedoch vor allem hinsichtlich der internationalen Arbeitszusam-
menhange und der hohen Teamorientierung von diesem ab. Mit dem Betriebstyp 3 (projektorientiert-
kundenfern) haben modern-globalisierte Betriebe die Projektorientierung gemein, sind aber im Ge-
gensatz zu diesem ausgepragt kundenorientiert.

Das insgesamt positive Bild im Sinne moderner Betriebsstrukturen wird beeintrachtigt durch ein ho-
hes MaR an regelmaRig zu leistenden Uberstunden, deren magliche Ursachen und Auswirkungen be-
reits bei der Beschreibung der Betriebsmerkmale angedeutet wurden. Auch das nicht in die Clusterbil-
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dung eingegangene Weiterbildungsengagement der Betriebe dieses Typs lasst nach Meinung der be-
fragten Jungakademiker zu winschen Ubrig, wenngleich die Urteile etwas positiver ausfallen als im
Durchschnitt. SchlieBlich sind trotz der relativ hohen Autonomiespielrdume Uberkommene Prozesse
der Entscheidungsfindung ,,von oben nach unten“ weniger deutlich berwunden, als man in modernen
Betrieben erwarten konnte.

3.5.1  Betriebsgrofie bzw. -form

Deutlicher noch als beim Betriebstyp 3 (projektorientiert-kundenfern) wachst die Zugehdérigkeit der
Absolventinnen und Absolventen zum modern-globalisierten Betriebstyp mit steigender Mitarbeiter-
zahl des beschéftigenden Betriebes an. Zwischen Betrieben mit weniger als 100 Mitarbeitern (geringe
Anteile) und Betrieben mit einer Mitarbeiterzahl tber 100 nehmen die Anteile stark zu (s. Abb. 3.16).
Mit gut einem Drittel stufen in grolRen Betrieben mit Giber 1.000 Mitarbeitern beschéftigte Jungakade-
miker ihren Betrieb am h&ufigsten als modern-globalisiert ein. Die geringsten Anteile verzeichnet die-
ser Betriebstyp mit nur 13 Prozent bei Absolventen, die in Kleinstbetrieben (< 5 Mitarbeiter) oder
freischaffend tatig sind. Bei den "sonstigen”, nicht in GroRenklassen klassifizierbaren Betrieben
(GroRorganisationen, Behdrden etc.) sind modern-globalisierte Arbeitsstrukturen ebenso selten vorzu-
finden. Der Vergleich zwischen den Betriebstypen 2 (eigenverantwortlich-kundenorientiert) und dem
modern-globalisierten Betriebstyp zeigt deutlich, dass es sich hier um zwei relativ moderne Betriebs-
typen handelt, die sich vor allem in der GréRe und in den damit verknupften Besonderheiten sowie -
wie der folgende Abschnitt zeigt - in der Branchenstruktur unterscheiden.

Abb. 3.16 In modern-globalisierten Strukturen beschaftigte Absolventinnen und Absolventen nach
Betriebsgrofie (in %)
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3.5.2 Wirtschaftsbereiche

Beschéftigung von Jungakademikern in Betrieben des Typs 4 findet sich Gberproportional im produ-
zierenden und verarbeitenden Gewerbe und in einigen Branchen des Dienstleistungssektors (s. Abb.
3.17). In beiden Bereichen steigt der Anteil der befragten Absolventinnen und Absolventen mit zuneh-
mender BetriebsgrélRe. Der Dienstleistungsbereich ist stark aufgespalten in sowohl sehr hohe als auch
sehr niedrige Anteile modern-globalisierter Arbeitspléatze fiir Hochschulabsolventen: Besonders hohe
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Abb. 3.17 In modern-globalisierten Strukturen beschaftigte Absolventinnen und Absolventen nach
Branche/Sektor (in %)
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Anteile verzeichnen Softwaredienstleistungsbetriebe (51%). Ebenfalls werden die Betriebe Uber-
durchschnittlich vieler in der Telekommunikation (31%) und im Forschungsbereich (35%) beschéftig-
ter junger Akademiker als modern-globalisiert klassifiziert. Der Handel, das Kreditwesen und die Me-
dien werden mit 14 bis 17 Prozent seltener als im Durchschnitt mit derartigen Betriebsstrukturen in
Verbindung gebracht. Extrem selten werden Absolventinnen und Absolventen aus Betrieben des Ge-
sundheitswesens (5%) und im Bereich sozialer Dienstleistungen (4%) diesem Betriebscluster zuge-
ordnet.

Innerhalb des produzierenden und verarbeitenden Gewerbes sind es vor allem Betriebe der chemi-
schen Industrie (42%), des Maschinen- und Fahrzeugbaus (44%), der Elektrotechnik/Elektronik
(39%) und - mit einigen Abstrichen - das sonstige verarbeitende Gewerbe (27%), die von den dort t&-
tigen Hochschulabsolventen dem Betriebstyp 4 zugeschlagen werden. Betriebe des Baugewerbes wer-
den nur von einer gut durchschnittlichen Zahl der dort beschaftigten Jungakademiker (23%) als mo-
dern-globalisiert eingeschétzt.

Branchenspezifische Besonderheiten des modern-globalisierten Betriebstyps

Dem modern-globalisierten Typ zugeordnete Betriebe des produzierenden und verarbeitenden Gewer-
bes weisen gegentber Betrieben der anderen Wirtschaftsbereiche drei Besonderheiten auf: Es wird re-
lativ wenig Wert auf Erfolgskontrolle gelegt; auch der beruflichen Weiterbildung wird in diesen Be-
trieben vergleichsweise geringere Aufmerksamkeit gewidmet. Einbindung in internationale Arbeitszu-
sammenhange ist etwas haufiger gegeben. Ansonsten liegen die Merkmale der Betriebe des produzie-
renden und verarbeitenden Gewerbes im Rahmen der allgemeinen Beschreibung des modern-globali-
sierten Betriebstyps.

Im Unterschied zum zuvor beschriebenen Wirtschaftsbereich ist Erfolgs- und Leistungskontrolle im
Dienstleistungssektor besonders profiliert. Ebenfalls sticht eine besonders ausgepragte Kundenorien-
tierung hervor. Burokratische und hierarchische Strukturen werden als noch geringer beschrieben als
in den modern-globalisierten Betrieben der anderen Wirtschaftsbereiche. Darlber hinaus wird den
dort gegebenen Arbeitsbedingungen eine ausgesprochene Familienunfreundlichkeit zugeschrieben.

Modern-globalisierte Betriebe des Bereiches Bildung/Forschung/Kultur werden von den dort beschaf-
tigten Absolventinnen und Absolventen als besonders innovativ herausgestellt. In diesem Bereich
wird mehr als in Betrieben der anderen Branchen in zeitlich befristeten Projekten gearbeitet. Wie
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beim projektorientiert-kundenfernen Betriebstyp sind auch hier Einzelkdmpfertum und Fremdspra-
chengebrauch vergleichsweise haufig. Interdisziplinares Arbeiten und Kundenorientierung werden da-
gegen unterdurchschnittlich vorgefunden. Vergleichsweise verbreitet ist in Betrieben dieses Bereiches
Heimarbeit.

Die Zahl modern-globalisierter Betriebe der 6ffentlichen Verwaltung ist in dieser Stichprobe zu klein,
um sie hinsichtlich spezifischer Merkmale detailliert beschreiben zu kénnen.

3.5.3  Abschlussart und Fachrichtung

In modern-globalisierten Betrieben ist die Verteilung der Absolventen nach Fachrichtungen &hnlich
wie beim Betriebstyp 3. Auch hier sind Ingenieure und Informatiker beider Diplomabschliisse Uber-
proportional vertreten (s. Abb. 3.18). Das gleiche gilt auch flr junge Akademiker mit mathematisch-
naturwissenschaftlichen Universitatsabschliissen. Anders als beim Betriebstyp 3 kommen hier auch
noch Gberdurchschnittlich viele Absolventen der Wirtschaftswissenschaften hinzu. Diejenigen Fach-
richtungen, von denen besonders wenige Hochschulabsolventinnen und -absolventen in modernen,
globalisierten Betrieben tatig geworden sind, sind weitgehend die gleichen, die auch beim Betriebstyp
3 unterreprésentiert sind. Es sind die Absolventinnen und Absolventen der sozialpflegerischen Fach-
hochschulstudiengange, der Pharmazie, der Humanmedizin, der Rechtswissenschaften und zum Teil
der Lehramtsstudiengé@nge. Ebenfalls deutlich seltener als im Durchschnitt stufen Architekten (FH),
Diplom-Psychologen, Agrar- und Erndhrungswissenschaftler (Uni) ihre Arbeitsstétte als modern-glo-
balisiert ein.

Abb. 3.18 In modern-globalisierten Strukturen beschéftigte Absolventinnen und Absolventen nach
Fachrichtung/Abschlussart (in %)
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354  Akademisierungsgrad

Die befragten jungen Akademiker ordnen ihre Arbeitsstatte vor allem dann dem Typ des modern-glo-
balisierten Betriebes zu, wenn die Akademisierungsquote der Mitarbeiter Gber 50 Prozent betrégt (s.
Abb. 3.19). Betriebe mit funf und weniger Prozent akademisch qualifizierter Beschéftigter werden
von den Hochschulabsolventen deutlich unterdurchschnittlich diesem Cluster zugewiesen (12%). Wie
bei den fachrichtungsbezogenen Anteilen am Betriebstyp 4, &hneln auch die nach dem Akademisie-
rungsgrad differenzierten Anteile der Absolventinnen und Absolventen am Betriebstyp 4 denjenigen
des projektorientiert-kundenfernen Typs 3. Innerhalb zweier Wirtschaftssektoren zeigen sich je nach
Akademisierungsgrad deutliche Unterschiede: 40 Prozent der im produzierenden und verarbeitenden
Gewerbe beschéftigten Absolventen, deren Arbeitsstatte mehr als 15 Prozent Akademikeranteil auf-
weisen, stufen ihren Betrieb als modern-globalisiert ein. Bei geringerer Akademisierung sinkt der An-
teil auf 28 Prozent. Noch deutlicher sind die Unterschiede im Dienstleistungssektor: Betriebe mit
mindestens 50 Prozent Akademikern werden dreimal so haufig dem Betriebstyp 4 zugewiesen wie
Betriebe mit geringerer Akademisierungsquote (s. Abb. 3.20).

Abb. 3.19 In modern-globalisierten Strukturen beschéftigte Absolventinnen und Absolventen nach
Akademisierungsgrad (in %)

> 75% | 23

> 50% - 75% 27

> 25% - 50% | 19

> 15% - 25% | 20

> 5% - 15% | 18

<5% | 12
insgesamt [ N EEEREE ::

0 5 10 15 20 25 30

Akademisierungsgrad

HIS Absolventenuntersuchung 1993, zweite Befragung 1998/99 —

Abb. 3.20 In modern-globalisierten Strukturen beschéftigte Absolventinnen und Absolventen nach
Wirtschaftssektor und Akademisierungsgrad des beschéftigenden Betriebes (in %)

Wirtschaftssektor/Anteil Akademiker Typ 4 modern-globalisiert

. . >15% 40
produzierendes/verarbeitendes Gewerbe
<15% 28

>50%
Dienstleistungssektor 50% 4 | 30

<50% 10

HIS Absolventenuntersuchung 1993, zweite Befragung 1998/99 ——



98

In einer zusammenfassenden Charakterisierung lassen sich fir die Qualifikationsanforderungen fol-
gende Perspektiven aufzeigen: Die Analyse der Modernitat der Arbeitsumgebungen der Hochschulab-
solventinnen und -absolventen weist auf deutliche Diskrepanzen zwischen Betrieben unterschiedli-
cher Branchen und GroRRen hin. Wesentliche Bereiche des dffentlichen Dienstes bediirfen dringend
der Restrukturierung. Dies gilt besonders fur die Bereiche Gesundheitswesen, Bildung, soziale
Dienstleistungen und Verwaltung. Qualifikationsbezogene Wege zur Modernisierung und Professio-
nalisierung dieser Bereiche sind am offensichtlichsten in der Einrichtung neuer Studiengénge und
Studieninhalte im Sozialmanagement erkennbar.c Besondere Aufmerksamkeit ist auch den kleineren
und mittleren Betrieben der privaten Wirtschaft zu widmen, bei denen ebenfalls tiberproportional un-
modern-hierarchische Strukturen vorherrschen, die bei knapper werdenden hoch qualifizierten Fach-
kraften auf Dauer keine Chance im Wettbewerb haben durften. Nicht nur fur jene, die vorhandene Be-
triebe Ubernehmen, sondern auch fur diejenigen, deren nicht-selbstandige berufliche Perspektive in
kleineren und mittleren Betrieben liegt, ist eine Vorbereitung und Qualifizierung zur aktiven Umge-
staltung und Modernisierung bestehender Betriebe besonders wichtig, denn diese scheitert nicht zu-
letzt an den Modernisierungsdefiziten in der Qualifikation und Einstellung der Beschaftigten.

Es ist nicht unwahrscheinlich, dass die berufliche Zukunft einer zunehmenden Zahl von hoch Qualifi-
zierten in flexibilisierten Arbeitswelten des Typs ,.kundenorientiert-eigenverantwortlich* liegen wird.
Fur diese oft von kleinbetrieblichen oder freiberuflichen Strukturen bestimmten Beschaftigungen ist
die Fahigkeit multiperspektivischen Denkens und Handelns ebenso wichtig wie das Kniipfen professi-
oneller und wirtschaftlicher Netzwerke. Derartige, gegenwartig noch meist in regional begrenztem
Radius agierende Betriebe missen sich zumindest in Teilen in Zukunft stérker internationalisieren
und entsprechende Qualifikationen verfligbar haben.

Beschéftigung in kundenfern-projektorientierten Arbeitsstrukturen erscheint vordergriindig dort weni-
ger problematisch, wo Forschung und Entwicklung auf langfristige Perspektiven ohne absehbaren
Anwendungsbezug angelegt ist. Eine Reihe von groRen Betrieben diirfte in den vergangenen Jahren
ihre Arbeitsstrukturen in diesen Feldern modernisiert und kundenorientiert angepasst haben. Dennoch
sind in grof3en Betrieben beschéftigte Absolventinnen und Absolventen immer noch (iberproportional
diesem Typ zugeordnet. Von bedeutender GréRenordnung ist diese Charakterisierung des Arbeitsum-
feldes bei Ingenieur(inn)en und Naturwissenschaftler(inne)n in Forschungseinrichtungen und Hoch-
schulen. Die festgestellte Ambivalenz der dortigen Arbeitsstrukturen zwischen Modernitat und Unmo-
dernitat gewinnt dann an Brisanz, wenn ein erheblicher Teil der unter dieser Forscherinnen und For-
scher kinftig auf einen Arbeitsplatz in der privaten Wirtschaft wechselt, wo wesentlich andere be-
triebliche Kulturen und Anforderungen vorliegen.

Modern-globalisierten Betrieben wird neben eigenverantwortlich-kundenorientierten kleinbetriebli-
chen Strukturen die Zukunft gehdren. Insbesondere grofle Betriebe des verarbeitenden Gewerbes ha-
ben sich in den vergangenen Jahren mehr oder weniger konsequent in diese Richtung modernisiert.
Die dort vorherrschenden Formen der betrieblichen Arbeitsteilung stehen in einem zum Teil uniiber-
sehbaren Kontrast zu den Erfahrungsrdumen und Arbeitsformen, die an Schulen und Hochschulen im
Zuge der Ausbildung oder der wissenschaftlichen Weiterqualifizierung bestimmend sind. Die (ber-
durchschnittlichen Anteile modern-globalisierter Strukturen in hoch akademisierten Betrieben lassen
die Einschétzung zu, dass diese bei weiterer Tertiarisierung des Beschéftigungssystems ebenfalls wei-
ter an Bedeutung gewinnen. Welche Zusammenhénge bereits heute zwischen der Modernitét der be-
trieblichen Arbeitsumfelder und den Qualifikationsanforderungen bestehen, wird im folgenden ab-
schliefenden Kapitel beschrieben.

& Die Absolventinnen und Absolventen der einschlagigen Verwaltungsstudiengange sind hier nicht einbezogen.
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4. Qualifikationsanforderungen und betriebliche Strukturen

In diesem abschlieBenden Kapitel soll der Zusammenhang von Hochschulqualifikation und Beschafti-
gungssystem anhand der im vorigen Kapitel erdrterten betrieblichen Strukturen, unter denen die be-
fragten Hochschulabsolventen beschaftigt sind, analysiert werden. Es geht um die Frage, wie weit
spezifische Betriebsstrukturen Einfluss auf die Qualifikationsanforderungen und — vor diesem Hinter-
grund — auf die Bewertung der Qualitat der Hochschulausbildung durch die jungen hoch qualifizierten
Fachkrafte ausliben. Vorausgesetzt ist die Auffassung, dass die Hochschule eine berufsvorbereitende
und somit qualifizierende Funktion fiir alle Studierenden hat und allgemeine berufliche Anforderun-
gen in dieser Qualifizierungsaufgabe zu beriicksichtigen sind (Minks 1999). Als untersuchungsleiten-
de Hypothese wird angenommen, dass hoch qualifizierte Berufstatigkeit im Zuge der Modernisierung
betrieblicher Strukturen in weiten Bereichen einem Wandel unterzogen ist, der sich auf die Anforde-
rungsprofile an die Absolventinnen und Absolventen auswirkt. Wenn sich die Arbeitswelt weiter in
Richtung eigenverantwortlich-kundenorientierter bzw. modern-globalisierter betrieblicher Strukturen
bewegt, dann — so die Vermutung — sind damit auch nachhaltige Veranderungen der grundlegenden
Qualifikationsanforderungen an Hochschulabsolventinnen und -absolventen verbunden.

Sollte die Hypothese zutreffen, dass die beruflichen Qualifikationsanforderungen von der Modernitét
betrieblicher Strukturen bzw. der Unternehmenskultur der besché&ftigenden Betriebe abhéngig sind,
und sollte zugleich von einer Fortsetzung und Erweiterung der Modernisierungsprozesse ausgegangen
werden kénnen, hatte dies auch Konsequenzen fur die von den Hochschulen (und anderen Bildungs-
einrichtungen) zu erbringenden Qualifikationsleistungen.

4.1 Der Bildungsauftrag der Hochschulen: zwischen wissenschaftlicher Bildung und beruf-
licher Qualifikation

»Lehre und Studium sollen den Studenten auf ein berufliches Tatigkeitsfeld vorbereiten und ihm die
dafiir erforderlichen fachlichen Kenntnisse, Fahigkeiten und Methoden dem jeweiligen Studiengang
entsprechend so vermitteln, dass er zu wissenschaftlicher und kiinstlerischer Arbeit und zu verant-
wortlichem Handeln in einem freiheitlichen, demokratischen und sozialen Rechtsstaat beféhigt wird.*
(8 7 HRG) Mit diesem gesetzlich normierten Bildungsauftrag der Hochschulen sind drei zentrale
Aspekte eines Studiums benannt: seine berufsvorbereitende Funktion, sein Wissenschaftsbezug und
seine Orientierung auf gesellschaftliche — und nicht nur berufliche — Praxis. In ihrer allgemeinen For-
mulierung finden die genannten Studienziele auch breite Zustimmung. Allerdings besteht Uneinigkeit
uber ihre Gewichtung, ihre konkrete Auslegung und ihre Bedeutung fiir die Studienreform. Darlber
hinaus ist nach wie vor eine Diskrepanz zwischen Norm und Realitat festzustellen.

So sind zwar seit der Feststellung des Bundesministeriums fiir Bildung und Wissenschaft aus dem
Jahr 1978, das traditionelle Studium wirde sich ,,noch immer zu einseitig an der Zielvorstellung ,He-
ranbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses® ... und zu wenig auf berufliche Perspektiven fir die
Mehrheit der Studenten* (BMBW 1978) orientieren, Mainahmen wie duale Studiengénge oder Prak-
tika und betrieblich orientierte Examensarbeiten zur Starkung der berufsvorbereitenden Funktion uni-
versitérer Studiengénge ergriffen worden. Allerdings wird die Frage des Berufspraxisbezuges noch
immer Uberwiegend entlang der verschiedenen Hochschultypen Fachhochschule und Universitét dis-
kutiert. So beschreibt der Wissenschaftsrat das Bildungsziel der Universitat als ,,die theoretisch-analy-
tische und deswegen auf die wissenschaftliche Fachdisziplin ausgerichtete Lehre, die sich an den ak-
tuellen Forschungsinhalten der wissenschaftlichen Disziplinen orientiert”, wahrend das Studienange-
bot der Fachhochschulen dadurch gekennzeichnet sei, dass es ,,Problemstellungen der beruflichen
Praxis und die fur berufliche Aufgaben erforderlichen Erfahrungen, wissenschaftliche Erkenntnisse,
Methoden und konstruktiven Ansatze* betont (Wissenschaftsrat 1981: 8). Gestufte universitare Studi-
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enabschlisse, die schon Mitte der 60er Jahre gefordert wurden (Wissenschaftsrat 1966) und schliel3-
lich seit Ende der 90er Jahre auf breiter Front eingeflihrt werden, werden zwar ebenfalls unter dem
Stichwort der Berufsqualifizierung diskutiert; die bisher realisierten Bachelor-Studiengdnge lassen
aber eine entsprechende grundlegende curriculare Neuorientierung vermissen (Jahn 1998: 23). Im
GroRen und Ganzen sind Uber die oben genannten, isolierten Reformelemente hinaus nur wenige An-
sdtze zu erkennen, berufsqualifizierende Konzepte systematisch in universitire Lehre zu integrieren.
Neben dem Beharrungsvermdégen eines tradierten Universitatsverstandnisses sind hierfiir das auf ei-
nen hochschulpolitischen Grunddissens zurlickzufihrende Scheitern einer umfassenden curricularen
Studienreform und mdoglicherweise auch eine ,,strukturelle Liicke* zwischen Wissenschaft und Praxis

(Wildt 1999) verantwortlich.

Der hochschulpolitische Grunddissens, der die Arbeit der nach § 9 des HRG von 1976 eingerichteten
Standigen Kommission fur die Studienreform von Anfang an kennzeichnete, entziindete sich an der
Auslegung des Praxisbegriffs (vgl. Oehler 2000: 92). Wéhrend die eine Position von einem auf Quali-
fizierung fiir vorgegebene berufliche Rollen verengten Praxisbegriff ausging und damit die Ausbil-
dungsleistungen der Hochschule funktional aus den Anforderungen von Wirtschaft und Arbeitsmarkt
ableitete, hatte die andere Position ein erweitertes, gesellschaftskritisches Verstandnis von Praxis, das
sich nicht auf die bestehende Berufspraxis beschrankte, sondern das Hinterfragen gegebener Be-
rufsstrukturen und Formen der Berufsausiibung einschloss. Weder die erstgenannte noch die letztge-
nannte Position, die noch in 8 7 HRG anklingt und in den Hochschulgesetzen einiger L&nder explizit
zu finden ist, * wurden auf breiter Front curricular umgesetzt. Statt dessen hat sich eine an standardi-
sierten, quantitativen Gesichtspunkten orientierte instrumentelle Studienstrukturreform durchgesetzt

(Oehler 2000).

All diese kontraren hochschulpolitischen Positionen gehen im Kern auf den Grundtatbestand der Her-
auslésung von Bildung und Studium aus der unmittelbar interessengeleiteten Anwendungssphére zu-
riick. Der einzige betriebliche Anwendungsbereich, der von dieser strukturellen Trennung ausgenom-
men ist, ist der nicht minder interessengeleitete Wissenschaftsbetrieb selbst. Gerade dies erschwert die
Forderung einer auf professionelle Handlungskompetenzen auferhalb der Hochschule gerichteten
Lehre. ,Weder”, so Wildt (1999: V), ,,gelingt es, wissenschaftsintern Handlungsfahigkeit in Beruf
und Gesellschaft noch aus der Praxis die wissenschaftliche Koh&renz des Studiums zu konstituieren.*
Eine solche ,strukturelle Liicke* entsteht vor allem dann, wenn ein eng disziplindr orientiertes Wis-
senschaftsverstandnis zugrunde gelegt ist, aber auch, wenn sich das Ziel des Berufsbezugs in der Ver-
mittlung spezifischer Berufsfertigkeiten erschopft und wenn eine strikte Ausrichtung des Studiums an
unmittelbaren beruflichen Anwendungsbediirfnissen angestrebt wird. Dass ein so verstandener enger
Konnex von Wissenschaft und beruflicher Praxis, von Hochschulbildung und Beschaftigung dysfunk-
tional und weder geeignet ist, der Multifunktionalitat eines Hochschulstudiums gerecht zu werden,
noch dazu beitrégt, die Berufschancen der Hochschulabsolventinnen und -absolventen zu sichern,
wird schon seit langem gesehen. Statt einer verengten berufsspezifischen Einbindung wurde und wird
deshalb ein flexibles und eher lockeres Verhaltnis von Studium und Beruf gefordert’ — mit entspre-
chenden Konsequenzen fiir ein Qualifikationsprofil der Hochschulabsolventinnen und absolventen,
das Uber enge fachspezifische Kompetenzen hinauszugehen und ,,fachibergreifende”, ,,extrafunktio-
nale*, ,,multifunktionale* und ,,Schlisselqualifikationen* zu umfassen hat.

Wurden die Lockerung des Berufsbezugs und die entsprechende Erweiterung des Qualifikationspro-
fils zun&chst mit dem berufssoziologischen Argument der prinzipiellen Unterdeterminiertheit der Ta-

1 So formuliert das Bremisches Hochschulgesetz als eines der Studienziele die Féhigkeit zur kritischen Uberpriifung des
beruflichen Tétigkeitsfeldes (§ 52 (1) BremHG).

2 So z. B. die Standige Kommission fiir die Studienreform in ihren 1979 verabschiedeten ,,Grundsatzen fiir die Studienre-
form“, denen zufolge eine enge berufsspezifische Einbindung des Studiums zugunsten der Férderung einer dauerhaften
Berufsfahigkeit zu vermeiden ist (zit. nach Bultmann/Weitkamp 1999: 87).
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tigkeitsbereiche von Hochschulabsolventinnen und -absolventen und spater mit dem raschen Wandel
von Berufsrollen und der Ungenauigkeit von fachspezifischen Bedarfsprognosen begriindet (Oehler
2000), hat sich in der aktuell wiederbelebten Debatte um ,,Schltsselqualifikationen* der Fokus verla-
gert. Zwar sind die Argumente der mangelnden Prognostizierbarkeit zukuinftiger Qualifikationsanfor-
derungen und des steigenden Verfallstempos von beruflichem Anwendungswissen, mit denen Mertens
(1974) sein Konzept der Schlisselqualifikationen begriindet hat, nicht obsolet geworden — sie haben
angesichts der wachsenden Dynamik wirtschaftlicher, technologischer und arbeitsweltlicher Verénde-
rungen sogar noch grofReres Gewicht bekommen. Allerdings wird nun der hohe Stellenwert von
Schlusselqualifikationen sehr viel grundsatzlicher aus der fundamental gewandelten Verfasstheit von
Arbeit und Arbeitskraft, aus der Erosion des Berufsprinzips, das bislang Arbeitsorganisation und Ar-
beitsmarkt strukturierte und die Identitat der Subjekte prégte, sowie — iber die Arbeitswelt hinauswei-
send — aus gesellschaftlichen Individualisierungsprozessen abgeleitet (vgl. z. B. Achatz/Tippelt 2001;

Orth 1999; VoR 2000).

Wenn Arbeit zunehmend in sachlicher Hinsicht entgrenzt wird, also die funktionsbezogene Arbeitstei-
lung abgeldst wird durch eine prozessorientierte, querfunktionale Arbeitsorganisation (Baethge/
Baethge-Kinsky 1998), dann werden auch wachsende Anforderungen an fachiibergreifende, interdis-
ziplindre und kommunikative, sozusagen ,.interkulturelle” Kompetenzen gestellt. Wenn Arbeit zuneh-
mend in sozialer Hinsicht entgrenzt wird, also flache Hierarchien und Prinzipien der Selbstkontrolle
an die Stelle herkdmmlicher, streng hierarchischer Kooperationsmuster der Uber- und Unterordnung
und der Fremdkontrolle treten (Vo3 2000), wird die Fahigkeit zur Arbeit im Team und zur Selbstorga-
nisation und -steuerung des Arbeitsprozesses an Bedeutung gewinnen. Wenn Arbeit zunehmend in
raum-zeitlicher Hinsicht entgrenzt wird, werden die Anforderungen an Internationalitat, Mobilitt,
Flexibilitdt und an die Fahigkeit zur Koordinierung verschiedener Lebensbereiche steigen. Wenn
schlieBlich Biographien immer weniger verldsslich und planbar werden, also die Normalbiographie
zundchst von der Wahlbiographie und dann von der Risiko- oder Gefahrenbiographie abgeldst wird
(Beck 1997; vgl. auch die Ergebnisse zum Bedeutungsverlust von Normalarbeitsverhéltnissen in Kap.
2 dieses Berichts), werden in wachsendem Male Fahigkeiten des ,,Selbstmanagements®, der ,,aktiven

Biographiegestaltung“ und zur Belastungsverarbeitung verlangt (Vo3 2000: 157 f.).2

Diese Aufzéhlung von Kompetenzen, die fur die Bewaltigung von Arbeitsaufgaben im Besonderen
und von Lebensanforderungen im Allgemeinen immer wichtiger werden, ist nur ein kleiner Ausschnitt
aus einer fast unliberschaubar gewordenen Liste von Fahigkeiten, die unter dem Schlag- und Mode-
wort ,,Schlisselqualifikationen* firmieren.* Was genau unter diesem vieldeutigen Konzept zu verste-
hen ist, ist umstritten. Hier soll es mit Orth (1999: 107) folgendermalien definiert werden: ,,Schlissel-
qualifikationen sind erwerbbare allgemeine Fahigkeiten, Einstellungen, Strategien und Wissensele-
mente, die bei der Ldsung von Problemen und beim Erwerb neuer Kompetenzen in méglichst vielen
Inhaltsbereichen von Nutzen sind, so dass eine Handlungsféhigkeit entsteht, die es ermdglicht, sowohl
individuellen Bedirfnissen als auch gesellschaftlichen Anforderungen gerecht zu werden.* Ebenfalls
in Anlehnung an Orth (ebd.: 109) kénnen folgende Dimensionen von Schlisselqualifikationen unter-
schieden werden:

8 Es st keineswegs gesichert, dass all diese Phdnomene, die sich gegen Ende des 20. Jahrhunderts verdichteten, von Dauer
sind. Es wére auch ein gesellschaftspolitisch fragwirdiges Verstdndnis von Qualifikation, wenn es ausschlieRlich darum
ginge, die jungen Menschen an anonyme und scheinbar unbeeinflussbare Prozesse des gesellschaftlichen und wirtschaft-
lichen Wandels lediglich nachtréglich anpassen zu wollen.

4 So sehr gegenwartig der Eindruck vorherrscht, es gehe in erster Linie darum, mit Hilfe von Schliisselqualifikationen ir-
gendwie in alle Richtungen flexibel zu werden, erscheint es von sehr viel entscheidenderer Bedeutung, Schlisselqualifi-
kationen als grundlegende Voraussetzungen fiir professionelles Handeln, d. h. Urteilsfahigkeit, Methodensicherheit und
Verantwortungsfahigkeit in komplexen Anforderungssituationen, zu erlangen.
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- Sozialkompetenz: Kenntnisse, Fertigkeiten und F&higkeiten, die dazu befahigen, in interaktiven
Bezligen situationsadédquat zu handeln (z. B. Kommunikationsfahigkeit, Kooperationsfahigkeit,
Konfliktfahigkeit, Einfihlungsvermdgen);

- Methodenkompetenz: Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten, die es ermdéglichen, Aufgaben und
Probleme zu bewadltigen, indem sie die Auswahl, Planung und Umsetzung sinnvoller Losungsstra-
tegien ermoglichen (z. B. Problemléseféhigkeit, Transferfahigkeit, Entscheidungsvermdgen, ab-
straktes und vernetztes Denken, Analysefahigkeit);

- Sachkompetenz: Kenntnisse, Fertigkeiten und Féhigkeiten, die in fachlUbergreifenden Bereichen
verfligbar sind, also nicht an die Anwendung in einer Disziplin gebunden sind (z. B. EDV-Kennt-
nisse, Fremdsprachen);

- Selbstkompetenz: Fahigkeiten und Einstellungen, in denen sich die individuelle Haltung zu Welt
und insbesondere zur Arbeit ausdriickt (z. B. Flexibilitat, Leistungsbereitschaft, Ausdauer, Zuver-
lassigkeit, Engagement, Motivation).

Vof3 (2000) merkt an, dass einige der genannten Schlsselqualifikationen friiher in einer humanisti-
schen und emanzipatorischen Perspektive als Gegengewicht zu rein wirtschaftlichen Anforderungen
an die Subjektivitat gefordert und gefdrdert wurden, wéhrend sie nun explizite Bedeutung als arbeits-
und wirtschaftsfunktionale Kompetenzen sowie als Basis von ,,employability* bekommen und funk-
tional flr eine vertiefte Ausbeutung von Arbeitskraft werden. Denn Schliisselqualifikationen ergreifen
die gesamte Personlichkeit des Menschen, sie sind ,,ein der Tendenz nach totaler Zugriff auf die Per-
son und eine wirklich umfassende konkrete Nutzung und 6konomische Verwertung ihrer Potentiale*
(ebd.: 158). In solch eindimensionaler Interpretation wirde man allerdings Ubersehen, dass der Er-
werb von Schlusselqualifikationen heute nicht weniger humanistische und — wenn man so will —
emanzipatorische Seiten hat, denn wenn mit Schlisselqualifikation der ,,Schllissel” zu kompetentem
und professionellem beruflichen Handeln erworben wird, so erhélt der Besitzer damit auch ein Stiick
Autonomiespielraum zuriick, den das tradierte, bis in hoch qualifizierte Tétigkeiten hinein taylorisier-
te Industriesystem den Beschaftigten vorenthielt. s Schlielich kénnte mit dem Konzept der Schlussel-
qualifikation auch ein Ansatz zur Schliefung der,,strukturellen Licke* zwischen Wissenschafts- und
Berufshezug gefunden werden (Wildt 1999).

Es ist umstritten, wie weit der skizzierte gesellschaftliche und wirtschaftliche Wandel fortgeschritten
ist. ¢ Um so wichtiger ist es, die Entwicklungstendenzen empirisch nachzuzeichnen, die Verwendung
von Kompetenzen im Beschaftigungssystem zu analysieren und sie auf die Qualifizierungsleistungen
des Bildungssystems zuriick zubeziehen.. Dies soll im Folgenden ansatzweise fur den Beschaftigungs-
sektor von hoch Qualifizierten und das Hochschulsystem eingeldst werden.

® Wenn man diese Tendenz so einseitig kritisch sehen will, miite daraus nicht der Schluss zu ziehen sein, die Hochschu-
len sollten ihre Augen vor den Anforderungen der Arbeitswelt verschliefen und davon Abstand nehmen, die Forderung
von Schlisselqualifikationen zu ihrer Aufgabe zu machen? Welches Interesse sollten Studierende an ihrer ,vertieften
Ausbeutung* haben?

6 Zur Auseinandersetzung um die Individualisierungsthese vgl. z. B. Friedrichs (1998); zu einer zuriickhaltenden Einschét-
zung der Reichweite neuer Produktionskonzepte und Modelle der Arbeitsorganisation vgl. z. B. Pries (2000). Bei der
Diskussion dieser Entwicklungen darf der aktive Faktor der handelnden Individuen nicht auer Acht gelassen werden.
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4.2 Qualifikationsanforderungen des Beschaftigungssystems und Ausbildungsleistungen
der Hochschulen

In den Absolventenbefragungen der Examensjahrgange 1989, 1993 und 1997 wurde in identischer
Formulierung die Frage gestellt, wie wichtig verschiedene Befdhigungen und Qualifikationen fur die
Berufstatigkeit sind und ob diese Befahigungen in der Hochschulausbildung mehr Gewicht erhalten
sollten. Vorgegeben war eine Reihe von Qualifikationsmerkmalen, die einerseits die oben aufgefihr-
ten Dimensionen von Schliisselqualifikationen zum grofRen Teil abdecken, andererseits aber auch die
Bedeutung spezialisierten vs. generalistischen Fachwissens und die Frage des Gesellschaftsbezugs so-
wie der Praxisorientierung aufgreifen. Die den Befragten prasentierten Items lassen sich wie folgt ka-
tegorisieren:’

Schlusselqualifikationen: Dimension ,,Sozialkompetenz*“: Kooperationsfahigkeit, Kommunikationsfa-
higkeit, Verhandlungsgeschick, Durchsetzungsvermdgen, Flhrungsqualitéten;

Schlusselqualifikationen: Dimension ,,Methodenkompetenz*: Organisationsfahigkeit;

Schlisselqualifikationen: Dimension ,,Sachkompetenz*“: Allgemeinbildung, fachlbergreifendes Den-
ken, Fremdsprachen, Auslandsstudium, Kenntnisse in EDV, Rechtskenntnisse, Wirtschaftskenntnisse;

Schlusselqualifikationen: Dimension ,,Selbstkompetenz*“: Fahigkeit, konzentriert und diszipliniert zu
arbeiten;

spezialisierte Fachkompetenzen: spezielles Fachwissen;

generalistische Fachkompetenzen: breites Grundlagenwissen, grundlegende Methoden;
Praxisorientierung: Praxiserfahrung/Berufserfahrung;

Gesellschaftsbezug: Wissen ber die Auswirkung der Arbeit auf Natur und Gesellschaft.

In den folgenden Analysen wird nach einem Uberblick tber die zeitliche Entwicklung der Bedeutung
aller ernobenen Qualifikationsmerkmale und der in dieser Hinsicht empfundenen Defizite der Hoch-
schulbildung (Kap. 4.2.1) der Schwerpunkt auf ausgewahlte Qualifikationsanforderungen gelegt, die
in der derzeitigen Diskussion von besonderer Bedeutung sind. Inwieweit die Hochschulen zum Auf-
bau der geforderten Kompetenzen beitragen, lasst sich mittelbar aus deren Stellenwert fur die Berufs-
tatigkeit ableiten. Denn als allgemeines Phanomen zeigt sich, dass mit steigenden Anforderungen an
die verschiedenen Kompetenzbereiche die Qualifizierung durch die Hochschulen negativer bewertet
wird. Aus diesem Grund wurde darauf verzichtet, die Ergebnisse zu den Qualifikationsdefiziten tabel-
larisch auszuweisen.

4.2.1 Zunehmende Bedeutung von Schlisselqualifikationen?

Wenn die eingangs dieses Kapitels skizzierten Veranderungen in Wirtschaft und Gesellschaft so weit-
reichend sind, dass sie Konsequenzen fur die vom Beschaftigungssystem geforderten Kompetenzen
haben, und wenn der Wandel von Qualifikationsanforderungen auch professionalisierte Arbeitsberei-
che, in denen berufliches Handeln schon immer offener und umfassender sowie weniger standardisiert
und normiert war, ergriffen hat, dann misste sich dies darin widerspiegeln, wie Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen verschiedener Examenskohorten ihre Arbeitsanforderungen beschreiben.

" Eine speziell auf Kompetenzentwicklung zielende Untersuchung miite ein differenzierteres und breiteres Spektrum an
Qualifikationsmerkmalen systematischer erfassen, als dies hier geschehen konnte.

8  Dass einige der unter der Dimension ,,Sachkompetenz* als Schlisselqualifikationen aufgefiihrten Qualifikationen je nach
absolviertem Studienfach auch Fachkompetenzen darstellen kénnen, wird in den nachfolgenden Analysen berticksichtigt.
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Tab. 4.1 Bedeutung von Qualifikationen fur berufliches Handeln und Defizite der Hochschulausbil-

dung nach Absolventenjahrgang (in Prozent.)

Bedeutungl) Defizit”

Qualifikationsmerkmale 1989 1993 1997 1989 1993 1997
Kooperationsfahigkeit 71 67 72 42 42 46
Kommunikationsfahigkeit 76 74 81 51 54 61
Verhandlungsgeschick 44 43 50 29 31 37
Durchsetzungsvermdgen 57 51 57 24 23 29
Fuhrungsqualitaten 43 38 41 26 25 29
Organisationsfahigkeit 59 60 69 36 36 43
Allgemeinbildung 36 36 35 19 20 18
fachiibergreifendes Denken 64 61 65 52 51 51
Fremdsprachenkenntnisse 26 24 33 19 17 24
Auslandsstudium - 11 16 - 9 13
EDV-Kenntnisse 40 42 54 27 26 36
Rechtskenntnisse - 25 26 - 14 14
Wirtschaftskenntnisse - 22 25 - 12 14
it et P m o w w
spezielles Fachwissen 43 36 40 14 14 17
breites Grundlagenwissen 66 64 65 38 39 36
grundlegende Methoden - - 56 - - 35
Praxiserfahrung/Berufserfahrung 62 67 67 47 49 49
WemmmAsmgEmeARt 5 m o w s @@
1) Qualifikationsmerkmal als sehr wichtig bewertet HIS-Absolventenbefragungen 89, 93, 97; 1. Befragung

2) Qualifikationsmerkmal sehr wichtig und sollte als Aufgabe der Hochschule mehr Gewicht erhalten

Mit den Befragungen der Absolventenjahrgénge 1989, 1993 und 1997 liegen Daten vor, die es erlau-
ben, Verénderungen in der Wahrnehmung von Qualifikationsanforderungen tber einen Zeitraum von
acht Jahren nachzuzeichnen. Da die 97er Kohorte erst einmal befragt wurde, muss bei diesem Zeitver-
gleich allerdings auf die erste Panel-Welle zuriickgegriffen werden, die ca. 12 bis 18 Monate nach
Studienabschluss stattfand. Um Verzerrungen durch unterschiedliche Anteile von zum Befragungszeit-
punkt nicht berufstitigen Hochschulabsolventinnen und -absolventen zu vermeiden (die Qualifikati-
onsmerkmale sollten im Hinblick auf die aktuelle Berufstatigkeit bzw. — falls die Befragten nicht er-
werbstétig sind — fir die voraussichtliche Téatigkeit auf einer dreistufigen Skala (sehr wichtig, nutz-
lich, unwichtig) bewertet werden), werden zudem nur diejenigen betrachtet, die ein Jahr nach Examen
im Erwerbsleben stehen. Tabelle 4.1 fuhrt die Anteile der Hochschulabsolventinnen und -absolventen
auf, die das jeweilige Qualifikationsmerkmal als sehr wichtig flr ihr berufliches Handeln erachten.

Viele der abgefragten Schlusselqualifikationen hatten fiir die Berufsaustibung hoch qualifizierter Er-
werbstétiger auch schon beim 89er Jahrgang einen hohen Stellenwert — so z. B. Kooperationsfahig-
keit, Kommunikationsféhigkeit und fachiibergreifendes Denken, die von jeweils (iber 60 % der Be-
fragten als sehr wichtig eingeschatzt werden —, und im gesamten betrachteten Zeitraum wird ein brei-
tes Grundlagenwissen im Beruf starker gefordert als fachliche Spezialisierung. Allerdings zeigt sich
auch, insbesondere im Vergleich der 97er Kohorte zu den Vorgéngerkohorten, dass die Anforderungen
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an einige der (berfachliche Kompetenzen, ndmlich an Kommunikationsfahigkeit, Verhandlungsge-
schick, Organisationsfahigkeit, Fremdsprachen- und EDV-Kenntnisse, gestiegen sind — ein Bedeu-
tungszuwachs festzustellen, der auf Veranderungen der Arbeitslandschaft verweist. ’

In Bezug auf den wirtschaftlichen Wandel ist einmal die fortschreitende sektorale Verschiebung ¢ko-
nomischer Aktivitaten in Richtung des Dienstleistungssektors zu nennen, die auch flir die Erwerbsta-
tigkeit von hoch Qualifizierten eine grof3e Rolle spielt. So war beim Absolventenjahrgang 89 mehr als
ein Drittel (36 %) der zum Zeitpunkt der ersten Befragung berufstitigen Hochschulabsolventinnen
und -absolventen im priméren und sekundaren Sektor beschaftigt; bei der 97er Kohorte betrug der
entsprechende Anteil dagegen nur noch 23 %. Auf diesen Prozess der Tertiarisierung ist der steigende
Stellenwert von Kommunikationsfahigkeiten zumindest zum Teil zuriickzuftihren. Wenn die Bran-
chenzugehdrigkeit und das absolvierte Studienfach in multivariaten Analysen konstant gehalten wer-
den, reduziert sich der Zusammenhang zwischen Absolventenjahrgang und Stellenwert von Kommu-

nikationsfahigkeiten; er bleibt aber weiterhin deutlich ausgepragt und signifikant.

Dieses Ergebnis und in noch starkerem Male die gestiegene Bedeutung von Verhandlungsgeschick
und Organisationsféhigkeit, die nicht durch Faktoren wie Branchen- oder Fachzugehérigkeit erklart
werden kann, deuten darauf hin, dass fur den wachsenden Stellenwert Uberfachlicher Qualifikationen
neben dem Anwachsen des Dienstleistungssektors weitere Aspekte des wirtschaftlichen Wandels ver-
antwortlich sind, namentlich die auch den tertidren Sektor ergreifende prozessorientierte, flexible,
kunden- und marktnahe Reorganisation von Arbeitsabl&ufen, in deren Folge unter anderem neue Ko-
operationszusammenhénge entstehen, Kundenbezug und Kooperationen intensiviert und klar abge-
grenzte berufstypische Aufgabenprofile zugunsten hybrider Biindel von Fachqualifikationen aufgeldst
und zum Teil neu integriert werden. Letzteres zeigt sich auch daran, dass Wirtschaftskenntnisse in
leicht zunehmendem MaRe gefordert werden, und zwar auch von denjenigen, die kein entsprechendes
Fachstudium absolviert haben. *’

Zwei weitere Aspekte des 6konomischen Wandels machen sich in den Anforderungen an internationa-
le Qualifikationen und EDV-Kenntnissen bemerkbar. Entsprechend der zunehmenden globalen Ver-
flechtung und Ausrichtung wirtschaftlichen Handelns ist der Stellenwert von Fremdsprachenkenntnis-
sen und Auslandserfahrungen fur die Berufstétigkeit von Hochschulabsolventinnen und -absolventen
gewachsen. Und die neuen Informations- und Kommunikationstechnologien haben die Arbeitswelt in-
zwischen so weit durchdrungen, dass so gut wie keine Hochschulabsolventin und kein Hochschulab-
solvent EDV-Kenntnisse fiir verzichtbar halt und ein wachsender, derzeit bei tiber 50 % liegender An-
teil diese Qualifikationen sogar als sehr wichtig einschatzt.

Wie der Blick auf die von den Befragten wahrgenommenen Defizite der Hochschulausbildung (s. Tab.
4.1) zeigt, haben die Hochschulen mit der hohen und wachsenden Bedeutung von Schlisselqualifika-
tionen nicht Schritt gehalten. Ein besonders schlechtes Zeugnis wird ihnen hinsichtlich der Vermitt-
lung von Kommunikationsfahigkeit ausgestellt. Aber auch in Hinblick auf fachibergreifendes Den-
ken, Praxisbezug, Kooperationsfahigkeit und Organisationsféhigkeit empfinden jeweils tiber 40 % der
befragten Hochschulabsolventinnen und -absolventen eine groRe Liicke zwischen beruflichen Qualifi-

kationsanforderungen und hochschulischen Qualifikationsleistungen.

Bleibt die Frage, wie diese Liicke zu schlielen ist, wie also Schlisselqualifikationen vermittelt wer-
den konnen. Mit Weinert (1998) ist davon auszugehen, dass eine dekontextualisierte Vermittlung von
Schlisselqualifikationen wenig Erfolg versprechend ist, sondern dass sie gegenstandsnah, d. h. in

® Ein Teil dieses Zuwachses ist auch auf Differenzen in der fachlichen Zusammensetzung der Hochschulabsolventinnen
und -absolventen zuriickzufiihren; dieses wird in den folgenden Analysen beriicksichtigt.

1 Die Ergebnisse fir Fremdsprachenkenntnisse, Auslandsstudium und EDV-Kenntnisse &ndern sich nur unwesentlich,
wenn Befragte ausgeschlossen werden, fir die diese Qualifikationen Fachkompetenzen im engeren Sinne darstellen.
Dies trifft fur Rechts- und Wirtschaftskenntnisse nicht zu, allerdings bleiben die ausgewiesenen Entwicklungstendenzen
davon unberthrt.
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Kombination mit der Erarbeitung von fachspezifischen Wissensbestanden zu erfolgen hat. Das heif3t
nicht, dass Einzelveranstaltungen wie Kursen zu Rhetorik und Présentationstechniken jedweder Nut-
zen abzusprechen ist. Doch Schlisselqualifikationen kénnen auf diese Weise nicht erworben werden.
Denn sie umfassen mehr als Kenntnisse und Fertigkeiten und beziehen sich auf kognitive Prozesse
hoher Komplexitét, auf Dispositionen und Haltungen, die in einem langeren Prozess der Sozialisation
zu einem integralen Bestandteil des professionellen Habitus werden. Um den Erwerb von Schlussel-
qualifikationen zu fordern, bedarf es also nicht einer additiven Erweiterung des Studienkanons, son-
dern einer grundlegenden Revision von Lehr-Lernstrukturen mit dem Ziel der Herstellung einer neuen
Lehr- und Lernkultur. Wie eine solche Lehr-Lernkultur aussehen kann, zeigen exemplarisch und mo-
dellhaft verschiedene Ansdtze, die vereinzelt auf Initiative einzelner Hochschulen, Studiengénge und
Lehrender realisiert worden sind. Zu solchen Ansétzen zahlen verschiedene Formen des Projektstudi-
ums und des forschenden Lernens, Tutorenprogramme’’ sowie alternative Lehr-Lernmethoden wie das
problembasierte Lernen. Klein (2001) kommt in der Auswertung ihrer Erfahrungen mit der problem-
basierten Lehr-Lernmethode zu dem Schluss, dass bei ihrer Anwendung zwar prifungsrelevantes De-
tailwissen vernachléssigt wird,2 dass aber auf der anderen Seite die Studierenden in hohem Malie so-
ziale Kompetenzen, arbeitsorganisatorische Fahigkeiten, Problembewusstsein, Problemldseféhigkei-
ten sowie Metawissen und Metakompetenzen erwerben, d. h. Wissen lber Reichweite und Liicken des
eigenen Wissens sowie Fahigkeiten, die Verfligbarkeit, den Nutzen und die Mdglichkeiten des Er-
werbs von Wissen zu beurteilen. Dadurch werden Studierende in die Lage versetzt, eigenstindig die
beim exemplarischen Lernen entstehenden Licken im Detailwissen zu schlieBen und die Breite des in
Prufungen geforderten Stoffs durch selbstorganisiertes Lernen abzudecken.

4.2.2  Qualifikationsanforderungen in verschiedenen beruflichen Handlungsfeldern

Der Uberblick tiber den Wandel von Qualifikationsanforderungen im Verlauf von acht Jahren hat ge-
zeigt, dass die Veranderungen zwar insgesamt moderat, aber in Teilaspekten signifikant ausfallen und
durch einen wachsenden Stellenwert von Schliisselqualifikationen gekennzeichnet sind. Es wurde ver-
mutet, dass diese Entwicklung auf wirtschaftsstrukturelle und arbeitsorganisatorische Veréanderungen
sowie fachspezifische Faktoren zurtickzufiihren ist. Indem untersucht wird, inwieweit die geforderten
Qualifikationen mit den spezifischen Berufsstrukturen, der beruflichen Position, dem Wirtschaftsbe-
reich und der Betriebs- und Arbeitsorganisation variieren, soll im Folgenden diese Vermutung einer
eingehenden Prifung unterzogen werden. Sollte sich herausstellen, dass die nachgefragten Qualifika-
tionsprofile systematisch zwischen Beschaftigungssektoren und Formen der Arbeits- und Betriebsor-
ganisation differieren, dann lassen sich daraus — unter der Annahme, dass die skizzierten wirt-
schaftsstrukturellen und arbeitsorganisatorischen Entwicklungen weiter voranschreiten — vorsichtige
prognostische Schlisse fur zukinftige Qualifikationsanforderungen ziehen.

Qualifikationsanforderungen und Berufsverlauf

Bei diesen Analysen wird auf Daten der zweiten Befragung des Examensjahrgangs 1993 zurtickge-
griffen, in der die oben aufgefiihrten Qualifikationsmerkmale bezogen auf die aktuelle bzw. letzte Be-
rufstéatigkeit erhoben wurden. Innerhalb der vier bis funf Jahre, die zwischen der ersten und zweiten
Panel-Welle liegen, haben sich die von den Absolventinnen und Absolventen wahrgenommenen be-
ruflichen Anforderungen aufgrund beruflicher und/oder wirtschaftlicher Entwicklungen in einigen
Aspekten verschoben (s. Abb. 4.1, in der die Qualifikationsmerkmale aufgefiihrt sind, bei denen gro-
Rere Veranderungen beobachtet werden kdnnen).

1 \/gl. die bei Orth (1999: 73 ff.) ausschnittsweise dargestellten Modelle zur Férderung von Schliisselqualifikationen.
2 S, Schlussfolgerungen am Ende dieses Kapitels.
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Abb. 4.1 Bedeutung von Qualifikationen fir berufliches Handeln des Absolventenjahrgangs 1993
nach Befragungswelle (Anteil Qualifikationsmerkmal ,,sehr wichtig“, in Prozent)
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HIS-Absolventenbefragung 93, 1. und 2. Befragung

Zwischen der ersten und zweiten Befragung sind die Anforderungen an soziale Kompetenzen und ar-
beitsorganisatorische Fahigkeiten gestiegen. Dieses ist zum Teil — wie insbesondere an der gewachse-
nen Bedeutung von Fihrungsqualititen sichtbar ist — auf das Erreichen hoherer beruflicher Positionen
mit einem groReren Verantwortungsbereich und auf selbstdndige Existenzgriindungen inshesondere
von Juristinnen und Juristen sowie Medizinerinnen und Medizinern zuriickzufthren, die sich zum
Zeitpunkt der ersten Befragung noch gréfi3tenteils in ihrer zweiten Ausbildungsphase befanden. Da mit
Ausnahme der Flhrungsqualititen die Anspriche in dieser Fahigkeitsdomane auch bei unselbstandig
Beschaftigten in mittleren und einfachen beruflichen Positionen gewachsen sind, ist allerdings zu
schlieBen, dass flir den gestiegenen Stellenwert der genannten Qualifikationen auch veranderte For-
men der Arbeits- und Betriebsorganisation verantwortlich sind, die auf allen betrieblichen Ebenen in

zunehmendem MaBe Selbstverantwortung, Selbststeuerung und Selbstorganisation verlangen.

Auch beim erforderlichen Fachwissen haben sich die Gewichte verschoben: Die Bedeutung von All-
gemeinbildung und Grundlagenwissen ist zugunsten eines gestiegenen Stellenwertes von spezialisier-
tem Wissen gesunken. Erstere entwickeln ihre Bedeutung besonders auch als ,,Bewerberqualifikatio-
nen“ beim Berufsstart, was ebenso fiir prasentable Praxiserfahrung gilt. Dieser Befund erhértet zu-
gleich den von Holtkamp, Koller und Minks (2000: 44) gezogenen Schluss, dass der Versuch, die fir
berufliches Handeln erforderlichen Spezialisierungen im Studium mdéglichst ,,malgeschneidert* vor-
wegzunehmen, nicht gelingen kann; derartige Spezialisierungen erfolgen vielmehr zugeschnitten auf
die konkreten betrieblichen und beruflichen Bedirfnisse in Form von berufsbegleitenden Weiterbil-
dungsveranstaltungen oder als ,.training on the job*.=

13 Es ware jedoch ein Fehlschluss, die Bedeutung des Erwerbs eines breiten Fundaments an fachspezifischem Wissen wah-
rend des Studiums fiir die Erlangung professioneller Kompetenz relativieren zu wollen.
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Tab. 4.2 Bedeutung von Qualifikationen (Auswahl) fur berufliches Handeln nach beruflicher Position
beim Absolventenjahrgang 93 (Anteil Qualifikationsmerkmal ,,sehr wichtig*; in Prozent)

berufliche Position

leitende wiss. Selbsténdige Beamte wiss. Ang.  qualifizierte,
et . Angestellte/  Angestellte in freien des héheren ohne Lei- einfache
Qualifikationsmerkmale selbst. mit Leitungs- Berufen/ u. gehobenen tungs- Angestellte,
Unternehmer funktion Honorarkréfte Dienstes funktion Arbeiter insgesamt
Kooperationsfahigkeit 68 66 67 68
Kommunikationsfahigkeit 80 77 79
Verhandlungsgeschick 54 51 51
Durchsetzungsvermdgen 56 58
Fuhrungsqualitaten 42 46 43
Organisationsfahigkeit 69 66 63 67
fachubergreifendes Denken 56 60 57 60
Fremdsprachenkenntnisse 28 14 28
Rechtskenntnisse 22 23
Wirtschaftskenntnisse 23 22 22
spezielles Fachwissen 42 44 45
breites Grundlagenwissen 57 56 59 55 56
|:| signifikant Gberdurchschnittlich (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,01) HIS-Absolventenbefragungen 93; 2. Befragung

D signifikant unterdurchschnittlich

Qualifikationsanforderungen und berufliche Position

Schlisselqualifikationen gewinnen zwar auf allen Ebenen der Berufs- und Betriebshierarchie an Be-
deutung, dennoch ist ihr erfahrener bzw. wahrgenommener Stellenwert je nach erreichter beruflicher
Position unterschiedlich gro3. Dies zeigt Tab. 4.2, in der fir zusammengefasste Gruppen des Absol-
ventenjahrgangs 93 die Bedeutung ausgewahlter Qualifikationsmerkmale aufgefiihrt und hervorgeho-
ben ist, welche Kompetenzen signifikant tberdurchschnittlich hdufig und welche signifikant unter-
durchschnittlich haufig als sehr wichtig eingeschatzt werden. Danach steigen die Qualifikationsanfor-
derungen und vor allem die Anforderungen an fachibergreifende Kompetenzen mit dem beruflichen
Status. Es sind insbesondere hoch qualifizierte Fachkréfte mit Leitungsaufgaben und einem grof3en
fachlichen sowie personellen Verantwortungsbereich (leitende Angestellte, selbstandige Unternehmer,
wissenschaftliche Angestellte mit Leitungsfunktionen), von denen ein umfassendes Fahigkeitsprofil
und ein hohes Mal3 an Schlusselqualifikationen verlangt wird. Die héchste Ebene der beruflichen Sta-
tushierarchie ist dartiber hinaus durch einen vergleichsweise hohen Stellenwert von Rechts- und Wirt-
schaftskenntnissen gekennzeichnet. Dabei ist die Bedeutung wirtschaftswissenschaftlichen Fachwis-
sens zum Teil auf das spezifische fachliche Profil der in diesen Positionen tatigen Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen zuriickzufihren; allerdings bendtigen auch Fuhrungskréfte, die kein Studium
der Wirtschaftswissenschaften abgeschlossen haben, tGberdurchschnittlich haufig Kenntnisse in die-
sem Bereich. Und gerade diese Akademikerinnen und Akademiker fuihlen sich durch das Studium un-



109

zureichend auf die spezifischen Anforderungen an auferdisziplindre Sachkompetenzen, die in Lei-
tungspositionen gestellt werden, vorbereitet.

Englisch ist inzwischen zur Lingua franca in der Wissenschaft geworden. Deshalb ist es nicht (iberra-
schend, dass wissenschaftliche Angestellte — mit oder ohne Leitungsfunktionen — in Gberdurchschnitt-
lichem MafRe (ber Fremdsprachenkenntnisse verfigen missen. Dies gilt insbesondere fir mit For-
schungsaufgaben befasste Beschaftigte: Mehr als die Hélfte dieser Gruppe nimmt Fremdsprachen-
kenntnisse als sehr wichtig wahr, und gut ein Drittel attestiert der Hochschule in diesem Bereich Qua-
lifizierungsdefizite. Uber den hohen Stellenwert internationaler Qualifikationen hinaus sind aber
kaum Gemeinsamkeiten in den Qualifikationsprofilen von wissenschaftlichen Angestellten mit und
ohne Leitungsfunktionen festzustellen. Wéhrend leitende wissenschaftliche Angestellte aufgrund ihrer
im Bereich der Akquisition, Planung, Konzipierung, Koordination und Présentation liegenden Arbeits-
schwerpunkte ein hohes Mal} an fachubergreifenden, sozialen und organisatorischen Kompetenzen
bendtigen, ist das Aufgabenfeld von ,.einfachen* wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern zumeist enger definiert. Es erfordert deshalb Gberdurchschnittlich h&ufig spezialisierte Fach-
kenntnisse, die im Studium groftenteils auch in ausreichendem Malle vermittelt wurden. Bei diesem
Befund ist zwar zu beachten, dass sich unter den wissenschaftlichen Angestellten ohne Leitungsfunk-
tionen viele Medizinerinnen und Mediziner befinden, die besonders hdufig berichten, von ihnen wiir-
de spezielles Fachwissen verlangt (vgl. auch weiter unten); die Differenzen zwischen den beiden
Gruppen wissenschaftlicher Angestellter haben aber auch dann Bestand, wenn die Disziplinzugehorig-
keit kontrolliert wird.

Mit der fachspezifischen Zusammensetzung ist zum Teil auch das besondere Qualifikationsprofil der
freiberuflich Selbstdndigen und Honorarkréfte zu begriinden: In dieser Gruppe finden sich Uberpro-
portional viele Juristinnen und Juristen, die zum hohen Stellenwert von Rechtskenntnissen beitragen,
sowie Absolventinnen und Absolventen medizinischer und kiinstlerischer Studiengénge, deren Berufs-
austibung ihrer Einschatzung nach ein hohes Mal} an Spezialkenntnissen erfordert. Gegentber diesen
spezifischen Kenntnissen sind soziale und arbeitsorganisatorische Qualifikationsmerkmale — mit Aus-
nahme von Verhandlungsgeschick — durchschnittlich bis unterdurchschnittlich stark ausgeprégt. Dies
mag damit zusammenhéngen, dass ein grofer Teil der Honorarkrafte und freiberuflich Tatigen keine
oder nur wenige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hat. Der hohe Stellenwert von Verhandlungsge-
schick erklart sich zum einen aus der Notwendigkeit des direkten Kontaktes mit Kunden, Klienten
und Mandanten, die die Tatigkeit von Freiberuflern und Honorarkraften kennzeichnet, zum anderen
wiederum aus dem hohen Anteil von Juristinnen und Juristen, die den Begriff Verhandlungsgeschick
in spezifischer Weise, bezogen auf das Agieren im Gerichtssaal auslegen und dieses Qualifikations-

merkmal deshalb sehr hoch (Anteil ,,sehr wichtig*: 88 %) bewerten.

Bei den Beamten des hoheren und gehobenen Dienstes fallt die grofle Bedeutung von Kommunikati-
onsfahigkeit, Durchsetzungsvermdgen, Rechtskenntnissen und Grundlagenwissen auf, wéhrend ande-
re Spezialkenntnisse und fachilibergreifenden Kompetenzen durchschnittlich bis unterdurchschnittlich
wichtig sind. Aber auch dieses Qualifikationsprofil ist nur zum Teil Ausdruck von spezifischen Anfor-
derungen, die die Beamtenlaufbahn stellt; zum anderen Teil ist es von der fachspezifischen Zusam-
mensetzung dieser Statusgruppe gepragt, die einen hohen Anteil von Lehrerinnen und Lehrern (fast
50 %) sowie Rechtswissenschaftlerinnen und Rechtswissenschaftlern (13 %) aufweist. So sind zwar
die Anspriche, die an ein breites Grundlagenwissen gestellt werden, bei Lehrerinnen und Lehrern be-
sonders hoch, aber sie sind auch in anderen Disziplinen berdurchschnittlich. Dagegen ist der ver-
gleichsweise hohe Stellenwert von Rechtskenntnissen darauf zurtickzuftihren, dass in den hohen Rén-
gen der Beamtenlaufbahn Juristinnen und Juristen stark vertreten sind, und Durchsetzungsvermdgen
ist ein Qualifikationsmerkmal, das nur Lehrerinnen und Lehrern stark (berdurchschnittlich haufig als
sehr wichtig bewerten.
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Qualifikationsanforderungen und absolviertes Studienfach

In der vorangegangenen Diskussion der statusspezifischen Qualifikationsprofile wurde mehrfach dar-
auf hingewiesen, dass sich Qualifikationsanforderungen in vielen Fallen weniger aus den Besonder-
heiten der beruflichen Position ergeben, sondern eher auf die fachspezifischen Erfordernisse berufli-
chen Handelns zuriickzuflihren sind, wobei beides insbesondere in klassischen Professionen (z. B. bei
Arzten, Juristen, Lehrern und Theologen) nicht selten in Wechselwirkung steht. Deshalb soll in einem
néchsten Schritt fir ausgewéhlte Fachrichtungen untersucht werden, wie bedeutsam die verschiedenen
Kompetenzen fiir die Berufsaustibung eingeschétzt werden. Dabei wird nur auf einige der in Tab. 4.3
prasentierten Ergebnisse eingegangen und — soweit sinnvoll — nach beruflicher Position differenziert.

Aufféllig ist, dass Absolventinnen und Absolventen technikwissenschaftlicher Studiengénge soziale
Kompetenzen vergleichsweise wenig abverlangt werden. Die Anforderungen in diesem Bereich stei-

Tab. 4.3  Bedeutung von Qualifikationen (Auswahl) fur berufliches Handeln nach studierter Fachrich-
tung beim Absolventenjahrgang 93 (Anteil Qualifikationsmerkmal ,,sehr wichtig®; in Prozent)

Fachrichtung

Sozial-

E-Technik, Wirtschafts- wesen,

Qualifikationsmerkmale Maschinen- wissen-  Rechtswis- Padagogik,
bau Medizin schaften senschaft Lehramt  Psychologie  jnsgesamt®

Kooperationsfahigkeit 68 68 68
Kommunikationsfahigkeit 74 84 79
Verhandlungsgeschick | 48 | | 34 | | 63 | 54 51
Durchsetzungsvermdgen 56 54 57 64 60 58
Fuhrungsqualitaten 42 44 38 46 39 43
Organisationsfahigkeit 67 65 69 69 67
fachiibergreifendes Denken 60 59 64 60
Fremdsprachenkenntnisse | 42 | | 14 | | 35 | EI 28
Rechtskenntnisse 20 23 17 23
Wirtschaftskenntnisse 20 18 22
spezielles Fachwissen 45 50 45
breites Grundlagenwissen 56 56 49 62 56
|:| signifikant Gberdurchschnittlich (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,01) HIS-Absolventenbefragung 93; 2. Befragung

|:| signifikant unterdurchschnittlich

1) einschl. nicht aufgefiihrter Fachrichtungen

14 Ein Uberblick iiber die in der ersten Befragungswelle berichteten Qualifikationsmerkmale aller Fachrichtungen ist bei
Holtkamp, Koller und Minks (2000) zu finden.
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gen zwar mit der beruflichen Position und der Kundennahe der Tétigkeit, haben aber auch bei ver-
gleichbarem beruflichen Status weniger Bedeutung als z. B. in den Wirtschaftswissenschaften.

Kennzeichnend fiir das berufliche Handeln von Medizinerinnen und Medizinern ist — wie erwéhnt —
der hohe Stellenwert von Spezialkenntnissen. Diese Einschdtzung mag zum Teil damit zusammenhén-
gen, dass sich Absolventinnen und Absolventen humanmedizinischer Studiengédnge im Rahmen einer
Facharztausbildung auf ein medizinisches Teilgebiet spezialisieren. Zum Teil driickt sich aber hier
auch das Selbstverstandnis der Medizin als eine klassische Profession aus, die sich von anderen Be-
rufsgruppen durch den Besitz eines systematischen und exklusiven Wissens sowie durch ein Kompe-
tenzmonopol unterscheidet. Soziale Kompetenzen werden von Absolventinnen und Absolventen me-
dizinischer Studiengénge — trotz ihres tdglichen Umgangs mit Patientinnen und Patienten — insgesamt
nicht dberdurchschnittlich h&ufig als sehr wichtig flr ihr berufliches Handeln eingeschétzt. Dieses
Bild wird etwas relativiert, wenn man nach beruflichem Status differenziert: Wahrend freiberuflich
praktizierende Arztinnen und Arzte hinsichtlich kommunikativer Fahigkeiten héhere Anspriiche wahr-
nehmen, attestieren Krankenhausangestellte dieser Kompetenzdomane einen deutlich unterdurch-
schnittlichen Stellenwert — ein Befund, der ein bezeichnendes Licht auf die betrieblichen Kulturen in
Krankenh&usern wirft.

Angesichts des diskursiven Charakters ihres beruflichen Handelns tiberrascht es nicht, dass es gerade
Kooperations- und Kommunikationsféhigkeit sind, die von Absolventinnen und Absolventen von
Lehramts- sowie (sozial-)padagogischen und psychologischen Studiengdngen sehr stark betont wer-
den. Bei Lehrerinnen und Lehrern gehen diese Anforderungen mit hohen Anspriichen an ein breites
Grundlagenwissen sowie Durchsetzungsvermdgen® einher, bei in pddagogischen und psychologischen
Berufsfeldern Tatigen mit einem relativ hohen MaR an juristischem Wissen und Spezialkenntnissen,
die fur die Arbeit mit spezifischen Zielgruppen (Jugendliche, Straftéter, Drogenabhéngige usw.) bzw.
Therapieansatzen erforderlich sind. Dabei wiinscht sich ein vergleichsweise groRer Teil dieser Fach-
krafte eine starkere Vermittlung dieser Spezialkenntnisse im Studium:, wahrend die Qualifizierungs-
leistungen der Hochschulen im juristischen Bereich groBtenteils als ausreichend angesehen werden.v

Die bisher présentierten Befunde zu positions- und fachspezifischen beruflichen Anforderungen kon-
nen wie folgt zusammengefasst werden: Sehr hohe Anforderungen an Kooperations- und Kommuni-
kationsfahigkeit charakterisieren das berufliche Handeln von Fuhrungskréften sowie von Hochschul-
absolventinnen und -absolventen, die in padagogischen Berufsfeldern oder im Bereich psychologi-
scher Beratung und Therapie tatig sind. Diese Gruppen sehen bei den genannten sozialen Kompeten-
zen auch groRe Qualifizierungsdefizite der Hochschulen. Von Inhabern leitender Positionen werden
darlber hinaus Verhandlungsgeschick, Durchsetzungsvermégen, Fuhrungsqualitadten, Organisationsfa-
higkeit und fachubergreifendes Denken als wichtige und von der Hochschule starker zu fordernde
Qualifikationsmerkmale genannt. Mit einer spezifischen Konnotation wird Verhandlungsgeschick zu-
dem von Juristinnen und Juristen hoch bewertet, wahrend Durchsetzungsvermdgen ein Qualifikations-
merkmal ist, das auch die beruflichen Anforderungen von Lehrerinnen und Lehrern kennzeichnet.
Vergleichsweise hohe Anspriiche an Fremdsprachenkenntnisse werden in der Forschung und dariber
hinaus an hoch qualifizierte Fachkrafte gestellt, die leitende Funktionen austiben. In diesen Positionen

5 Wie sich an den Daten der ersten Befragung der Examensjahrgange 89, 93 und 97 ablesen I&sst, hat dieses Qualifikati-
onsmerkmal im Zeitverlauf erheblich an Gewicht gewonnen und wird von Frauen deutlich stérker als Anforderung wahr-
genommen als von Ménnern (vgl. Holtkamp/Koller/Minks 2000: 121, 123). Allerdings meinen nur wenige der ausgebil-
deten Lehrerinnen und Lehrer, dass die Hochschule auf die Férderung von Durchsetzungsfahigkeit mehr Gewicht legen
sollte.

1626 % geben an, dass fiir ihre Berufstatigkeit spezielles Fachwissen sehr wichtig ist und dass die Hochschule darauf mehr
Gewicht legen sollte; im Durchschnitt aller Facher betragt dieser Anteil 14 %.

1715 % der Absolventinnen und Absolventen (sozial)padagogischer und psychologischer Studiengédnge nehmen juristische
Kenntnisse als sehr wichtig wahr und wiinschen sich gleichzeitig eine stérkere Beriicksichtigung dieses Wissensbereichs
im Studium.
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und in den freien Berufen kommt — unabhéngig von der studierten Fachrichtung — auch Rechts- und
Wirtschaftskenntnissen eine relativ groRe Bedeutung zu. Spezielle Fachkenntnisse schlieBlich haben
einen Uberdurchschnittlich hohen Stellenwert bei wissenschaftlichen Angestellten ohne Leitungsauf-
gaben, bei Angehdrigen der medizinischen Profession sowie bei Absolventinnen und Absolventen (so-
zial)padagogischer und psychologischer Studiengange.

Qualifikationsanforderungen und Wirtschaftsbereich

Oben war argumentiert worden, dass mit der zunehmenden Tertiarisierung der Okonomie soziale
Kompetenzen an Bedeutung gewinnen, da diese im kundennahen Dienstleistungssektor starker gefor-
dert werden als im produzierenden Gewerbe. Eine Analyse der in unterschiedlichen Beschaftigungs-
bereichen gestellten Qualifikationsanforderungen, deren Ergebnisse nicht im Einzelnen dargestellt
und referiert werden sollen, zeigt allerdings, dass im Arbeitsmarktsegment fur hoch qualifizierte Fach-
krafte die Unterschiede zwischen den Wirtschaftssektoren gering ausgeprégt sind, wenn die studierte
Fachrichtung kontrolliert wird, und dass diese Unterschiede teilweise auch in eine andere als die ver-
mutete Richtung weisen. Lediglich das Qualifikationsmerkmal Kommunikationsfahigkeit hat im
Dienstleistungsbereich einen signifikant hoheren Stellenwert als im Produktionssektor. Dies kann als
Indiz dafur gewertet werden, dass nicht nur der Dienstleistungssektor als Segment der Beschaftigung
von hoch Qualifizierten stark gewachsen ist, sondern auch im produzierenden und verarbeitenden Ge-
werbe betriebliche Handlungsmuster abzeichnen, die dem Dienstleistungssektor angendahert sind.

4.2.3  Qualifikationsanforderungen und Betriebsstrukturen

Bemerkenswertere Unterschiede in den geforderten Qualifikationsprofilen sind zu beobachten, wenn
nach den vier in Kapitel 3 beschriebenen Betriebstypen differenziert wird, die sich in den Formen der
Betriebs- und Arbeitsorganisation unterscheiden (s. Tab. 4.4). Es zeigen sich jeweils zwei Paare relativ
ahnlicher Betriebstypen, die sich durch das Gewicht, das auf soziale, arbeitsorganisatorische und
fachlibergreifende Kompetenzen gelegt wird, deutlich voneinander abgrenzen: Auf der einen Seite ste-
hen unmodern-hierarchische (Typ 1) und projektorientierte-kundenferne Arbeitsstrukturen (Typ 3), die
sich beide durch einen vergleichsweise niedrigen Stellenwert dieser Qualifikationen auszeichnen. Auf
der anderen Seite befinden sich modern-globalisierte (Typ 4) sowie kundenorientierte Betriebe mit
hoher Eigenverantwortung (Typ 2), die von ihren Beschaftigten ein hohes Maf an — im Studium nicht
ausreichend geforderter — Schllsselqualifikationen abverlangen.

GroRere Differenzen zwischen den erstgenannten Betriebstypen sind zum einen bei Fremdsprachen-
kenntnissen zu beobachten, die aufgrund der gréReren Forschungsnéhe in projektorientiert-kundenfer-
nen Arbeitszusammenhéngen mehr gefordert werden als in unmodern-hierarchischen Betrieben. Zum
anderen unterscheiden sich die Gruppen hinsichtlich der verlangten Rechtskenntnisse; diese nehmen
in unmodern-hierarchischen Strukturen einen gréfReren Raum ein — vorwiegend weil hier héhere An-
teile an Juristinnen und Juristen sowie sozialpflegerisch Beschéftigten zu finden sind. Fremdsprachen-
und Rechtskenntnisse (sowie dariiber hinaus auch das Gewicht, das auf generalistische Fachkenntnis-
se gelegt wird) sind auch diejenigen Qualifikationen, anhand derer sich kundenorientiert-eigenverant-
wortliche Arbeitsstrukturen von modern-globalisierten Organisationsformen abgrenzen lassen. Juristi-
sches Wissen spielt im eigenverantwortlich-kundenorientierten Betriebstyp, dem sich viele Rechtsan-
waltinnen und Rechtsanwalte zuordnen (vgl. Kap. 3.2.3), eine relativ groRe Rolle, wahrend Fremd-
sprachenkenntnisse in modern-globalisierten Betrieben aufgrund deren Internationalitat starker akzen-
tuiert werden.

Wie in Kap. 3 ausfihrlich erortert, verteilen sich Hochschulabsolventinnen und -absolventen verschie-
dener Fachrichtungen unterschiedlich auf die Betriebstypen, und auch die eingenommenen berufli-
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Organisationsfahigkeit 5 76 67

[o2)
(S}
[op)

fachiibergreifendes Denken 4 77 60

Tab. 4.4 Bedeutung von Qualifikationen (Auswahl) fur berufliches Handeln nach Betriebsstruktur
beim Absolventenjahrgang 93 (Anteil Qualifikationsmerkmal ,,sehr wichtig*; in Prozent)
Betriebstyp
Typ 1 Typ 2 Typ 3 Typ 4
o eigenverant- projekt- "
Qualifikationsmerkmale unmodern- wortlich- orientiert - modern- Insgesamt
hierarchisch kundenorientiert kundenfern globalisiert

Kooperationsfahigkeit 69 66 68
Kommunikationsfahigkeit 71 79
Verhandlungsgeschick 3 51
Durchsetzungsvermdégen 56 7 62 58
Fuhrungsqualitaten 3 56 43

~
(o2}
= = w a1 [} w B
N S N w (e}

=

=

[o)]
-

Fremdsprachenkenntnisse 58 28
Rechtskenntnisse 2 17 23
Wirtschaftskenntnisse 15 7 30 22
spezielles Fachwissen 45 46 46 1 45
breites Grundlagenwissen 54 57 56
l:, signifikant Uberdurchschnittlich (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,01) HIS-Absolventenbefragung 93; 2. Befragung

l:, signifikant unterdurchschnittlich

1) einschl. nicht aufgefuhrter Fachrichtungen

chen Positionen variieren mit den betrieblichen Strukturen. Multivariate logistische Regressionen ha-
ben allerdings gezeigt, dass die dargestellten betriebsspezifischen Differenzen in den Qualifikations-
profilen auch dann Bestand haben, wenn der Einfluss von Fachrichtung und beruflichem Status kon-
trolliert wird. Das heif3t: Die Differenzen spiegeln nicht nur berufs- und statusspezifische Besonder-
heiten wider, sondern sind auch Ausdruck unterschiedlicher Formen der Arbeits- und Betriebsorgani-
sation. In Arbeitszusammenhéangen, die durch flache Hierarchien, eine flexible, reaktionsschnelle Ar-
beitsorganisation und eine prozessorientierte Arbeitsteilung gekennzeichnet sind, wird auch auf nied-
rigeren betrieblichen Positionen ein héheres Mal} an sozialen Qualifikationen, an Interdisziplinaritat
sowie an Transfer- und Selbstorganisationsfahigkeit verlangt als in hierarchisch strukturierten Arbeits-
feldern mit eng definierten Aufgabenfeldern. Dieses soll an zwei Beispielen verdeutlicht werden, die
zum einen von besonderem Interesse sind und bei denen zum anderen die Fallzahlen differenzierte
Analysen erlauben.
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Beispiel: Ingenieurinnen und Ingenieure

Uber die Veranderungen der Ingenieurarbeit und daraus zu ziehende Folgerungen fiir die Inge-
nieurausbildung hat es in den vergangenen Jahren eine Vielzahl von Kongressen, wissenschaftlichen
Vero6ffentlichungen und Stellungnahmen gegeben. In der Grundtendenz ist man sich dariiber einig,
dass die Globalisierung und das nahende Ende einer auf industrieller Massenproduktion basierenden
Okonomie auf allen Funktionsebenen einen neuen Ingenieurtyp erfordert, der im Rahmen neuer Orga-
nisationsstrukturen und einer modernen Kundenorientierung Uber multiperspektivisches Wahrneh-
mungsvermogen verfiligt und Losungen nicht allein aus einer disziplindr-technischen bzw. engen tech-
nisch-funktionalen Perspektive heraus anstrebt. Insbesondere gilt angesichts des Wandels der Inge-
nieurarbeit kommunikative Kompetenz tiber den genannten engen Kreis an Fachleuten hinaus als eine
unterentwickelte und dringend auszubauende Tugend.

Um eine zu grolRe fachbezogene Inhomogenitat zu vermeiden, beschrénken sich die folgenden Analy-
sen auf die Fachrichtungen Maschinenbau und Elektrotechnik. Des Weiteren wird, um Effekte der be-
ruflichen Stellung auf die Qualifikationsanforderungen zu kontrollieren, zwischen Absolventinnen
und Absolventen mit Leitungsverantwortung und solchen ohne leitende Funktionen unterschieden.
Eindeutig unterqualifiziert Beschaftigte, in Werkvertragen Téatige und Beamte wurden aus der Analyse
ausgenommen.

Betrachtet man zunéchst die leitend tatigen Ingenieurinnen und Ingenieure (s. Tab. 4.5), so bestatigt
sich zwar grosso modo die fiir die Gesamtstichprobe festgestellte Tendenz, dass in eigenverantwort-
lich-kundenorientierten und modern-globalisierten Arbeitszusammenhdangen soziale, arbeitsorganisa-
torische und fachubergreifende Qualifikationen gréBere Bedeutung haben als in als unmodern-hierar-
chisch und projektorientiert-kundenfern zu charakterisierenden Strukturen. Die Unterschiede sind aber
deutlich geringer ausgepragt, und Uberschreiten nur bei wenigen Aspekten die Signifikanzgrenze.s In
der Stichprobe sind in unmodern-hierarchischen Betrieben leitend tatige Ingenieurinnen und Inge-
nieure nur von geringer Zahl; nicht zuletzt deshalb es hier kein Merkmal signifikant vom Durchschnitt
verschieden. In eigenverantwortlich-kundenorientierten Betrieben tendieren die vom Durchschnitt ab-
weichenden Urteile der leitenden Ingenieurinnen und Ingenieure zu typisch kleinunternehmerisch-be-
triebswirtschaftlich gepragten Anforderungen: Eine besonders geringe Notwendigkeit der Beherr-
schung von Fremdsprachen auf der einen und tberdurchschnittliche Erfordernisse in Rechtskenntnis-
sen und in Verhandlungsgeschick auf der anderen Seite bilden das Anforderungsprofil dieser Gruppe.
Fur leitende Tétigkeit in projektorientiert-kundenfernen Betrieben sind lediglich vergleichsweise ge-
ringe Anforderungen in Verhandlungsgeschick, Durchsetzungsvermdgen und fachubergreifendem
Denken hervorzuheben. Auch der modern-globalisierte Betriebstyp stellt an leitend tatige Ingenieurin-
nen und Ingenieure nur wenige — jedoch typische — besondere Qualifikationsanforderungen: Fach-
ubergreifendes Denken und Fremdsprachenkenntnisse stellen diese signifikant haufiger als im Durch-
schnitt als sehr wichtige Kompetenzbereiche heraus.

Insgesamt zeigt die Analyse, dass bei Ingenieurinnen und Ingenieuren der Einsatz in leitenden Funk-
tionen betriebstypische Qualifikationsanforderungen tendenziell nivelliert und diese nur in einer klei-
nen Zahl von Merkmalen zum Ausdruck kommen. Diese wenigen einschldgigen Qualifikationsanfor-
derungen verbleiben jedoch in der Grundrichtung im Rahmen der betriebstypspezifischen Zusammen-
hénge bei allen Absolventinnen und Absolventen unabhéngig vom beruflichen Status.

Bei nicht leitend tatigen Ingenieurinnen und Ingenieuren divergierenden die Qualifikationsanforde-
rungen in Abhangigkeit vom Betriebstyp sehr viel deutlicher und vielféltiger (s. Tab. 4.6). In unmo-

8 Wegen der kleinen Fallzahlen wurden hier auch auf den 5 %-Niveau signifikante Abweichungen vom Durchschnitt aus-
gewiesen.
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Tab. 4.5  Bedeutung von Qualifikationen (Auswahl) fir das berufliche Handeln von Ingenieurinnen
und Ingenieuren der Elektrotechnik und des Maschinenbaus des Prifungsjahrgangs 93 in lei-
tenden Funktionen® nach Betriebstyp (Anteil Qualifikationsmerkmal ,,sehr wichtig*; in Prozent)

Betriebstyp
Typl Typ 2 Typ 3 Typ 4
unmodern- eigenverantwortlich- projektorientiert- modern-
Qualifikationsmerkmale hierarchisch kundenorientiert kundenfern globalisiert insgesamt
Kooperationsfahigkeit 67 62 69 71 67
Kommunikationsfahigkeit 73 80 76 79 78
Verhandlungsgeschick 42 71 41 62 60
Durchsetzungsvermdgen 68 68 64 64
Fuhrungsqualitaten 66 64 55 58 60
Organisationsfahigkeit 75 78 73 76 76
fachiibergreifendes Denken 60 79 81 76
Fremdsprachenkenntnisse 35 27 52 64 48
Rechtskenntnisse 18 10 14 16
Wirtschaftskenntnisse 27 33 21 27 28
spezielles Fachwissen 37 34 38 32 34
breites Grundlagenwissen 47 61 53 60 58

D signifikant Gberdurchschnittlich (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,01) I:I (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,05)
D signifikant unterdurchschnittlich (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,01) D (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,05)

1) leitende Funktionen sind hier zusammengefasst als: leitende Angestellte, wissenschaftl. Angestellte mit Leitungsfunktionen,
selbsténdige Unternehmer und Selbsténdige in freien Berufen.

HIS-Absolventenbefragung 93; 2. Befragung

dern-hierarchisch strukturierten Betrieben ist Sozialkompetenz von durchschnittlicher Bedeutung.
Sehr deutlich unterdurchschnittlich verlangt die Tatigkeit in diesem Betriebstyp Fremdsprachenkennt-
nisse und fachubergreifendes Denken. Genuin ingenieurspezifisches Fachwissen ist ebenfalls von et-
was geringerer Bedeutung als im Durchschnitt. Der einzige etwas haufiger als im Mittel fur sehr
wichtig eingeschétzte Qualifikationsaspekt liegt in insgesamt eher wenig bedeutsamen Rechtskennt-
nissen (15 % vs. 9 %). Das Profil der Qualifikationsanforderungen an die Ingenieurinnen und Inge-
nieure in unmodern-hierarchischen Betrieben reprasentiert eine Arbeitswelt, die noch starke Elemente
taylorisierter Ingenieurarbeit aufweist: spezialistische Enge bei tendenzieller Unterforderung.

Nicht leitende Tatigkeit in Betrieben des eigenverantwortlich-kundenorientierten Typs tendiert zu
leicht Gberdurchschnittlichen Anforderungen an die Sozialkompetenz, die jedoch in keinem Aspekt
statistische Signifikanz aufweisen. Besondere Anforderungen an Internationalitat sind — wie in diesem
Betriebstyp allgemein — vergleichsweise nachrangig. Dagegen verlangt die Tatigkeit von Ingenieurin-
nen und Ingenieuren in eigenverantwortlich-kundenorientierten Betrieben fachiibergreifendes Denken,
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Tab.4.6  Bedeutung von Qualifikationen (Auswahl) fur das berufliche Handeln von Ingenieurinnen
und Ingenieuren der Elektrotechnik und des Maschinenbaus des Prifungsjahrgangs 93 ohne
leitende Funktionen  nach Betriebstyp (Anteil Qualifikationsmerkmal ,,sehr wichtig“; in Pro-

zent)
Betriebstyp
Typ1l Typ 2 Typ 3 Typ 4
unmodern- eigenverantwortlich- projektorientiert- modern-
Qualifikationsmerkmale hierarchisch kundenorientiert kundenfern globalisiert insgesamt
Kooperationsfahigkeit 64 60 61
Kommunikationsfahigkeit 68 76 63 78 70
Verhandlungsgeschick 39 48 28 53 40
Durchsetzungsvermdégen 47 55 38 61 48
Fuhrungsqualitaten 25 24 19 37 25
Organisationsfahigkeit 56 63 55 69 60
fachiibergreifendes Denken 40 68 55 78 60
Fremdsprachenkenntnisse 22 21 37 60 37
Rechtskenntnisse 13 8 9
Wirtschaftskenntnisse 9 20 9 20 13
spezielles Fachwissen 39 46 35 38
breites Grundlagenwissen 52 51 69 54

D signifikant Gberdurchschnittlich (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,01) |:| (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,05)
D signifikant unterdurchschnittlich (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,01) D (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,05)

1) wissenschaftliche. Angestellte ohne Leitungsfunktionen und qualifizierte Angestellte (Sachbearbeiter)
HIS-Absolventenbefragung 93; 2. Befragung

Rechts- und Wirtschaftskenntnisse mehr als im Mittel aller Betriebstypen; die Abweichungen vom
Durchschnitt sind allerdings nicht signifikant, und die Anforderungen in diesen Aspekten nehmen
nicht das Ausmal wie im Falle leitender Funktionen an.

Ein besonders augenfalliges Profil weisen die Qualifikationsanforderungen fiir nicht leitende Inge-
nieurarbeit in projektorientiert-kundenfernen Betrieben auf. Ausgesprochen geringen Anforderungen
an die meisten Aspekte der Dimension Sozialkompetenz stehen hohe Anforderungen an disziplinar
gebundene Fahigkeitsbereiche (spezielles Fachwissen) gegeniber. Besonders auffallig tritt hier eine
Art Schonraum in Erscheinung, in dem wettbewerbsorientiertes professionelles Handeln und Aushan-
deln als betriebliche Realitit und Anforderung kaum von Bedeutung ist.

Ganz anders dagegen die Qualifikationsanforderungen in modern-globalisierten Betrieben: Nicht nur
Sozialkompetenz wird hier — mit Ausnahme des unmittelbar leitungsbezogenen Aspektes Fiihrungs-
qualitaten — kaum weniger gefordert als in der Gruppe der Ingenieurinnen und Ingenieure in Leitungs-
funktionen (s. Abb. 4.2, in der die bisher prasentierten Ergebnisse aus einer anderen Perspektive be-
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Abb. 4.2 Bedeutung von Qualifikationen (Auswahl) fiir das berufliche Handeln von Ingenieurinnen
und Ingenieuren der Elektrotechnik und des Maschinenbaus des Priufungsjahrgangs 93 in
leitenden und nicht-leitenden Funktionen in modern-globalisierten und unmodern-hierar-
chischen Betrieben (Anteil Qualifikationsmerkmal ,,sehr wichtig*; in Prozent)

modern-globalisiert unmodern-hierarchisch
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l:l nicht leitende Funktionen - leitende Funktionen
* Differenz zwischen leitenden und nicht-leitenden Funktionen signifikant bei p < 0,05 (Chi-Quadrat-Test)
** Differenz zwischen leitenden und nicht-leitenden Funktionen signifikant bei p < 0,01 (Chi-Quadrat-Test)
HIS Absolventenuntersuchung 1993, zweite Befragung

trachtet und fir zwei ausgewdhlte Betriebstypen Ingenieurinnen und Ingenieure in leitenden und
nicht-leitenden Funktionen gegenubergestellt werden). Breites fachliches Grundlagenwissen wird von
dieser Gruppe tendenziell noch mehr erwartet als von leitend tatigen Ingenieurinnen und Ingenieuren.
Diese insgesamt geringen Abweichungen in den Qualifikationsanforderungen zwischen leitend und
nicht leitend T&tigen in modern-globalisierten Betrieben, die bei keinem der anderen Betriebstypen zu
finden sind (vgl. dazu exemplarisch die in Abb. 4.2 gegenlber gestellten Werte fir unmodern-hierar-
chische Arbeitszusammenhénge), belegen einen herausragenden Unterschied zwischen tradierten Be-
triebsstrukturen der Industriegesellschaft des 19. und 20. Jahrhunderts und den neuen Prinzipien einer
modernen Unternehmenskultur. Es ist das hohe und vielseitige Qualifikationsprofil, das auf unter-
schiedlichen beruflichen Statusebenen anndhernd gleichermalien erwartet wird und auf das die Hoch-
schule nur unzureichend vorbereitet. So attestieren jeweils zwei Drittel der leitend und nicht-leitend
tatigen Ingenieurinnen und Ingenieure, die in modern-globalisierten Arbeitsstrukturen eingebunden
sind, der Hochschule Defizite beim fachiibergreifenden Denken, und jeweils tGber 50 % dieser Grup-
pen wiinschen sich im Studium eine stérkere Bertcksichtigung der Fremdsprachenausbildung.
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Beispiel: Arbeitsplatz Hochschule und Forschung

Fur Absolventinnen und Absolventen, die nach ihrem Studium promovieren und ggf. daran anschlie-
Rend weitere Post-doc-Stellen einnehmen oder eine Habilitation anstreben, bleibt die Hochschule oder
eine der Hochschule nahestehende Forschungseinrichtung fiir einige weitere Jahre der primére tatig-
keitshbezogene Erfahrungsbereich. Auf diese Weise addiert sich die Dauer, in der die Fachkultur der
Hochschule bzw. des Instituts die Arbeitsformen, Handlungsmuster und die Anforderungen an die Fé-
higkeiten der dort Beschaftigten pragt, schnell auf zehn und mehr Jahre. Der Hochschule als Betrieb
und als Arbeitsstétte wird unter arbeits- und berufssoziologischen Gesichtspunkten wenig Beachtung
geschenkt. Meist wird die Hochschule einseitig als Bildungs- bzw. Ausbildungsstatte betrachtet oder
es werden Forschungsleistungen in den Mittelpunkt des Interesses gestellt, die das Image einer Fakul-
tat, eines Instituts oder eines Lehrstuhls bestimmen. Auch bei Evaluierungen sind Verfahren der Be-
schreibung und Bewertung betrieblicher Strukturen und Prozesse kaum vorgesehen; gleichwohl wer-
den durchaus einige wenige Einzelaspekte der hier zur Diskussion stehenden Betriebsmerkmale in
Evaluationsvorhaben einbezogen (z. B. Internationalitat). Der Frage, welche Schliisselqualifikationen
in welcher Komposition bei der Arbeit in Hochschulen und Forschungseinrichtungen tatsachlich von
Belang sind, wurde bisher kaum nachgegangen. Die Frage nach betrieblichen Aspekten und Prozessen
in Forschung und Lehre sowie nach den Erwartungen an die Kompetenzen des wissenschaftlichen
Nachwuchses an Hochschulen scheint allein durch die innere Logik der Wissenschaft vorgegeben und
wird daher meist auf die fachbezogenen Aspekte der in der Regel disziplindr ausgerichteten For-
schung riickbezogen.

Die meisten der an der Hochschule zwecks wissenschaftlicher Weiterqualifizierung beschaftigten Ab-
solventinnen und Absolventen verlassen jedoch diese Arbeitsstatte nach einigen Jahren, um in der pri-
vaten Wirtschaft, in einer Forschungseinrichtung auBerhalb der Hochschule oder im 6ffentlichen
Dienst tatig zu werden. Unter diesem Aspekt der Vorbereitung der Hochschulabsolventinnen und -ab-
solventen auf eine Berufswelt jenseits der Horsédle und hochschulischen Forschungslabors ist die Fra-
ge nach den Qualifikationsanforderungen, die in Hochschulen und vergleichbaren Forschungseinrich-
tungen auf der einen Seite und in Betrieben, die im Wettbewerb stehen, auf der anderen Seite gestellt
werden, individuell wie betriebs- und volkswirtschaftlich von unmittelbarer Bedeutung.

Die allgemeine wirtschaftliche Bedeutung liegt nicht allein in der aktiven und kreativen Rolle junger
hoch qualifizierter Fachkréfte fur die Durchsetzung moderner, wettbewerbsfahiger Produkte und Lo-
sungen, sondern ebenso in der Verantwortung fir die Schaffung und Weiterentwicklung moderner, ef-
fizienter betrieblicher Strukturen, die den Betrieben im Wettbewerb eine Zukunft ermdglichen. Inso-
fern ist ein Vergleich der Qualifikationsanforderungen an Hochschulen und Forschungsinstituten mit
denen im produzierenden und verarbeitenden Gewerbe bzw. im Dienstleistungssektor hilfreich, um
strukturelle Unterschiede zwischen diesen Bereichen zu erkennen und ggf. Moglichkeiten der Moder-
nisierung betrieblicher Strukturen hier wie dort schon an den Hochschulen zu berticksichtigen. Dabei
ware es im Hinblick auf die beschriebene Rolle junger hoch Qualifizierter wenig hilfreich, die Quali-
fikationsanforderungen am Arbeitsplatz Hochschule mit denen in unmodern-hierarchischen Betrieben
anderer Beschéftigungsbereiche zu vergleichen. Deshalb steht hier im Mittelpunkt der Vergleich der
Qualifikationsanforderungen an typischen hochschulischen Arbeitsplatzen, ndmlich den projektorien-
tiert-kundenfernen Strukturen (gut die Halfte aller Hochschul- bzw. Forschungsarbeitsplatze der Be-
fragten) mit den modern-globalisierten Strukturen in der privaten Wirtschaft, die hier als ein empirisch
vorfindlicher MaRstab fiir ,,Modernitéat” gesetzt ist. Neben den projektorientiert-kundenfernen Struktu-
ren lasst sich ein in der GréRenordnung etwa halb so grofRer Anteil an hochschulischen Arbeitsplatzen
finden, die die Clusteranalyse dem modern-globalisierten Betriebstyp zugeordnet hat. Der Vergleich
der Qualifikationsanforderungen an Hochschulen und Forschungseinrichtungen und anderen grob ag-
gregierten Wirtschaftsbereichen der privaten Wirtschaft soll also im Folgenden jeweils auf die pro-
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jektorientiert-kundenfern (Typ 3) und modern-globalisiert (Typ 4) strukturierten Betriebstypen be-
schréankt bleiben. Unmodern-hierarchische (Typ 1) und eigenverantwortlich-kundenorientierte (Typ 2)
Betriebsstrukturen haben an Hochschulen und Forschungseinrichtungen quantitativ keinen groRen An-
teil.

Insgesamt kennzeichnet die Hochschulen und Forschungseinrichtungen im Vergleich zum Durch-
schnitt aller Arbeitsstellen der befragten Absolventinnen und Absolventen ein signifikant geringeres
Anforderungsniveau hinsichtlich der Dimension Sozialkompetenz (u. a. Kommunikationsfahigkeit: 64
% vs. 79 % im Gesamtdurchschnitt; Verhandlungsgeschick: 26 % vs. 50 %; Durchsetzungsvermégen:
36 % vs. 57 %; s. Tab. 4.7). Rechts- und Wirtschaftskenntnisse werden an hochschulischen Arbeits-
platzen vergleichsweise sehr selten verlangt. Als hochschul- und forschungstypische Qualifikationsan-
forderungen stellen sich erwartungsgemal Fremdsprachenkenntnisse heraus (53 % vs. 28 % im Ge-
samtdurchschnitt). Disziplindre Anforderungen stufen an Hochschulen und Forschungseinrichtungen
Beschéftigte ebenfalls Gberdurchschnittlich hdufig als sehr wichtig ein (spezielles Fachwissen 58 %
vS. 46 %).

Zundachst soll in Folgenden auf die Binnendifferenzierung der Qualifikationsanforderungen des Berei-
ches Hochschule/Forschungseinrichtung hinsichtlich der beiden genannten Betriebstypen eingegangen
werden. Anschlielend werden die Anforderungen in entsprechenden Betriebstypen des produzieren-
den und verarbeitenden Gewerbes sowie des privaten Dienstleistungsgewerbes einbezogen und denen
an Hochschulen gegenubergestelit:

Die Qualifikationsanforderungen in projektorientiert-kundenfernen Arbeitsstellen an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen bestimmen in hohem Mafe das oben fiir Hochschulen insgesamt gezeichne-
te Bild. Ausnahmen bilden verschiedene Aspekte der Dimension Sozialkompetenz, die in projektori-
entiert-kundenfernen Strukturen signifikant unterdurchschnittlich wichtig erachtet werden, sowie das
ebenfalls seltener fur sehr wichtig eingeschatzte Merkmal Organisationsfahigkeit. Die Qualifikati-
onsanforderungen bei modern-globalisierten Hochschul- und Forschungsarbeitsstellen weisen fiir alle
hier dokumentierten Qualifikationsmerkmale héhere Werte auf als bei projektorientiert-kundenfernen
Strukturen. Statistisch signifikant iber dem Durchschnitt aller Hochschul- und Forschungsarbeitsplét-
ze liegen beim modern-globalisierten Betriebstyp drei Merkmale: Verhandlungsgeschick (45 % vs. 26
%), Fremdsprachenkenntnisse (70 % vs. 53 %) und fachiibergreifendes Denken (70 % vs. 57 %). Da-
mit sind drei Qualifikationsmerkmale genannt, die neben anderen von entscheidender Wichtigkeit
sind, wenn an Hochschulen beschaftigte Absolventinnen und Absolventen in modern-globalisierte Be-
triebe anderer Wirtschaftsbereiche wechseln.

Vergleicht man zunédchst die Qualifikationsanforderungen in den jeweils gleichartigen Betriebstypen
der drei Sektoren Hochschule/Forschungseinrichtung, produzierendes Gewerbe und privater Dienst-
leistungssektor, so fallt auf, dass sowohl an Hochschulen und Forschungseinrichtungen des Typs 3 als
auch des Typs 4 Sozialkompetenz eine geringere Bedeutung zugemessen wird als in den entsprechen-
den Betriebstypen 3 und 4 in den anderen Sektoren. Umgekehrt bleiben unabh&ngig vom Betriebstyp
spezialisierte und generalistische Fachkompetenzen an Hochschulen und Forschungseinrichtungen
starker gewichtet als in anderen Bereichen. Dass Rechts- und Wirtschaftskenntnisse von an Hochschu-
len Beschaftigten seltener flr sehr wichtig erachtet werden, hangt zum Teil auch mit fachrichtungs-
spezifisch ungleichgewichtigen Verteilungen auf die Wirtschaftssektoren zusammen; das obige Bei-
spiel der Ingenieurinnen und Ingenieure zeigt jedoch, dass auch innerhalb einschldgiger Fachrichtun-
gen die Notwendigkeit entsprechender Kenntnisse je nach Betriebstyp unterschiedlich beurteilt wird.

Um so deutlicher fallen die Qualifikationsanforderungen zwischen dem die Hochschulen und For-
schungseinrichtungen dominierenden projektorientiert-kundenfernen Betriebstyp und den modern-
globalisierten Betrieben der anderen Sektoren auseinander. Das schon bekannte Muster tritt hier er-
wartungsgemaR deutlich in Erscheinung: Soziale Kompetenzen werden Beschéftigten an Hochschulen
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Tab. 4.7  Bedeutung von Qualifikationen (Auswahl) fir das berufliche Handeln von Absolventinnen
und Absolventen des Priufungsjahrgangs 93 an Hochschulen/Forschungsinstituten sowie im

roduzierenden/verarbeitenden Gewerbe und _im

rivaten Dienstleistungssektor

triebstyp (Anteil Qualifikationsmerkmal ,,sehr wichtig“; in Prozent)

nach Be-

Wirtschaftsbereich

Hochschule/For-

schungseinrichtung

privater

Dienstleistungssektor?

Typ 3
projekt-
orientiert-
Qualifikationsmerkmale kundenfern globalisiert

Typ 4

modern-

ins-
gesamt

ins-

Typ3
projekt-
orientiert-

Typ 4

modern-

ins-

kundenfern globalisiert geamtV

Kooperationsfahigkeit
Kommunikationsfahigkeit
Verhandlungsgeschick
Durchsetzungsvermdgen
Fuhrungsqualitaten
Organisationsfahigkeit
fachiibergreifendes Denken
Fremdsprachenkenntnisse
Rechtskenntnisse
Wirtschaftskenntnisse
spezielles Fachwissen

breites Grundlagenwissen

66 71
73
17 45
"
27 43
69
54 70
52 70
6 9
10 17
59 65
54 69

66

64

26

36

33

63

57

53

13

58

59

67

76

53

60

46

69

66

44

13

21

37

produzierendes,
verarbeitendes Gewerbe
Typ 3 Typ 4
projekt-
orientiert-  modern-
kundenfern globalisiert gesamt
66
69 82
36 61
50 65
35 54
60 76
59 79
42 66
8 12
15 24
41 34
| 50 | 63

55

63 77
73 87
41 68
46 62
32 59
66 77
52 77
22 54
16 20
22 40
44 38
51 58

66

81

60

56

44

69

58

25

27

33

46

52

D signifikant Gberdurchschnittlich (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,01)

D signifikant unterdurchschnittlich (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,01)

1) Insgesamt-Werte flir alle vier Betriebstypen

2) 27

|:| (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,05)

|:| (zweiseitiger Binomialtest; p < 0,05)

HIS-Absolventenbefragung 93; 2. Befragung

des Typ 3 deutlich weniger abverlangt als jenen, die in modern-globalisierten Betrieben anderer Wirt-
schaftsbereiche tatig sind. Gleiches gilt fur Organisationsféhigkeit und Wirtschaftskenntnisse. Ledig-
lich die fachbezogenen Fahigkeitsbereiche haben in modern-globalisierten Betrieben des produzieren-
den Gewerbes und des privaten Dienstleistungssektors keine so herausragende Bedeutung wie an
Hochschulen und Forschungseinrichtungen mit projektorientiert-kundenfernen Strukturen.
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4.3 Schlussfolgerungen

Nimmt man die Hochschule als Betrieb und Arbeitsstatte zum Ausgangspunkt fir Gedanken Uber zu
ziehende Konsequenzen aus den in vieler Hinsicht gegentiber anderen Wirtschaftsbereichen nahezu
kontrar erscheinenden qualifikatorischen Anforderungsprofilen, so ist zusatzlich zu bedenken, dass
die hochschulspezifischen Qualifikationsanforderungen ja nicht erst beim Eintritt in eine berufliche
Tatigkeit an Hochschulen und Forschungsinstituten abgerufen werden und dass die geringe Wertigkeit
von Sozialkompetenz, Organisationsfahigkeit und Interdisziplinaritit nicht erst in akademischer Er-
werbsarbeit, sondern bereits mit der Erstimmatrikulation und mit den im Verlauf des Studiums erfah-
renen Arbeitsweisen an Fachbereichen in den Qualifikationsprofilen der Studierenden wirksam wer-
den.

Die entscheidenden Fragen sind nicht mehr, ob diese Diskrepanzen tatsachlich existieren und ob sie
ein Problem fir die gesellschaftliche und wirtschaftliche Entwicklung darstellen. Die Frage ist, auf
welche Weise mit diesen Problemen im Bildungswesen, speziell in der Hochschule und vor allem be-
reits im Studium umgegangen werden kann und muss. Die Alternative kann nicht darin bestehen, dass
die hochschulspezifischen, von den Bedurfnissen und Zielen der privaten Wirtschaft begriindet abwei-
chenden Profile und Zielsetzungen diesen subsumiert werden. Dies wirde ja, folgte man unkritisch
den Anforderungsprofilen der kommerziellen Sektoren, auch eine Absenkung der Anforderungen in
spezialisierten und generalistischen Fachkompetenzen zumindest denkbar erscheinen lassen. Damit
waére jedoch eine wesentliche Funktion der Hochschulen als Teil des Wissenschaftsbetriebes in Frage
gestellt. Andererseits kann die Hochschule sich nicht langer der Forderung entziehen, eine berufsvor-
bereitende Funktion auch auf die sog. Soft-Skills hin auszudehnen, die im Wettbewerb und im berufli-
chen Alltag oft ,,das eigentlich Harte* (Minks, Lewin, Heine 1998: 3) sind. Dies gilt aktuell um so
mehr fiir die neu eingefuhrten Bachelor-Studiengénge, die ja bereits gegenliber dem tradierten wissen-
schaftlichen Diplomstudium eine Einschrdnkung des Stofflichen und der generalistischen Fachkompe-
tenzen bedeuten, wenn man diese nicht lediglich im Sinne eines Pensums abzuarbeitender Fachbicher
oder Skripte begreift. Was die Forderung nach mehr Interdisziplinaritat betrifft, so ist zu beriicksichti-
gen, dass die gewachsenen disziplindren Strukturen auch dem wissenschaftlichen Erkenntnisfort-
schritt selbst zunehmend im Wege stehen (Minks 1998).

Die Kunst besteht darin, das spezifische Profil hoher wissenschaftlicher Standards und fachlicher Tie-
fe zu verbinden mit einer Lehr- und Lernkultur, die die angesprochenen Defizite verringert. Dass dies
mdoglich ist, ohne das Niveau oder das ,,Stoffliche” zu vernachlassigen, wie dies in dem eingangs die-
ses Kapitels zitierten Lehrbeispiel angedeutet wurde, dafurr gibt es hinreichend Vorbilder nicht nur im
Ausland (Minks 1999 und Neef/Pelz 1997). Die ,,Vermittlung* von Schlusselqualifikationen neben
und auRerhalb des Fachlichen ansiedeln zu wollen, wiirde bedeuten, die innere Wechselwirkung des
Erwerbs von Fach- und Schlisselqualifikation zu verkennen. Sicherlich kann die Hochschule ihre be-
rufsqualifizierende Funktion im oben beschriebenen Sinne ohne enge Kooperation von Seiten der Be-
triebe nicht hinreichend ausfillen. Sicher hat auch die berufliche Weiterbildung angesichts des Struk-
turwandels der Wirtschaft und der Gesellschaft insgesamt eine gewichtigere Rolle bei der Herstellung
moderner und wettbewerbsféhiger Qualifikationsprofile einzunehmen.

Wenn sich der Trend zu kundenorientierten Dienstleistungsstrukturen (auch im produzierenden und
verarbeitenden Gewerbe) weiter fortsetzt und wenn sich Modi der Betriebs- und Arbeitsorganisation,
die hier unter dem Etikett ,,modern“ zusammengefasst wurden, weiter verbreiten und — wie an vielen
Ansétzen der Verwaltungsreform erkennbar — auch die 6ffentliche Verwaltung flachendeckend erfas-
sen, dann ist zu erwarten, dass die genannten Qualifikationen in Zukunft eine noch hdhere Bedeutung
fiir berufliches Handeln erlangen. Dann wird auch fiir die Hochschulen der Druck aus dem Beschafti-
gungssystem groRer, ihre Ausbildungsstrukturen so zu reorganisieren, dass Schlusselqualifikationen
gefdrdert und damit Berufsfahigkeit hergestellt werden.
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Tab.A2

Tab.A3

Tab.A4
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Tab.A6

Tab.A7

Tab.A8

Tab.A9

Tab.A10

Tab.All

Tab.A12

Tab.A13

Tab.Al4

Tab.A15

Tab.A16

Entwicklung der Beschéaftigungsformen aus den jeweiligen Beschéaftigungsformen in der ersten
Stelle in der privaten Wirtschaft bis finf Jahre nach dem Examen

Beschaftigungsformen der ersten Téatigkeit in der privaten Wirtschaft von Absolventen der Pri-
fungsjahrgénge 1989, 1993 und 1997 nach Fachrichtung

Beschaftigungsformen der ersten Tatigkeit im &ffentlichen Dienst von Absolventen der Pri-
fungsjahrgénge 1989, 1993 und 1997 nach Fachrichtung

Beschéaftigungsformen der ersten und der zuletzt ausgetibten Téatigkeit bis finf Jahre nach dem
Examen von Absolventen des Prifungsjahrganges 1993 nach Fachrichtung und Wirtschaftssek-
tor

Beschaftigungsformen der ersten Téatigkeit von Absolventinnen und Absolventen der Prifungs-
jahrgange 1989, 1993 und 1997 nach Geschlecht, Kindern und Wirtschaftssektor

Beschaftigungsformen in der letzten Stelle bis funf Jahre nach dem Examen nach Geschlecht,
Zeitpunkt der Realisierung des Kinderwunsches und Wirtschaftssektor

Erste Beschéaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen der Prifungsjahrgange 1989,
1993 und 1997 nach Wirtschaftsbereich und Wirtschaftssektor

Letzte Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen des Prifungsjahrgangs
1993 bis funf Jahre nach dem Examen nach Wirtschaftsbereich und Wirtschaftssektor

Erste Beschaftigungsformen in der privaten Wirtschaft von Absolventinnen und Absolventen
der Priufungsjahrgéange 1993 und 1997 nach der BetriebsgrofRe

Erste und letzte Beschéaftigungsformen in der privaten Wirtschaft von Absolventinnen und Ab-
solventen des Prifungsjahrganges 1993 bis fiinf Jahre nach dem Examen nach der Betriebsgro-
e und dem Wirtschaftssektor

Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen nach dem Akademisierungsgrad
der Betriebe und dem Wirtschaftssektor - letzte Tatigkeit des Jahrgangs 1993 und erste Tétig-
keit des Jahrgangs 1997

Erste Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen universitérer Studiengange
der Prufungsjahrgéange 1989, 1993 und 1997 und letzte Beschaftigungsformen des Prifungs-
jahrgangs 1993 bis flinf Jahre nach dem Examen nach Wirtschaftssektor und Region

Erste Beschéaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen mit Fachhochschuldiplom
der Prufungsjahrgéange 1989, 1993 und 1997 und letzte Beschaftigungsformen des Prifungs-
jahrgangs 1993 bis flinf Jahre nach dem Examen nach Wirtschaftssektor und Region

Beschéaftigungsform von Absolventinnen und Absolventen des Priifungsjahrgangs 1993 in der
letzten Beschéftigung in der privaten Wirtschaft bis finf Jahre nach dem Examen nach be-
trieblicher Funktion

Beschéaftigungsform von Absolventinnen und Absolventen des Priifungsjahrgangs 1993 in der
letzten Beschéftigung im 6ffentlichen Dienst bis finf Jahre nach dem Examen nach betriebli-
cher Funktion

Berufliche Zufriedenheit von Absolventinnen und Absolventen des Prifungsjahrgangs 1993 bis
funf Jahre nach dem Examen nach Beschéftigungsform und Wirtschaftssektor
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Tab.A.1  Entwicklung der Beschéaftigungsformen aus den jeweiligen Beschéaftigungsformen in der er-
sten Stelle in der privaten Wirtschaft bis finf Jahre nach dem Examen (in Zeilenprozent)

Beschéftigungsform fiinf Jahre nach Examen
Werk-,

Beschaftigungsform  Angestellte, Angestellte, Angestellte, Angestellte in unter. .

erste Stelle unbefristet - befristet - unbefristet -~ befristet - éﬁ:ﬁ . H;T Ausbil- Zqi:?t e S%ZSS“ Insge
\ollzeit Vollzeit Teilzeit Teilzeit g P dung schéftigt samt

tatigkeit

Angestellte,

unbefristet - Vollzeit 81 3 3 0 9 1 1 1 1 o1

Angestellte,

befristet - Vollzeit 4 9 2 1 10 1 0 2 1 9

Angestellte,

unbefristet -Teilzeit 57 2 21 0 12 0 0 2 0 2

Angestellte,

befristet - Teilzeit 44 25 7 13 7 1 1 0 2 3

Selbstandige 40 7 3 2 39 4 1 2 2 10

Honorar-, Werkvertrag 36 10 6 7 20 12 3 3 3 5

in Ausbildung 34 22 7 7 17 3 4 0 6 6

unterqualifiziert

beschaftigt 54 13 4 3 9 2 3 11 1 11

Sonstiges 62 9 3 8 5 5 0 2 6 3

Insgesamt 66 5 3 1 16 3 0 3 2 100

HIS Absolventenuntersuchung 1993; 1. und 2. Befragung

Tab.A.2 Beschéaftigungsformen der ersten Tatigkeit in der privaten Wirtschaft von Absolventen der
Prifungsjahrgange 1989, 1993 und 1997 nach Fachrichtung (in Prozent)

Ange- Ange- Ange- Ange- Selb- Werk-, . unterqual.  sonstige
stellte, stellte, stellte, stellte, stindio-  Honorar- Ausbil- Beschaf-  Beschifti-
unbefristet  befristet unbefristet befristet 9 dung

keit tatigkeit tigung  gungsform

Vollzeit Vollzeit Teilzeit Teilzeit
Fachrichtung '89 '93 '97('89 '93 '97('89 '93 '97('89 '93 '97|'89 '93 '97|'89 '93 '97('89 '93 '97|'89 '93 '97|'89 '93 '97

Ingenieurwiss,
Informatik FH 82 61 61| 5 10 16/ 0 0O O| O 1 1{ 6 8 7,0 2 4|1 0 1| 2 13 6| 3 4 4
Betriebswirt-

schaftslehre FH

~

9 76 66/ 8 712/ 0 1 3]0 O 1/6 6 4|1 2 2,2 1 12 5 8|1 2 2
FH insgesamt 76 62 59 7 9150 1 10 1 17 9 7(1 3 5,3 1 2|31 7|3 4 3

Ingenieurwiss, - g3 61 58| 6 12 20/ 1 1 1|1 3 2[5 9 5/ 1 4 6/ 1 2 1|1 7 32 1 3
Informatik Uni

Mathe., Naturwis-
senschaften Uni

o

5 38 42|10 12 15| 0 1

=

12 20 17| 8 7 6|1 7 8| 1 1 4| 912 7|4 2 2

Psychologie, P&ad-
agogik, Sprachen, 20 17 18| 7 6 12| 4 5 3| 4 4
Magister Uni

al

28 8 11| 3 20 23|12 13 9|16 24 17| 6 2 2

Wirtschaftswis-

senschaftenUni7470648714122113773112333378322

Lehramt 3 0 5/ 7 1 3/ 4 0 212 7 417 16 1| 5 6 1615 32 39|33 30 30| 4 7 1

Uni insgesamt 46 44 39| 8 9 13| 2 2 2|4 5 413 11 6|1 6 11|14 10 11| 8 11 12| 4 2 2

Insgesamt 60 51 47| 7 9 14| 1 2 2|2 3 3|1010 7(1 5 8,9 6 7|6 11 10| 4 3 3
HIS Absolventenbefragungen 1989, 1993 und 1997; 1. Befragungen
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Tab.A3 Beschéaftigungsformen der ersten Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst von Absolventen der Pri-
fungsjahrgénge 1989, 1993 und 1997 nach Fachrichtung (in Prozent)

Angestellte, | Angestellte, |[Angestellte, | Angestellte,
Beamte Beamte Beamte Beamte

unbefristet | befristet |unbefristet| befristet
\Vollzeit Vollzeit Teilzeit Teilzeit

Fachrichtung '89 '93 '97|'89 '93 '97('89 '93 '97('89 '93 '97|'89 '93 '97|'89 '93 '97|'89 '93 '97('89 '93 '97|'89 '93 '97

Selb- Werk-,
standig- | Honorar-
keit tatigkeit

unterqual. | sonstige
Besché&f- | Beschéfti-
tigung |gungsform

Ausbil-
dung

Ingenieurwiss,
Informatik FH 39 5342(1916 31| 1 0 24 9 9/1 1 1{0 1 2|37 8 5/110 8|1 2 1

Betriebswirt-
schaftslehre FH 39 65 47|31 14 44/ 2 0 3/ 414 3/ 2 0 0/ 0 0 018 4 3|4 0 0/0 4 O

Sozialwesen
einphasig FH 45 57 31|21 18 15(12 14 23|10 9 21| 2 0 0|1 1 3|0 0 6|7 1 1{2 0 O
Sozialwesen

zweiphasig FH

FH insgesamt 30 41 23|17 13 20| 3 4 5|4 7 8/ 1 1 0[{0 1 1(422739|2 5 4/11 0

Ingenieunwiss, 14 15 19|60 50 49| 0 0 1[{12 2230/ 0 0 0| 1 0 4[15 9 6|1 2 2[00 O
Informatik Uni
Mathe., Naturwis-
censchaften Ui 2 2 5/192119] 0 1 0[707370{3 0 0|1 0 1|2 1 2[2 3 2/ 00 0
Humanmedizin
Staatsex.

Psychologie, Pad-
agogik, Sprachen, 11 15 12|14 15 17| 3 4 8|26 30 33| 5 0 1|3 6 5|25 19 12|10 9 10| 2 1 2
Magister Uni

Rechtswissen-
schaft Staatsex. 0 0 0|3 1 1{/0 O 0|3 6 8/ 0 0O 0O/0 0 09292892 1 100 O
Wirtschaftswis-

senschaftenUni 13 31311353128|1 0 03214241 1 00 0 21519 92 2 7/02 0

Lehramt 1 0 0/2 2 2/0 0 1{5 5 4/1 1 0/0 1 2|838898|2 3 4/00 0
Uni insgesamt 4 7 51514 11|11 1 2|18 19 18] 2 1 0|1 1 2|555459 3 3 3/10 O
Insgesamt 913 8(1514 13| 1 1 2|16 17162 1 0|1 1 2534955/ 3 3 3/11 0

HIS Absolventenbefragungen 1989, 1993 und 1997; 1. Befragungen
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Tab.A4 Beschéaftigungsformen der ersten und der zuletzt ausgetibten Téatigkeit bis funf Jahre nach dem
Examen von Absolventen des Prifungsjahrganges 1993 nach Fachrichtung und Wirtschafts-
sektor (in Prozent)

Angestellte, | Angestellte, | Angestellte, | Angestellte, . ) .
Beamte Beamte Beamte Beamte st;’SiiIgi ) H\i)vr?glr(a’r— Ausbil- ug;ggﬂg?_l. ;:sréﬁégf’fi_
Fachrichtung unbefristet | befristet |unbefristet| befristet keitg tatiokeit dung tiqun unasform
Vollzeit Vollzeit Teilzeit Teilzeit 9 gung jgung
93.1 93.2|93.1 93.2(931 932|931 932|931 932|931 932|931 93.2|93.1 93.2|93.1 932
:E?C?Pn'qea‘gr’;fﬁi 60 79|10 4| 0o 2| 1 1| 8 10| 2 1] 0o 0|1 2| 4 2
Ece;;ﬁslse"r‘]’:gt":H 76 80| 7 1| 1 3| o 1|6 1| 2 o 1 o] 5 2| 2 2
FH insgesamt 62 75 9 3 1 3 1 1 9 12 3 2 1 0| 11 3 4 1
:Eggpr:wealiirlvgzi 61 8|12 3| 1 2| 3 1| 9 9| 4 1| 2 ofl 7 1] 1 2
Is\gﬁgzﬁéf't\leﬁﬁms_ 38 75|12 10| 1 1|2 2| 7 6| 7 2|1 ol 2| 2 2
Psychologie, Pad-
agogik, Sprachen, 17 38 6 5 5 7 4 1 8 25| 20 15| 13 1| 24 6 2 3
Magister Uni
\s’ggstgﬁg]?tzz"ﬂil 0 77| 7 3| 2 2|1 of 7 2|1 of 3 ol 7 3| 2 1
Uni insgesamt 44 61 9 6 2 4 5 1] 11 19 6 41 10 0| 11 3 2 2
Insgesamt 51 66 9 5 2 3 3 1] 10 16 5 3 6 0| 11 3 3 2

1) firr private Wirtschaft zu geringe Fallzahl
2) fur private Wirtschaft bei erster Erhebung zu geringe Fallzahl

HIS Absolventenbefragung 1993; 1. und 2. Befragung

Tab.A5 Beschéaftigungsformen der ersten Tatigkeit von Absolventinnen und Absolventen der Prifungs-
jahrgange 1989, 1993 und 1997 nach Geschlecht, Kindern und Wirtschaftssektor (in Prozent)

Angestellte,|Angestellte,|Angestellte, Angestellte, Selb- Werk- unterqual sonstige
Beamte Beamte Beamte Beamte a1 ! Ausbil- qual-| Beschafti-
. . . - standig- | Honorar Beschaf-
Geschlecht unbefristet| befristet |unbefristet| befristet keit tatigkeit dung tigun gungs-
peschiee Vollzeit | Vollzeit | Teilzeit | Teilzeit g gung form
Kinder  Sektor '89 '93 '97|'89 '93 '97|'89 '93 '97('89 '93 '97|'89 '93 '97|'89 '93 '97('89 '93 '97|'89 '93 '97|'89 '93 '97
M priv.Wirt. 67 54 52( 4 7 9|1 2 2|1 2 21212 11| 1 5 8|7 4 4|3 9 11{3 4 2
anner
mitd( ) off. Dienst 11 17 12|13 13 17| 2 1 3|13 16 11| 2 1 0| O 4 2|55 4550 4 3 4/{0 0 O
Kind(ern
insgesamt 44 36 36| 8 10 12| 1 1 3| 6 9 6/ 8 7 7|1 5 6[27 23 22| 3 6 8{2 3 1
. priv.Wirt. 12 24 911 7 3| 9 8 12| 9 5 3(21 14 16| 7 12 30|24 12 13| 7 9 11{2 9 3
rauen
mit off. Dienst 5 11 4( 5 7 6| 8 3 3|14 9124 1 1|2 3 2|57 6268 3 3 3/1 0 1
Kind(ern)
insgesamt 8 16 6| 8 7 5| 8 5 6(12 7 8|12 6 8| 4 7 14|41 42 45| 5 6 6|2 4 2
M priv.Wirt. 70 56 55| 7 11 15 1 1 1| 2 3 2| 8 10 6/ 1 4 6|6 4 5/ 310 7/3 3 3
anner
ohng( ) off. Dienst 9 14 1119 20 18| 1 1 1|18 22 23| 1 1 Ol 1 O 2|48 39 43| 2 3 2{1 0 O
Kind(er
insgesamt 47 39 40|11 14 16| 1 1 1| 8 10 9| 6 6 4| 1 2 5|22 18 18| 3 7 6|2 2 2
. priv.Wirt. 40 43 37( 9 7 12| 3 3 3| 4 4 4]12 10 6| 1 6 10|15 10 12|11 14 13|5 2 3
rauen
ohncej( ) off. Dienst 8 11 7|11 9 8| 1 2 3|12 13 12| 2 1 0| 1 1 2|59 60 64| 5 3 4|1 0 O
Kind(er
insgesamt 24 25 22(10 8 10( 2 2 3|8 9 87 5 3|1 4 6|37 3837{8 8 93 1 2
priv.Wirt. 60 51 47( 7 9 14| 1 2 2|2 3 3(1010 7|1 5 8/ 9 6 7|6 11 104 3 3
Insgesamt off. Dienst 9 13 9|15 14 13| 1 1 2|15 17 16| 2 1 0| 1 1 2|53 49 55|/ 3 3 3|1 1 0
insgesamt 38 33 31|11 11 13| 1 2 2| 8 10 8| 6 6 4| 1 3 6|28 26 27| 4 7 7|2 2 2

HIS Absolventenbefragungen 1989, 1993 und 1997; 1. Befragungen
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Tab.A6 Beschéaftigungsformen in der letzten Stelle bis funf Jahre nach dem Examen nach Geschlecht,
Zeitpunkt der Realisierung des Kinderwunsches und Wirtschaftssektor (in Zeilenprozent)

Beschaftigungsform funf Jahre nach Examen

Angestellte, Angestellte, Angestellte, Angestellte, Selb- Honorar-, in unterquali-
unbefristet - befristet - unbefristet - befristet - standige Werk- Ausbil- fiziert Sonstiges
\ollzeit \ollzeit Teilzeit Teilzeit g vertrag dung beschéftigt

Geschlecht und
Kind(er)

pW. 6.D. pW. 6.D. pW. 6.D. pW. 6.D. pW. 6.D. pW. 6.D. pW. 6.D. pW. 6.D. pW. 6.D.

mannlich, mit Kind

- 54 1 30 1 7 0 4 25 0 2 0 1 2 2 1 1 2
bei erster Befragung

maénnlich, mit Kind

Lo 72 56 4 32 1 4 0 5 16 0 3 0 0 3 2 0 2 0
bei zweiter Befragung

ménnlich, ohne Kind 74 45 5 34 1 4 0 7 15 1 2 1 0 4 2 1 1 3

weiblich, mit Kind

. 15 20 7 20 20 21 3 20 21 3 18 3 0 10 12 1 4 2
bei erster Befragung

weiblich, mit Kind

. ; 38 31 4 19 16 24 6 10 22 0 5 2 1 10 4 3 4 1
bei zweiter Befragung

weiblich, ohne Kind 64 47 6 25 3 1 2 9 15 1 3 2 1 2 5 2 1 1

HIS Absolventenuntersuchung 1993; 2. Befragung

Tab.A7 Erste Beschéftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen der Prifungsjahrgénge
1989, 1993 und 1997 nach Wirtschaftsbereich und Wirtschaftssektor (in Prozent)

Beschéaftigungsform

Wirt- Angestellte, | Angestellte, | Angestellte, | Angestellte, Werk-, in unter-
schafts- Beamte Beamte Beamte Beamte Selb- Hono- Ausbil- | qualifiziert | Sonstiges
bereich Sektor unbefrlst_et - befrlste_t - unbefnst_et - befr_lste_t - | sténdige rar-, dung beschaftigt

\ollzeit \Vollzeit Teilzeit Teilzeit tatigkeit

89 93 97|89 93 97|89 93 97|89 93 97|89 93 97|89 93 97|89 93 97|89 93 97|89 93 97
Vearbeit.  pr.Wirt. 79 63 60/ 6 11 19/ 1 1 1/ 0 1 1|5 7 3/ 0 3 2/ 1 1 3/ 410 8 3 3 2
Gewerbe, off. D. 33 39 28/18 16 36| 0 2 1|15 15 11f 1 2 Ol O 2 4|32 19 6/ 1 5131 1 1
Industrie. jnsg. 76 61 58| 7 11 20/ 1 1 1| 1 2 2|5 7 3]0 2 2|3 3 3 4 9 8 3 3 2
. pr.Wirt. 40 47 46| 8 7 10| 3 2 3 2 1|14 12 8/ 1 4 9|20 10 9| 8 13 11| 5 3 3
z:g&sﬁgen 6ff.D. 13 21 16| 6 7 10| 2 3 4 501 0 1/ 1 2 2(6957 575 5 6/ 1 10

insg. 29 36 36| 7 7 10| 2 3 3 219 7 6/ 1 3 639 30 24| 7 10 10| 3 2 2

Bildung, pr.Wirt. 19 12 8|14 10 13| 3 3 1|14 19 1527 18 12| 5 18 29|12 12 13| 3 6 6| 4 3 2
Forschung, off. D. 2 3 1123 20 17f 1 1 1|35 33 31| 2 1 0 2 1 2(333847, 2 2 1|1 0 O
Kultur insg. 6 5 3|21 18 16 1 1 1|31 30 27| 7 4 3| 2 8129 33 39 2 3 2/1 1 1
Offentliche e b 11 15 8(13 10 6/ 1 0 1| 2 1 2/ 1 0 o/ 0 2 1leve8 8] 3 2 1|1 0 0

Verwaltung

pr.Wirt. 60 51 47 7 9 14| 1 2 2| 2 3 3|1010 7/ 1 5 8 9 6 7| 6 11 10/ 4 3 3

Insgesamt ~ Off. D. 9 13 8{15 14 13| 1 1 2|16 17 16| 2 1 0| 1 1 2|53 4955 3 3 3/1 10
insg. 38 33 31|11 11 13| 1 2 2| 8 10 8/ 6 6 4| 1 3 6[28 26 27| 4 7 7|2 2 2

HIS Absolventenbefragungen 1989, 1993 und 1997; 1. Befragungen
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TabA8 Letzte Beschéaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen des Prifungsjahrgangs
1993 bis funf Jahre nach dem Examen nach Wirtschaftsbereich und Wirtschaftssektor (in Pro-
zent)

Beschéaftigungsform

Wirt- Angestellte, | Angestellte, | Angestellte, | Angestellte, Werk-, in unter-

schafts-  Sektor Beamte Beame Beamte Beamte Selb- Hono- 1 A usbil- qualifiziert| Sonstiges

bereich unbefrlst_et - befrlste_t - unbefrlst_et - befr_lste_t - | standige ) r_ar-, . dung beschaftigt

\ollzeit \ollzeit Teilzeit Teilzeit tatigkeit
931 932931 932[931 932|931 932|931 93.2/93.1 93.2(93.1 93.2(93.1 93.2|93.1 932

Vearbeit.  Pr.-Wirt. 63 86 | 11 4 1 1 1 0|7 5|3 0|1 0|10 2|3 2

Gewerbe, o6ff.D. 39 73 | 16 15 2 3| 15 1] 2 2 9 3|5 1] 1 3

Industrie  jnsg, 61 85| 11 4| 1 2| 2 o] 7 2 0] 3 1|9 2|3 2

) pr.Wirt. 47 58 7 5 2 4 2 1112 23| 4 3|10 0|13 3| 3 2

Dienst —weep 21 45| 7 33| 3 8| 5 6|0 1|2 1|57 4|5 1|1 1

leistungen
insg. 36 54 7 14 3 5 3 3| 7 16| 3 3|3 1|10 3| 2 2

Bildung, ~Pr-Wirt. 12 25 | 10 13 3 4| 19 12|18 27|18 19|12 0| 6 4| 3 2

Forschung, off. D. 3 32| 20 30 1 14| 33 5| 1 1 2|38 5|2 2|0 2

Kuttur insg. 5 31| 18 27 1 12| 30 10| 4 4 5(3 4|3 2|1 2

Offentliche 6ff.D. 15 71 | 10 10 0 1 3| 0 2 11]/68 6] 2 1] 0 2

Verwaltung insg. 15 7110 10| 0 2 0] 1 3 1|67 6] 2 1] 0 2
pr.Wirt. 51 66 9 5 2 3 3 1110 16| 5 3|6 0|11 3|3 2

Insgesamt off. D. 13 44 | 14 27 1 10| 17 8| 1 1|1 2|49 4|3 2|1 2
insg. 33 58| 11 14 2 6 | 10 4| 6 10| 3 2|26 2|7 2| 2 2

Tab.A9 Erste Beschéaftigungsformen in der privaten Wirtschaft von Absolventinnen und Absolventen

HIS Absolventenbefragung 1993; 1. und 2. Befragung

der Prufungsjahrgéange 1993 und 1997 nach der BetriebsgroRe (in Prozent)

Beschaftigungsform

Angestellte, | Angestellte, | Angestellte, | Angestellte, Werk-, .
. . Beamte Beamte Beamte Beamte Selb- Hono- n unter-

Betriebsgrofie . - ) - o Ausbil- | qualifiziert | Sonstiges

unbefristet - | befristet - |unbefristet -| befristet - standige rar-, dun beschiftiat

Vollzeit | Vollzeit | Teilzeit | Teilzeit tatigkeit g g

931 971)931 971|931 971]931 971]931 971|931 971|931 971|931 97.1]931 97.1
tiber 1000 63 61 | 16 20 0 1 4 3 2 2 3 3 3 4 7 7 1 1
liber 500 bis 1000 63 59 10 18 1 1 2 2 3 0 2 4 11 5 8 9 1 2
Uiber 100 bis 500 63 57 12 17 0 1 2 3 4 2 2 4 6 6 9 9 1 1
Uber 20 bis 100 57 51 9 12 2 1 4 3 6 3 3 10 5 8 14 10 3 2
5 bis 20 48 41 6 10 3 3 3 3 10 6 5 11 7 11 12 11 5 4
weniger als 5 30 27 7 8 5 4 4 3| 19 13 7 13 6 8| 15 16 7 8
freischaffend, o o] 1 ol 0 0| 0 0|7 5 18 2| 5 5| 2 5| 1 1
ohne Mitarbeiter
Sonstiges 0 0| 17 0 0 0 17 6 | 17 0|17 25| 17 56 | 17 13 0 0
Insgesamt 51 47 9 14 2 2 3 3| 10 7 5 8 6 7] 11 10 3 3

HIS Absolventenbefragung 1993 und 1997; 1. Befragungen
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Tab.A10 Erste und letzte Beschéaftigungsformen in der privaten Wirtschaft von Absolventinnen und Ab-
solventen des Prifungsjahrganges 1993 bis funf Jahre nach dem Examen nach der Betriebs-
groRe und dem Wirtschaftssektor (in Prozent)

Beschéaftigungsform

Angestellte, | Angestellte, | Angestellte, |Angestellte, Werk-, .
: = Beamte Beamte Beamte Beamte Selb- Hono- n unter-

Betriebsgrofie . - ) - I Ausbil- | qualifiziert | Sonstiges

unbefristet -| befristet - |unbefristet -| befristet - standige rar-, dun beschiftiat

Vollzeit | Vollzeit | Teilzeit | Teilzeit tatigkeit g g

93.1 932931 932(931 932|931 932|931 932|931 932|931 932|931 932|931 932
tiber 1000 63 90 | 16 4 0 1 4 0 2 1 3 0 3 0 7 2 1 1
Uber 500 bis 1000 63 91 | 10 4 1 1 2 0 3 1 2 0| 1 0 8 1 1 1
(iber 100 bis 500 63 90 12 2 0 1 2 0 4 2 2 1 6 0 9 3 1 1
iber 20 bis 100 57 7 9 4 2 3 4 1 6 6 3 3 5 1 14 4 3 2
5 bis 20 48 53 6 4 3 7 3 110 25 5 3 7 0| 12 3 5 4
weniger als 5 30 23 7 4 5 7 4 3|19 b1 7 5 6 0| 15 4 7 2
freischatffend, o ol 1 o] o of o of7 8|18 12| 5 0| 2 0| 1 o0
ohne Mitarbeiter
Sonstiges 0 31 17 26 0 5 17 8 17 8 17 13 17 1 17 4 0 5
Insgesamt 51 66 9 5 2 3 3 1|10 16 5 3 6 0| 11 3 3 2

HIS Absolventenbefragung 1993; 1. und 2. Befragung

Tab.Al1l Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen nach dem Akademisierungsgrad
der Betriebe und dem Wirtschaftssektor - letzte Téatigkeit des Jahrgangs 1993 und erste Tatig-
keit des Jahrgangs 1997 (in Prozent)

Beschéaftigungsform

Akademi- Angestellte, | Angestellte, | Angestellte, |Angestellte, Werk-, in unter-
keranteil ~ Sektor Beamte | Beamte | Beamte | Beamte | Selb- | Hono- |, u |0 aifiziert | Sonstiges
. . unbefristet -| befristet - |unbefristet -| befristet - | sténdige rar-, .
im Betrieb Vollzeit | Vollzeit | Teilzeit | Teilzeit tatigkeit | 0Ung | beschaftigt
932 97.1(932 97.1(93.2 971932 97.1(93.2 97.1(93.2 97.1(93.2 97.1|93.2 97.1(93.2 97.1
pr. Wirt. 62 49 5 13 3 2 3 5] 19 9 5 12 0 5 2 3 1 2
Uber 75 % off. D. 39 3 23 13 17 1 11 21 1 0 1 1 6 58 1 1 1 0
insg. 50 25| 14 13 10 1 7 14| 10 4 3 6 3 33 1 2 1 1
pr.Wirt. 71 54 6 12 5 1 1 3] 12 6 3 12 0 7 1 4 0 3
Uber 50-75 % off. D. 46 12 | 31 18 7 4 9 29 0 0 1 4 2 31 1 1 1 0
insg. 62 37| 15 15 6 2 4 13| 8 4 2 8| 1 16 1 3 1 2
pr.Wirt. 70 48 4 16 5 2 1 2| 14 4 2 8 0 8 2 9 2 3
Uber 25-50 % 06ff. D. 50 11 29 12 4 3 8 12 1 0 1 2 3 55 2 4 1 0
insg. 62 34| 13 15 4 2 4 6| 9 3 2 6| 1 26 2 7 2 2
pr.Wirt. 73 54 6 16 3 1 1 2|1 11 2 2 5 0 9 3 9 1 2
Uber 15-25 % 06ff. D. 43 14 | 41 9 6 3 4 3 0 0 1 1 4 65 1 4 1 0
insg. 61 39 | 19 13 4 2 2 2|1 7 1 1 31 2 31 2 7 1 1
pr.Wirt. 81 54 5 18 2 2 1 2 6 3 2 3 1 6 2 10 2 2
Uber 5-15%  6ff. D. 52 16 | 30 10 4 1 4 41 0 0 3 1 5 59 2 8 1 0
insg. 71 42 | 13 15 3 2 2 3| 4 2 2 2| 2 23 2 9 1 1
pr. Wirt. 59 32 3 11 3 3 1 1119 4 2 5 1 9| 11 32 2 0
bis max.5 %  off. D. 62 19 | 18 14 7 6 6 3|1 2 0 0 21 2 36 2 20 1 0
insg. 60 29 11 4 4 2 11|15 3 1 41 1 15 8 29 2 3
pr. Wirt. 66 47 14 3 2 1 3| 16 7 3 8 0 7 3 10 2 3
Insgesamt  Off. D. 44 81|27 13| 10 2 8 16| 1 0 2 2 4 55 2 3 3 0
insg. 58 33| 14 14 6 2 4 8| 10 3 2 5| 2 25 2 7 2 2

HIS Absolventenuntersuchung 1993 (2. Befragung) und Absolventenuntersuchung 1997 (1. Befragung)
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Tab.Al12 Erste Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen universitarer Studiengénge
der Prufungsjahrgédnge 1989, 1993 und 1997 und letzte Beschéaftigungsformen des Prifungs-
jahrgangs 1993 bis funf Jahre nach dem Examen nach Wirtschaftssektor und Region (in Pro-

zent)
Referenzjahrgang und Region
Beschéaftigungsform Sektor alte Lander neue Lander
1989.1 1993.1 1997.1 1993.2 1993.1 1997.1 1993.2
Angestellte, Beamte priv. Wirtschaft 46 42 40 61 50 39 62
unbefristet - Vollzeit off. Dienst 4 5 5 37 13 5 39
Angestellte, Beamte priv. Wirtschaft 8 10 13 6 7 11 4
befristet - Vollzeit off. Dienst 15 14 11 33 12 12 30
Angestellte, Beamte priv. Wirtschaft 2 2 2 3 3 2 4
unbefristet - Teilzeit 6ff. Dienst 1 1 1 10 1 1 11
Angestellte, Beamte priv. Wirtschaft 4 4 4 1 6 3 2
befristet - Teilzeit off. Dienst 18 21 19 10 13 16 8
iv. Wirtschaft
Selbstindigkeit E)I’IV / irtscha 13 11 6 19 9 6 19
off. Dienst 2 0 0 1 1 1
Werk-, priv. Wirtschaft 1 6 10 4 5 15 4
Honorartatigkeit off. Dienst 1 1 2 1 2 3 3
) . priv. Wirtschaft 14 10 11 1 8 11 0
in Ausbildung ) -
6ff. Dienst 55 54 58 5 56 59 5
unterqualifiziert priv. Wirtschaft 8 11 11 2 10 12 4
beschaftigt off. Dienst 3 3 3 2 2 4 2
. priv. Wirtschaft 4 3 2 2 2 2 2
Sonstiges . X
off. Dienst 1 1 0 2 0 0 0

HIS Absolventenbefragungen 1989, 1993 und 1997, 1. Befragungen sowie 1993; 2. Befragung

Tab.Al13 Erste Beschaftigungsformen von Absolventinnen und Absolventen mit Fachhochschuldiplom
der Prifungsjahrgange 1989, 1993 und 1997 und letzte Beschaftigungsformen des Priifungs-
jahrgangs 1993 bis finf Jahre nach dem Examen nach Wirtschaftssektor und Region (in Pro-
zent)

Referenzjahrgang und Region

Beschéftigungsform Sektor alte Lander neue Lander
1989.1 1993.1 1997.1 1993.2 1997.1
Angeste”te’ Beamte prIV Wirtschaft 76 61 58 75 61
unbefristet - Vollzeit ff. Dienst 30 41 22 68 33
Angeste”te' Beamte pl’iv. Wirtschaft 6 9 15 3 13
befristet - Vollzeit 5ff. Dienst 17 13 22 9 16
Angestellte, Beamte priv. Wirtschaft 1 1 1 3 1
unbefristet - Teilzeit 6ff. Dienst 3 4 6 10 1
Angestellte, Beamte priv. Wirtschaft 1 1 1 1 2
befristet - Teilzeit 5ff. Dienst 4 8 8 5 6
riv. Wirtschaft 7 12
Selbstandigkeit p W . ! ! 9 o
off. Dienst 1 1 0 1 0
Werk-, priv. Wirtschaft 0 2 5 2 5
Honorartatigkeit 6ff. Dienst 0 1 1 1 1
. . priv. Wirtschaft 3 1 2 0 1
in Ausbildung . .
6ff. Dienst 42 27 38 2 39
unterqualifiziert priv. Wirtschaft 3 11 7 3 6
beschaftigt off. Dienst 2 5 3 1 4
. priv. Wirtschaft 3 4 3 2 3
Sonstiges N i
off. Dienst 1 1 0 2 0

HIS Absolventenbefragungen 1989, 1993 und 1997, 1. Befragungen sowie 1993; 2. Befragung
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Tab.Al4 Beschéaftigungsform von Absolventinnen und Absolventen des Prifungsjahrgangs 1993 in der
letzten Besché&ftigung in der privaten Wirtschaft bis finf Jahre nach dem Examen nach be-
trieblicher Funktion (in Prozent)

Beschéaftigungsform

Angestellte, Angestellte, Angestellte, Angestellte, Werk-, unter-

Betriebliche Beamte Beamte Beamte Beamte Selb- Hono- in Aus- S . insge-
) . . . - . . qualifi-  Sonstiges
Funktion unbefristet -  befristet - unbefristet - befristet-  standige rar- bildung siert amt

\ollzeit \ollzeit Teilzeit Teilzeit tatigkeit
Management,
Stabsfunktion 52 2 3 0 4 ! 0 0 ! 9
Betriebswirtschaft- 83 4 2 0 5 1 0 3 5 97

liche Funktionen

Funktionen im
Rahmen von Pro- 87 2 2 0 4 1 0 2 2 12
duktionsablaufen

Entwicklung auler-
halb von Hochschu-

len und Forschungs- 83 5 2 0 6 1 0 1 2 16
instituten

Entwicklung in

Hochschulen oder 17 42 0 15 3 10 1 0 12 1
Forschungsinstituten

Verwaltung 51 4 12 0 3 2 0 22 6 3
Beratung, 60 1 3 2 30 3 0 0 1 16
Begutachtung

Referent(in), 45 7 3 1 30 11 0 3 0 4
Presse(stelle)

Bildung, Aus- und

Weiterbildung 38 6 6 4 9 % 0 2 0 2
Medizinische 24 16 9 4 38 2 1 1 5 7
\ersorgung

Sonstige 10 0 0 2 30 30 0 25 3 3

HIS Absolventenuntersuchung 1993; 2. Befragung
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Tab.A15 Beschéaftigungsform von Absolventinnen und Absolventen des Prifungsjahrgangs 1993 in der
letzten Beschéaftigung im offentlichen Dienst bis finf Jahre nach dem Examen nach betriebli-
cher Funktion (in Prozent)

Beschéaftigungsform

Angestellte, Angestellte, Angestellte, Angestellte, Werk-. unter-
Betriebliche Beamte Beamte Beamte Beamte Selb- Hono-  in Aus- ualifi-  Sonstiaes insge-
Funktion unbefristet -  befristet - unbefristet - befristet - sténdige rar- bildung qziert g amt
\ollzeit \ollzeit Teilzeit Teilzeit tatigkeit
Management,
Stabsfunktion 81 10 3 2 2 0 0 0 2 5
Betriebswirtschaft- 77 13 3 1 1 0 0 1 4 6

liche Funktion

Funktionen im
Rahmen von Pro- 82 11 4 0 0 0 0 0 3 3
duktionsablaufen

Entwicklung auRer-
halb von Hochschu-

len und Forschungs- %5 26 4 4 7 4 0 0 0 2
instituten

Entwicklung in

Hochschulen oder 7 58 2 27 1 2 0 1 2 14
Forschungsinstituten

Verwaltung 72 11 4 4 1 0 1 5 2 4
Beratung,

Begutachtung 71 9 9 4 3 1 1 1 1 5
Referent(in), 49 18 17 10 0 4 0 0 2 4
Presse(stelle)

Bildung, Aus- und

Weiterbildung 51 13 23 7 1 3 1 0 1 23
Medizinische 1 73 3 6 0 0 5 1 1 15
\ersorgung

Soziale Dienste 57 12 17 9 0 1 2 2 0 12
Sonstige 66 12 1 5 2 1 0 10 3 7

HIS Absolventenuntersuchung 1993; 2. Befragung
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Tab.A16 Berufliche Zufriedenheit von Absolventinnen und Absolventen des Prifungsjahrgangs 1993 bis
finf Jahre nach dem Examen nach Beschaftigungsform und Wirtschaftssektor (Werte 1+2 ei-
ner 5-stufigen Skala von 1=sehr zufrieden bis 5=unzufrieden, in Prozent)

Niveau i he. | Beschafti- | Aufstiegs o Fort- und aufer-
der Bitrllfbs gungs- moglich- K Ein Weiter- beruflicher
Tatigkeit uftur sicherheit keiten ommen bildung Raum

Eesméﬂig“”gs' 6D pW i |D pW i |6D pW i |6D pW i |6D pW i |6D pW i |6D pw i
orm
Angestellte, Beamte
unbefristet Vollzeit 69 69 69|61 69 67|87 68 74|24 37 33|49 49 49|53 45 47|40 24 29
Angestellte, Beamte
befristet Vollzeit 74 57 71|57 54 56|19 18 18|23 27 24|53 35 49|45 36 43|22 20 22
Angestellte, Beamte
unbefristet Teilzeit 68 57 65|62 63 6289 70 83|19 33 24|46 42 45|47 29 41|56 57 56
Angestellte, Beamte
befristet Teilzeit 65 45 62|67 50 64|11 37 16|15 25 17|26 19 24|44 23 40|40 39 40
Selbstandigkeit * 79 79| * 87 87| * 51 51| * 52 H1|* 42 42| * 53 54| * 32 33
Werk-, i * 42 45| * 70 71| * 17 15| * 16 15| * 27 27| * 20 21| * 45 48
Honorartétigkeit
Ausbildung 51 * 47|44 * 47130 * 34|19 * 22|30 * 33|44 * 43|24 * 23
unterqualifizierte * 20 21| * 42 43| * 44 41| * 13 14| * 22 19| * 19 21| * 36 33
Beschéftigung
sonstige. * 64 62| * 75 66| * 31 36| * 32 30| * 46 41| * 40 40| * 43 39
Beschéftigungsform

* geringe Fallzahl HIS Absolventenuntersuchung 1993; 2. Befragung
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K. Lewin, M. Schacher: Studienanfanger im Wintersemester 1988/89 -Trend zum Studium
setzt sich fort
1989. 190 S. € 19,-.ISBN 3-922901-53-0

R. Holtkamp, F. Kazemzadeh: Das Engagement der Hochschulen in der Weiterbildung -
Situation und Perspektiven
1989. 169 S. € 18,-. ISBN 3-922901-54-9

R. Reissert, H. Schaeper: Pro-forma-Studium - "Studieren" ohne Studienabsicht
1989. 150. S. € 18,-. ISBN 3-922901-55-7

H. Schaeper: Studium in Berlin - Neuere Entwicklungstendenzen
1989. 132 S. € 18,-. ISBN 3-922001-56-5

H. Schaeper, K. Schnitzer: Hochschulausbildung in Japan - Abstimmung zwischen Bildungs-
und Beschaftigungssystem - Exposé zum Forschungsstand und Forschungsbedarf
1989. 102 S. € 16,-,-. ISBN 3-922901-57-3

F. Kazemzadeh: Was halten Hochschullehrer von der Weiterbildung? Ergebnisse einer
empirischen Untersuchung
1989. 65 S. € 15,-. ISBN 3-922901-54-9

F. Kazemzadeh: Gebiihren und Entgelte fiir Weiterbildungsangebote der Hochschulen - Eine
Untersuchung zur Finanzierung der wissenschaftlichen Weiterbildung an Hochschulen
1990. 140. S. € 16,-. ISBN 3-922901-59-X
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H.-G. Budde, M. Leszczensky: Behinderte und chronisch Kranke im Studium - Ergebnisse
einer Sonderauswertung der 12. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerkes im
Sommersemester 1988

1990. 120. S. € 18,-. ISBN 3-922901- 62-X

K. Lewin, M. Schacher: Studienanfanger im Wintersemester 1989/90 - Optimistische
Berufserwartungen férdern Studienaufnahme
1990. 215 S. € 19,-. ISBN 3-922901-63-8

K. Lewin. M. Schacher: Studienberechtigte des Jahres 1976 auf dem Weg in den Beruf bis
1988 - Erwartungen alles in allem erfiillt
1990. 110 S. € 18,-. ISBN 3-92901-65-4

K. Schnitzer, E. Korte: Untersuchungen Uber die Beteiligung der Medizin am ERASMUS-
Programm - Ergebnisse einer Evaluation
1990. 110 S. € 16,-. ISBN 3-922901-66-2

E. Frackmann u.a.. EDV-Unterstltzung der Mittelbewirtschaftung an Hochschulen
1991. 146 S. € 18,-. ISBN 3-922901-68-9

R. Holtkamp: Berufspraktische Weiterqualifizierung von Professorinnen und Professoren an
Fachhochschulen und Praxisbezug des Studiums

Eine Untersuchung zu den Mdglichkeiten der Aktualisierung berufspraktischer Kenntnisse des
Lehrkorpers an den Fachhochschulen

1991. 120 S. € 18,-. ISBN 3-922901-70-0

K. H. Minks, R. Nigmann: Hochschulabsolventen 88/89 zwischen Studium und Beruf
1991. 210 S. € 19,-. ISBN 3-922901-71-9

K. Lewin, G.-W. Bathke, M. Schacher, D. Sommer: Studienanfanger im Wintersemester 90/91
- Studienentscheidung und Studienbeginn in den alten und neuen Landern
1991. 324 S. € 22,50,-. ISBN 3-922901-72-7

U. Heublein, F. Kazemzadeh: Studieren in den neuen Landern 1991 - Eine Untersuchung zur
Studienbefindlichkeit unter strukturell veranderten Bedingungen
1991. 160 S. € 16,-. ISBN 3-922901-73-5

Planungs- und Beurteilungskriterien fiir biotechnologische Forschungsflachen
Bearbeitung: H. Gerken, K. Haase, P. Jockusch, H. Kiisgen
1991. 210 S. € 19,-. ISBN 3-922901-75-1

R. Holtkamp, K. Schnitzer (Hg.): Evaluation des Lehrens und Lernens - Ansatze, Methoden,
Instrumente

Evaluationspraxis in den USA, GroRbritannien und den Niederlanden

Dokumentation der HIS-Tagung am 20. und 21. Februar 1992 im Wissenschaftszentrum
Bonn-Bad Godesberg

1992. 148 S. € 18,-. ISBN 3-922901-77-8

Bauliche Entwicklungsplanung Friedrich-Schiller-Universitat Jena
Bearbeitung: B. Weidner-Russell, K. Haase, C. Schnoor, W. Dunkl,
P. Jockusch

1992. 472 S. € 25,-. ISBN 3-922901-78-6

J. Miiller: Sonderabfallentsorgung in Hochschulen der neuen Lander
Eine Bestandsaufnahme der derzeitigen Hochschulpraxis
1992. 168 S. € 20,-. ISBN 3-922901-79-4

K. Lewin, G.-W. Bathke, U. Heublein, D. Sommer: Studienanfanger im Wintersemester
1991/92 - Studienentscheidungen in den alten und neuen Landern: Annaherungstendenzen
1992. 318 S. € 30,-. ISBN 3-922901-80-8

K.-H. Minks, G.-W. Bathke: Berufliche Integration und Weiterbildung von jungen Akademikern
aus den neuen Landern
1992. 138 S. € 18,-. ISBN 3-922901-81-6
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I. Kahle: Studierende mit Kindern - Die Studiensituation sowie die wirtschaftliche und soziale
Lage der Studierenden mit Kindern in der Bundesrepublik Deutschland.
1993. 107 S. € 18,-. ISBN 3-922901-82-4

K. Lewin, H. Cordier, D. Sommer: Bilanz 12 Jahre nach Hochschulreife
Ausbildungs- und Studienverlaufe, Berufswahl von Studienberechtigten '78 bis 1990
1993. 126 S. € 18,-. ISBN 3-922901-83-2

M. Leszczensky: Der Trend zur studentischen Selbstfinanzierung
Ursachen und Folgen
1993. 298 S. € 30,-. ISBN 3-922901-84-0

H. Kénig, C. Schnoor: Alternative Verfahren der Planung und Finanzierung von
Hochschulbauten
1993. 196 S. € 25,-. ISBN 3-922901-85-9

. Holzkamm: Planung von Gefahrstofflagern in Hochschulen -

Hilfe zur Raumprogrammierung von Sonderabfallzwischenlagern und
Chemikalienversorgungslagern

1993. 122 S. € 18,-. ISBN 3-922901-86-7

K. Lewin, H. Cordier, U. Heublein, D. Sommer: Studienanfanger im Wintersemester 1992/93 in
den alten und neuen Landern - zunehmende Angleichung der Studienfacherstrukturen
1993. 146 S. € 18,-. ISBN 3-922901-87-5

Neue Bauvorhaben an Fachhochschulen - Dokumentation
Bearbeitung: K. Haase, P. Pfadenhauer, H. Gerken, U. Lange,
B. Weidner-Russell

1993. 264 S. € 30,-. ISBN 3-922901-88-3

F. Kazemzadeh, M. Schacher, W. Steube: Hochschulstatistische Indikatoren im
Landervergleich: Deutschland, Frankreich, GroRbritannien, Niederlande
1994. 181 S. € 25,-. ISBN 3-922901-89-1

W. Fricke, G. Grauer: Hochschulsozialisation im Sozialwesen
Entwicklung von Personlichkeit, studienbezogene Einstellungen, berufliche Orientierungen
1994. 336 S. € 40,-. ISBN 3-922901-90-5

K. Dammann-Doench, B. Vogel: Materialien zur Mensaplanung
Eine Dokumentation und vergleichende Auswertung von Mensa-Neubauten ab 1985
1994. 350 S. € 40,-. ISBN 3-922901-91-1

K. Lewin, U. Heublein, D. Sommer, H. Cordier, H. Andermann:
Studienanfanger im Wintersemester 1993/94 in den alten und neuen Landern
- Studienanfanger immer alter

1994.136 S. € 18,-. ISBN 3-922901-94-8

M. Leszczensky, H. Thole: Ausstattungsvergleich niedersachsischer Universitaten
und Fachhochschulen - Methodenentwicklung und exemplarische Anwendung
1995. 197 S. € 25,-. ISBN 3-922901-96-4

B. Vogel, I. Holzkamm: Sanierung von Chemiegebauden an Hochschulen
1995. 280 S. € 30,-. ISBN 3-922901-97-2

F. Stratmann, J. Miller: Organisation des Arbeits- und Umweltschutzes in

Hochschulen - Bestandsaufnahme der derzeitigen Hochschulpraxis und Vorschlage zur
Organisationsgestaltung

1995. 220 S. € 27,50. ISBN 3-922901-98-0

K. Haase, M. Senf: Materialien zur Hérsaalplanung
1995. 762 S. € 40,-. ISBN 3-922901-99-9



112 K. Lewin, U. Heublein, D. Sommer: Studienanfanger im Wintersemester 1994/95
- Interesse am Ingenieuerstudium gesunken
1995.150 S. € 25,-. ISBN 3-930447-00-2

113 R. Holtkamp (Hg.) Forschung und Entwicklung an Fachhochschulen
Dokumentation durchgefiihrter Vorhaben
1995. 330 S. € 40,- ISBN 3-930447-01-0

114 M. Leszczensky, A. Barna, I. Kuhnert, H. Thole:
Ausstattungsvergleich an der Universitat Hannover
Fachbereiche - Lehreinheiten - Studiengange
Verfahrensbeschreibung und vorlaufige Ergebnisse. Eine Untersuchung der
HIS GmbH in Zusammenarbeit mit der Universitat Hannover. 1995
1995. 133 S. € 18,-. ISBN 3-930447-02-9

115 R. Holtkamp: Duale Studienangebote der Fachhochschulen
1996. 144 S. € 18,-. ISBN 3-930447-03-7

116* K.-H. Minks: Frauen aus technischen und naturwissenschaftlichen Studiengangen.
Eine Untersuchung der Berufsiibergange von Absolventinnen und Absolventen
1996. 110 S. € 18,-. ISBN 3-930447-04-5

117 Th. Sand, B. Weidner-Russell: Stellplatzerrichtung an Hochschulen
Bauordnungsrechtliche Grundlagen und deren Handhabung
1996. 132 S. € 25,-. ISBN 3-930447-05-3

118 H. Kénig, F. Kupfer: Leasingfinanzierungen - Eine Alternative fir den  Hochschulbau?
1996. 280 S. € 30,-. ISBN 3-930447-06-1

119 M. Schacher: Vorausschatzung des Angebotes an Absolventen der Humanmedizin und
Auswirkungen auf den Bestand an Arzten bis zum Jahr 2030
1996. 115 S. € 18,-. ISBN 3-930447-07-X

120 K. Lewin, U. Heublein, J. Schreiber, D. Sommer: Studienanfanger im Wintersemester
1995/96 - erstmals mehr Studienanfangerinnen als Studienanfanger an Universitaten
1996. 165 S. € 25,-. ISBN 3-930447-08-8

121 B. Vogel, W. Scholz: Wissenschaftliche Werkstatten in Hochschulen
1997. 388 S. € 47,50. ISBN 3-930447-09-6

122 F. Stratmann, R. Tegtmeyer, M. Mazur: Fremdvergabe von Aufgaben Technischer
Dienste in Hochschulen
1997. 189 S. € 25,-. ISBN 3-930447-10-X

123 H. Gerken, U. Lange, T. Thauer, B. Weidner-Russell: Nutzungs- und
Kostenflachenarten-Profile im Hochschulbereich
1997. 152 S. € 25,-. ISBN 3-930447-11-8

124 H. Kénig, H. Kreuter: Biroraume/Buroarbeitsplatze in Hochschulen
1997. 230 S. € 32,50. ISBN 3-930447-12-6

125 M. Leszczcensky, A. Barna, M. Schacher: Ausstattungsvergleich niederséachsischer
Universitaten und Fachhochschulen |l
Kennzahlenergebnisse fir 1994 und Vergleich mit den Ergebnissen von 1992
1997. 340 S. € 47,50. ISBN 3-930447-13-4

126 T. Sand: Bauliche Anforderungen und Auswirkungen bei verstarktem Medieneinsatz
an Hochschulen - Szenarien
1997. 150 S. € 25,-. ISBN 3-930447-14-2

127 K. Haase, M. Senf, B. Weidner-Russell: Struktur, Studienangebot und
Flachen von Kunsthochschulen - Planungsmaterialien
1997. 230 S. € 32,50. ISBN 3-930447-15-0
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K. Lewin, U. Heublein, J. Schreiber, D. Sommer:

Studienanfanger im Wintersemester 1996/97 - an Fachhochschulen erstmals mehr
Abiturienten als Studienberechtigte mit Fachhochschulreife

1997. 190 S. € 25,-. ISBN 3-930447-16-9

R.-D. Person, R. Tegtmeyer: Gebaudeautomation in Hochschulen
Planung, Organisation und Betrieb
1998. 200 S. € 25,-. ISBN 3-930447-18-5

F. Kupfer: Monetare Bewertung von Hochschulliegenschaften
1998. 154 S. € 25,-. ISBN 3-930447-19-3

B. Vogel, I. Holzkamm: Chemie und Biowissenschaften an Universitaten
Struktur- und Organisationsplanung, Bedarfsplanung, Projektplanung
1998. 300 S. € 37,50. ISBN 3-930447-21-5

F. Kazemzadeh, M. Teichgréber:  Europaische Hochschulsysteme -
Ein Vergleich anhand statistischer Indikatoren
1998. 227 S. € 32,50. ISBN 3.930447-22-3

Kennzahlensystem und Ausstattungsvergleich der Berliner Universitaten
1998. 85 S. € 18,-. ISBN 3-930447-23-1

K. Haase, M. Senf: Struktur, Studienangebot und Flachen von Musikhochschulen
- Planungsmaterialien
1998. 280 S. € 37,50. ISBN 3-930447-24-X

. Kuhnert, M. Leszczensky: Kostenrechnung an Hochschulen

Erfassung und Bewertung hochschulinterner Kostenstrukturen

Modellversuch an der Universitat Bonn und der Universitat — Gesamthochschule Wuppertal
1998. 170 S. € 25,-. ISBN 3-930447-25-8

R. Tegtmeyer. Gebaudereinigung in Hochschulen und Hochschulkliniken
1999. 172 S. € 25,-. ISBN 3-930447-26-6

B. Vogel, T. Frerichs: Maschinenbau an Universitaten und Fachhochschulen
Struktur- und Organisationsplanung, Bedarfsplanung,

Programmplanung

1999. 175 S. € 25,- ISBN 3-930447-27-4

K. Lewin, U.Heublein, J. Schreiber, D. Sommer: Studienanfanger im Wintersemester 1998/99
- Strukturen im Wandel: mehr Studienanfangerinnen,

weniger Studienanfanger mit Fachhochschulreife,

weniger Studienanfanger mit Berufsausbildung

1999. 170 S. € 25,- ISBN 3-930447-28-2

R.-D. Person: Rationelle Energieverwendung in Hochschulen
1999. 118 S. € 18,-. ISBN 3-930447-29-0

T. Sand, K. Wahlen: Mediennutzungskonzepte im Hochschulbereich
Planung, Organisation, Strategien
2000. 226 S. € 32,50. ISBN 3-930447-30-4

Flachenmanagement Rheinland-Pfalz

Ein Steuerungsmodell fiir den Aus- und Neubau
der Hochschulen des Landes

2000. 166 S. € 25,-. ISBN 3-930447-31-2

K. Haase, T. Frerichs: Agrarwissenschaften an Universitaten und Hochschulen
2000. 160 S. € 25,-. ISBN 3-930447-32-0
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R. Holtkamp, P. Koller, K.-H. Minks: Hochschulabsolventen auf dem Weg in den Beruf
Eine Untersuchung des Berufsubergangs der Absolventenkohorten

1989, 1993 und 1997

2000. 225 S. € 32,50. ISBN 3-930447-33-9

M. Leszczensky, A. Barna, M. Schacher: Ausstattungs- und Kostenvergleich
niedersachsischer Universitaten
2000. 393 S. € 47,50. ISBN 3-930447-34-7

M. Leszczensky, F. Doélle, I. Kuhnert, M. Wortmann: Ausstattungs- und Kostenvergleich
norddeutscher Universitaten 1998

Kennzahlenergebnisse fiir die Lander Bremen, Hamburg, Mecklenburg-Vorpommern,
Niedersachsen und Schleswig-Holstein

2000. 318 S. € 47,50. ISBN -930447-35-5

B. Vogel, B. Stratmann: Public Private Partnership in der Forschung
Neue Formen der Kooperation zwischen Wissenschaft und Wirtschaft
2000. 160 S. € 25,-. ISBN 3-930447-36-3

K. Lewin, U. Heublein, M. Teichgrdber, D. Sommer: Evaluation der Praxissemester an den
Fachhochschulen des Landes Nordrhein-Westfalen
2000. 117 S. € 18,-. ISBN 3-930447-37-1

B. Vogel, H. Fenner, T. Frerichs: Elektrotechnik und Informationstechnik an Universitaten und
Fachhochschulen

Struktur- und Organistionsplanung

Bedarfsplanung

Programmplanung

2001. 158 S. € 25,-. ISBN 3-930447-38-X

M. Leszczensky, A. Barna, F. Délle, M. Schacher, G. Winkelmann:

Ausstattungs- und Kostenvergleich norddeutscher Fachhochschulen 1998
Kennzahlenergebnisse fiir die Lander Bremen, Hamburg, Mecklenburg-Vorpommern,
Niedersachsen und Schleswig-Holstein

2001. 176 S. € 25,-. ISBN 3-930447-39-8

. Holzkamm: Baulicher, anlagentechnischer und organisatorischer Brandschutz in
Hochschulen
2001. 168 S. € 25,-. ISBN 3-930447-40-1

M. Leszczensky, A. Barna, F. Délle, M. Schacher, G. Winkelmann:

Ausstattungs- und Kostenvergleich norddeutscher Kunst- und Musikhochschulen 1998
Kennzahlenergebnisse fiir die Lander Bremen, Hamburg, Mecklenburg-Vorpommern,
Niedersachsen und Schleswig-Holstein

2001. 120 S. € 18,-. ISBN 3-930447-41-X

H. Griesbach, H.-J. Block, M. Teichgrédber, S. Aspridis: Evaluation des BMBF-Programms
~2Anwendungsorientierte Forschung und Entwicklung an Fachhochschulen (aFuE)*
2001. 120 S. € 18,-. ISBN 3-930447-42-8

K.-H. Minks: Ingenieurinnen und Naturwissenschaftlerinnen — neue Chancen zwischen
Industrie- und Dienstleistungsgesellschaft

Ergebnisse einer Langschnittuntersuchung zur beruflichen Integration von Frauen aus
technischen und naturwissenschaftlichen Studiengéngen

2001. 160 S. € 25,-. ISBN 3-930447-43-6

B. Weidner-Russell, M. Senf: Zu den Flachen niedersachsischer Hochschulen - Untersuchung
aus Anlass der Errichtung eines integrierten Liegenschafts-, Bau- und Gebaudemanagements
des Landes Niedersachsen

2001. 150 S. € 25,-. ISBN 3-930447-44-4
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K. Lewin, U. Heublein, J. Schreiber, H. Spangenberg, D. Sommer:

Studienanfanger im Wintersemester 2000/2001: Trotz Anfangsschwierigkeiten optimistisch in
die Zukunft

2001. 187 S. € 25,-. ISBN 3-930447-45-2

Ch. Heine, F. Durrer, M. Bechmann: Wahrnehmung und Bedeutung der
Arbeitsmarktaussichten bei Studienentscheidung und im Studienverlauf
Ergebnisse aus HIS-Langsschnittuntersuchungen von Studienberechtigten
2002. 92 S. € 20,-. ISBN 3-930447-46-0

H. Fenner, B. Vogel: Wirtschaftsingenieurwesen an Universitaten und Fachhochschulen
Organisation und Ressourcenbedarf von Kombinationsstudiengangen
2002. 156 S. € 25,-. ISBN 3-930447-47-9

M. Leszczensky, A. Barna, C. Bartels, F. Délle, M. Schacher, G. Winkelmann:
Ausstattungs- und Kostenvergleich norddeutscher Fachhochschulen 2000
2002. 145 S. € 25,-. ISBN 3-930447-49-5
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