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Arbeitswirtschaftliche Probleme einer aktiven Bildungspolitik’)

Wolfgang Armbruster, Hans-Joachim Bodenhéfer, W. Dietrich Winterhager

In einer gréBeren Zahl bisher vorliegender Arbeiten ist mit den Hilfsmitteln der Input-Output-
Analyse der Bedarf eines Landes an hochqualifizierten Arbeitskraften aus der kinftigen Wirt-
schaftsentwicklung abgeleitet worden. Dagegen wird hier vorgeschlagen, den Ausbau des Bil-
dungssystems als weitgehend autonom zu behandeln und wirtschaftliche Entwicklungen als Re-
sultante zu untersuchen. Dabei wird die Annahme limitationaler Einsatzverhaltnisse der Produk-
tionsfaktoren aufgegeben und es werden politische, soziale, padagogische und psychologische

Elemente berticksichtigt.

Gliederung

l. Kritik des Arbeitskraftebedarfs-Ansatzes der
Planung des Bildungswesens
1. Annahmen und Ableitungszusammenhange
des Arbeitskraftebedarfs-Ansatzes
2. Systemaspekte der Planung des Bildungs-
wesens

Il. Arbeitswirtschaftliche Kriterien fir Planung
und Reform des Bildungswesens
1. Arbeitsnachfrage, Arbeitsanforderungen
und Aufnahme des Arbeitsangebots

2. Arbeitswirtschaftliche Probleme der Pla-
nung des Bildungswesens

lll. Die Aufnahme eines hoéher qualifizierten Ar-

beitsangebots in einer wachsenden Wirtschaft

1. Faktorsubstitution und Arbeitskraftenach-
frage

2. Das Konzept der Absorptionsfahigkeit (flr
hochqualifizierte Arbeitskrafte)

3. Determinanten der Absorptionsfahigkeit
(far hochqualifizierte Krafte)

4. Auslastungsgrad der Absorptionsfahigkeit
und Verhalten am Arbeitsmarkt

a) Determinanten der Arbeitsmarktpro-
zesse

b) Der Auslastungsgrad der Absorptions-
fahigkeit als Determinante der Arbeits-
marktprozesse

¢) Marktverhalten und Phasen der Arbeits-
marktlage

IV. Planung und Reform des Bildungswesens

I. Kritik des Arbeitskraftebedarfs-Ansatzes
der Planung des Bildungswesens

1. Annahmen und Ableitungszusammenhinge des Ar-
beitskraftebedarfs-Ansatzes

Das Bildungssystem eines Landes schafft durch
seine verschiedenen Ausbildungsgange ein nach
Art und Hohe der Qualifikationen strukturiertes
Arbeitskraftepotential; das heildt, es entscheidet
Uber die qualitative Zusammensetzung des Pro-
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duktionsfaktors Arbeit. Die Moglichkeit zu pla-
nenden und steuernden Mal3nahmen im Bereich
der formalen, Uberwiegend vom Staat getrage-
nen Bildung hat zu vielen Versuchen geflihrt,
aus prognostizierten oder geplanten Entwicklun-
gen der Wirtschaft quantitative Grundlagen fir
eine Planung des Bildungswesens abzuleiten
und damit das Bildungssystem wirtschaftlichen
Bedurfnissen unterzuordnen. Das Bildungswe-
sen wird dadurch zur abhangigen Variablen
eines als autonom gesehenen Produktionspro-
zesses gemacht. Andere, z. B. padagogische und
gesellschaftspolitische Anspriiche, werden nicht
beriicksichtigt?). Auf dieser Grundlage ist von
Nationalékonomen der Arbeitskraftebedarfsan-
satz entwickelt worden, der sich insbesondere
der Hilfsmittel bedient, welche im Rahmen der
linearen Theorie der Input-Output-Analyse zur
Verfligung stehen. Danach stellt sich der Bedarf
an Absolventen B der Bildungsqualifikation j der
Berufsgruppe k im Sektor i in Abhangigkeit von

Yi Bi Bk Bikj?)
Y Yi Bi Bik '
das heiBt als Produkt des Sozialprodukts, des

Bikj = Y -

Anteils des Sektors i, der uber die Produktivi-

') Die Autoren sind Mitarbeiter des Instituts fir Bildungs-
forschung in der Max-Planck-Gesellschaft, Berlin. Der Aufsatz
enthdlt die Ausgangsuberlegungen eines Projekts unter dem
gleichlautenden  Arbeitstitel im Institut fir Bildungsforschung
zur methodischen Fundierung der Bildungsplanung. Die Autoren
erkennen dankbar den Beitrag an, der sich fiir die Entwicklung des
Projekts aus zahlreichen Diskussionen mit Mitarbeitern des Instituts
und AulRenstehenden in vielfaltiger
Weise ergeben hat. Besonders erwdhnen mdchten wir die
Diskussionen mit A, Hegelheimer, Berlin, Prof. B. Lutz, Miinchen und F.
Scherer, Berkeley, die zur Entwicklung unserer
Konzeption beigetragen haben. Kritische Hinweise zur ersten
Fassung dieses Aufsatzes verdanken wir vor allem D. Hartung,
Berlin, R. Hickel, Tubingen und Prof. H. Riese, Linz.

2) Prinzipiell und verbal werden andere als 0©konomische Ziele
zwar anerkannt. Diese werden aber nicht operationalisiert in
die Modelle einbezogen. Siehe dazu z. B. die Ausfiihrungen
von Parnes zu seinem ,Cultural Approach“. Parnes H. S.,
Forecasting Educational Needs for Economic and Social Development,
OECD, Paris, 1962, S. 63 ff.

3) Vgl. auch Blaug, Mark, Approaches to Educational Planning,
The Economic Journal Bd. 77 (1967), S. 262 ff.



tatsentwicklung abgeleiteten sektoralen Gesamt-
beschaftigung, der Berufsgruppenstruktur der
Beschaftigten und der Bildungsqualifikation der
Beschaftigten in den Berufsgruppen4). Wegen
der hohen Ausbildungskosten fir hochqualifizier-
te Arbeitskrafte, das heil’t Absolventen der ho-
heren Fachschulen und der Hochschulen, besteht
fur diesen Bereich in den industrialisierten
Volkswirtschaften mit entwickeltem Bildungswe-
sen ein besonderer Planungsbedarf. Das einfa-
che Ausgangsmodell des Arbeitskraftebedarfs
kann dabei nach den groRen Nachfragebereichen
,Wirtschaft*), freie Berufe, Bildungswesen und
Ubriger staatlicher Bereiche desaggregiert und fir
die verschiedenen Bereiche der Ableitungszu-
sammenhang modifiziert werden (zum Beispiel
als Ableitung des Lehrerbedarfs unmittelbar von
den Schilerzahlen und des Arbeitskraftebedarfs
fur Versorgungsdienstleistungen Uber Dichtezif-
fern der Versorgung der Bevdlkerung [Arzte je
1000 Einwohner etc.])ﬁ). Die mdglichen Variatio-
nen des Modells der Arbeitskraftebedarfsbestim-
mung flir Zwecke der Bildungsplanung und die
zahlreichen Anwendungsfalle in verschiedenen
Landern kénnen hier nicht ausfihrlich dargestellt
werden7). Vielmehr ist auf die Kritik an entschei-
denden Punkten des Ansatzes in seiner Anwen-
dung auf den Bereich der ,Wirtschaft® hinzuwei-
sen. Im Mittelpunkt steht hierbei der als linear-
limitational angenommene Ableitungszusammen-
hang fir den qualitativ strukturierten Arbeitsein-

%) Vgl. hierzu das formalisierte Planungsmodell von Correa-Tin-
bergen-Bos, in dem der reinste Typ eines Input-Output-Pla-
nungsansatzes vollstandig entwickelt ist: Correa, Hector, und
Tinbergen, Jan, Quantitative Adaptation of Education to Acce-
lerated Growth, Kyklos, Bd. 15 (1962), S. 776 ff.; Correa, Hector, The
Economics of Human Resources, Contributions  to
Economic Analyses, Bd. 34, Amsterdam 1963; Tinbergen, L,
und Ros, H. C., Elements of Educational Planning, Educational
Studies and Documents, No. 45, UNESCO, Paris 1963.

Produzierendes  Gewerbe, Handel, Verkehr, Versicherungen
und Banken in der Abgrenzung der amtlichen Statistik.
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6) Vgl. zu einem derartig desaggregierten Ausgangsmodell des
Arbeitskraftebedarfs die Studie von Riese, Hajo, Die Entwicklung des
Bedarfs an Hochschulabsolventen in der Bundesrepublik
Deutschland, Wiesbaden 1967.

Der Arbeitskraftebedarfsansatz der Planung im Bildungswesen
hat durch von der OECD initierte grundlegende Arbeiten und
von ihr mitgetragene Anwendungen in verschiedenen Landern
besondere Bedeutung erlangt. Vgl. die umfangreiche Bibliographie von
Gottsleben, Volkmar, Die Manpower-Forschung
der OECD. Organisation und Inhalt, ,Mitteilungen, Nr. 2
(1968), S. 44 ff.

s) Theoretisch ist auch die Annahme nicht-linear limitationaler
Ableitungszusammenhange sowie die von Substitutionskoeffizienten
mdoglich.  Bislang wurden sie jedoch in  Manpowerpro-
gnosen nicht verwendet. Die Krittk muR® sich aber an bisher
ausgefiihrten Studien, die auch bildungspolitisch wirksam wurden,
orientieren.  AuBerdem ergibt sich die Frage, ob die
theoretischen Alternativen nicht doch nur theoretische, d. h.
nicht machbare sind. Wenn nicht, fragt sich, ob es zu verantworten ist,
gesellschaftlich wirksame Planung und Prognose
auf Annahmen aufzubauen, die ihrem Gegenteil nur voraushaben, dal
sie  bequemer zur Hand sind, wie Tinbergens und
Bos' Bemerkung zeigt: ,There is little empirical evidence
concerning Substitution possibilities among the various types
of labour, and so we have refrained from using them.”
Tinbergen, L, and Bos, H. C.: A Planning Model for the Educational
Requirements of Economic Development, in: Econo-
metric Models of Education, OECD, Paris 1965, S. 21.

<

satz sowie die Methode der Prognose des Ar-
beitseinsatzes ausgehend von der kiinftigen Pro-
duktionsentwicklungs). Beide Probleme, die Be-
stimmung der Produktionskoeffizienten aus Input-
Output-Tabellen in der notwendigen Detailliertheit
wie andererseits die Frage der Konstanz der
Koeffizienten bzw. der Art ihrer Veranderung fir
den Zweck der Prognose, sind mit der Methodik
des Planungsansatzes, nicht mit dem spezifischen
Anwendungsbereich, der  Ableitung des
Arbeitskraftebedarfs, verbunden. Spezifische
Probleme ergeben sich jedoch

(1) daraus, daf das statistische Material flir die
berufliche Struktur des zweigspezifischen
Arbeitspotentials sehr mangelhaft ist; die
Statistik beruht hier auf einer traditionellen
Berufsklassifikation, welche Tatigkeitsmerk-
male der Beschaftigten nur unzureichend be-
ricksichtigt, und

(2) aus der Notwendigkeit, die Struktur des Ar-
beitseinsatzes nach Berufs- bzw. Tatigkeits-
merkmalen in die Dimension von allgemeiner
Bildungs- und beruflicher Ausbildungsqualifi-
kation zu Ubertragen; diese Transformation
ist nur in bestimmten Ausnahmefallen vorge-
schriebener bildungsmafiger Berufsanforde-
rungen nicht erforderlich (zum Beispiel Apo-
theker). Grundsatzlich mul jedoch von dem
tatsachlichen und einem aufgrund geeigneter
Kriterien als optimal bestimmten Verhaltnis
der Qualifikationsanforderungen einer Tatig-
keit und der Bildungsqualifikation (Befahi-
gung) der Stelleninhaber ausgegangen wer-
den.

Gegenlber diesen nur angedeuteten Schwierig-
keiten wird in der Regel der Ausweg gewahlt,
vorgefundene Einsatzrelationen als fixe Koeffi-
zienten der Prognose zugrunde zu legen und in
Form der teilweise freihandig modifizierten Trend-
extrapolation gegebene Strukturen fortzuschrei-
ben. Die Ergebnisse eines solchen pragmati-
schen Ldésungsversuchs kénnen dann jedoch
kaum Anhaltspunkte fir die Planung im Bildungs-
wesen darstellen und keinesfalls den Anspruch
auf ein konsistentes, theoretisch fundiertes Pla-
nungsmodell erheben.

2. Systemaspekte der Planung des Bildungswesens

Der Arbeitskraftebedarfsansatz der Bildungspla-
nung geht davon aus, daR das Bildungswesen
die Funktion hat, das kunftig verfligbare Arbeits-
potential fir den ProduktionsprozelR zu qualifizie-
ren. Andere gesellschaftliche Bereiche stellen
dem Bildungswesen weitere Aufgaben. Daraus
ergibt sich die Frage nach der Bedeutung des
Bedarfsansatzes flr die Erreichung anderer Ziele
des Bildungswesens. Fir jenes gesellschaftspoli-
tische Ziel, das von Dahrendorf als ,Blirgerrecht
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auf Bildung“ bezeichnet worden ist’), besteht
ein mit dem Bedarfsansatz konkurrierendes Pla-
nungskonzept, das die Nachfrage der Individuen
und privaten Haushalte nach den vom Staat be-
reitzustellenden Bildungsplatzen zum Ausgangs-
punkt der Planung macht (,Individual demand
approach®)'®). In diesem wie in anderen bisher
vorliegenden Planungsansatzen wird jedoch das
Ziel einer nur multiplikativen Expansion des ge-
gebenen Bildungssystems verfolgt. Somit bleibt
die Aufgabe, die gesellschaftspolitischen und
padagogischen Zielsetzungen der institutionellen
Reform des Bildungswesens sowie der Evolution
der Curricula und Lehrmethoden in einen umfas-
senden Planungsansatz einzubeziehen. Der Ver-
such der Entwicklung eines solchen systembezo-
genen, mehrdimensionalen Planungsansatzes flr
das Bildungswesen kann im folgenden jedoch
nicht unternommen werden. Statt dessen wird
hier versucht, von den bleibenden ékonomischen
Zielsetzungen, die nur noch als Nebenbedingun-
gen in einem umfassenderen Planungsansatz ge-
sehen werden kdnnen, den arbeitswirtschaftli-
chen Aspekt auszuarbeiten.

Fur die hier allein betrachteten Volkswirtschaften
des industriell entwickelten Typs mit entspre-
chend hohem Entwicklungsstand des Bildungs-
wesens kann davon ausgegangen werden, dal}
die Qualifikationshéhe und -Struktur des Arbeits-
kraftepotentials als Engpal® des Wachstumspro-
zesses bzw. als Hemmnis des Strukturwandels
im Wachstum gegeniber friheren Stadien der
wirtschaftlichen Entwicklung weitgehend an Be-
deutung verloren hat.

Um den hierdurch eroffneten Freiheitsspielraum
gesellschaftspolitischer und kultureller Zielset-
zungen der Bildungspolitik”) nutzen zu koénnen,
mussen jedoch die Beschaftigungsmdoglichkeiten
des 6konomischen Systems bei alternativer Qua-
lifikationshéhe und -Struktur des kinftig verfiig-
baren Arbeitspotentials unter den Bedingungen
des technischen Fortschritts untersucht werden;
in erster Linie die Bedingungen der Aufnahme
eines standig expandierenden Angebots an

9) Dahrendorf, Ralf, Bildung ist Birgerrecht, Pladoyer fiir eine
aktive Bildungspolitik, Hamburg 1965.

%) vgl. u. a. Dahrendorf, R., a. a. O., Edding, Friedrich, Die Expansion
der  Hochschulen im Wachsen der Wirtschaft, in:
Deutsches Studentenwerk 1921—1961. Festschrift zum vierzig-
jahrigen Bestehen. Hrsg. v. Deutschen Studentenwerk, Bonn
1961; ders., Okonomie des Bildungswesens, Lehren und Lernen als
Haushalt und als Investition, Freiburg i. Br., 1963;
Wissenschaftsrat (Hrsg.), Abiturienten und Studenten — Entwicklung
und  Vorausschatzung der Zahlen 1950 bis 1980,
Bonn 1964; Higher Education, Report of the Committee ap-
pointed by the Prime Minister under the Chairmanship of
Lord Robbins, 1961—1963, London 1963 (Robbins-Report);
Widmaier, H. P., Rationale Grundlagen der Bildungspolitik, in:
Bildungspolitik, mit einem Vorwort von G. Bombach, Bern
1968, S. 10 ff.

") Schlagwortartig werden diese Ziele einer Emanzipation durch
Bildung oft als ,Entprivilegierung der hoheren Bildung",
,Chancengleichheit®, ,Mindigkeit der Staatsbirger®, ,Bildung flr
die Freizeit® u. a. bezeichnet.
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hochqualifizierten Kraften. Weitere ékonomische
Nebenbedingungen des Planungsansatzes, nam-
lich 6konomisch-finanzielle Restriktionen, die
sich aus Entscheidungen lber die Verteilung der
Ressourcen auf die Aufgabenbereiche ergeben,
sollen in diesem Zusammenhang nicht diskutiert
werden.

Il. Arbeitswirtschaftliche Kriterien
fiir Planung und Reform des Bildungswesens

1. Arbeitsnachfrage, Arbeitsanforderungen und Auf-
nahme des Arbeitsangebots

Entsprechend den verschiedenen Téatigkeitskate-
gorien lassen sich qualitative Teilméarkte des Ar-
beitsmarktes unterscheiden. Die Bestimmung
einer spezifischen Tatigkeitskategorie (Arbeits-
art) erfolgt hierbei durch einen diese charakteri-
sierenden Eigenschaftsvektor, in dem alle die fir
die Arbeitsnachfrage und das Angebot relevan-
ten Merkmale erfal3t sind (Qualifikationselemen-
te der allgemeinen und beruflichen Bildung,
Branchen- und Tatigkeitserfahrung, Beanspru-
chungen etc.). Beschrankt sich die Betrachtung
auf die Nachfrage der privaten Unternehmungen,
so sind einerseits die Determinanten der Nach-
frageentwicklung in quantitativen GroéRen fir die
jeweiligen Teilmarkte und andererseits die
Determinanten der Veranderung des jeweiligen
fur die Nachfrageseite relevanten Eigenschafts-
vektors der Arbeitskrafte zu untersuchen. Ist die
Arbeitsnachfrage nicht unabhangig von den ge-
gebenen Angebotsbedingungen und den allge-
meinen Rahmenbedingungen des Arbeitsmark-
tes, so lassen sich drei Komplexe der Abhangig-
keit der Unternehmensnachfrage unterscheiden:

(1) der Unternehmensbereich,
(2) der Arbeitsmarktbereich und

(3) der Bereich berindividueller wirtschaftlicher
Faktoren und sozial-politischer Umweltfak-
toren.

Komplexe, die sich innerhalb des Unternehmens-
bereichs unterscheiden lassen, sind nomographi-
sche Merkmale (Grofe, Branche, Produktions-
programm, Standort des Unternehmens etc.), die
technologische Struktur des Produktionsprozes-
ses (Ausmalf und Richtung des technischen Fort-
schritts), der organisatorische Unternehmensauf-
bau und die Grundsatze und EinfluRfaktoren der
Personalpolitik im Zusammenhang mit der all-
gemeinen Unternehmenspolitik. FUr den Arbeits-
marktbereich sind malRgebend die Situation des
Arbeitsangebots bzw. die ,Marktlage® und die
Institutionen und Formen der Marktprozesse (aus-
gebautes System der Arbeitsmarktvermittlung,
Transparenz des Marktes etc.). Allgemein wirt-
schaftliche Faktoren bzw. sozialpolitische Umwelt-
faktoren stellen insbesondere die Wachstums- und



Konjunktursituation der gesamten Volkswirtschaft
sowie der Region und der Branche des Unter-
nehmens bzw. Einfliusse der Wirtschafts- und So-
zialordnung der Volkswirtschaft dar. In einer dy-
namischen Wirtschaft kommt dabei dem techni-
schen Fortschritt besondere Bedeutung zu. Er
beeinflult zum einen die Produktivitatsentwick-
lung, Uber die der globale Arbeitseinsatz im Un-
ternehmen vom Gesamtaussto3 abgeleitet wird.
Er beeinfluBt zum anderen die Arbeitsanforde-
rungen des Produktionsprozesses, die die Struk-
tur der Beschéaftigung nach der Qualifikationsho-
he und anderen qualitativen Merkmalen der Ar-
beitskrafte bestimmen. Im Hinblick auf Fragen
der Bildungsplanung interessieren vor allem die
Veranderungen der Arbeitsanforderungen, die
sich in Anderungen der Struktur der Arbeitsnach-
frage nach den vom Bildungssystem gelieferten
Qualifikationshéhen und Fachrichtungen der neu
in das Erwerbsleben eintretenden Arbeitskrafte
niederschlagen. Die Eigenschaftsvektoren, d. h.
die fur die nachfragenden Unternehmen relevan-
ten Qualifikationselemente der Absolventen be-
stimmter Bildungsinstitutionen und Fachrichtun-
gen stellen dabei im Zeitverlauf keine konstanten
GroRen dar, vielmehr ergibt sich durch Entwick-
lungen der Curricula und Lehrmethoden, die teils
autonom, teils in Abhangigkeit von tatsachlichen
Arbeitsanforderungen bestimmt werden, eine
qualitative Dynamik des neu auftretenden Ar-
beitsangebots. In derselben Richtung wirken
aulerdem institutionelle Reformen des Bildungs-
systems, die neue Ausbildungsgange, Studienab-
schlisse etc. zur Folge haben.

Der quantitativen und qualitativen Entwicklung
des neu am Arbeitsmarkt auftretenden Angebots
an ausgebildeten Arbeitskraften steht die tat-
sachliche oder moégliche Aufnahme der Arbeits-
krafte durch die nachfragenden Unternehmungen
gegenuber. Zu fragen ist nach den Bestimmungs-
faktoren des Verhaltens von Anbietern und
Nachfragern bei veranderten Marktlagen sowie
nach den Bedingungen solcher Verhaltensande-
rungen. Die Aufnahmefahigkeit der Wirtschaft im
Hinblick auf die qualitative Struktur des Arbeits-

2ySo  konkretisiert zum Beispiel Dahrendorf das ,Biirgerrecht
auf Bildung“ mit der Forderung nach einer Altersjahrgangsquote von
40 v. H. fur den ,mittleren Abschlul” der Obersekunda bzw.
entsprechender Abschliisse und einer Abiturientenquote von 15 v. H.
Vgl. a. a. o, S. 40 ff. Bisher sind
beide Quoten nur etwa halb so hoch.

®)Vgl. hierzu u. a. Dahrendorf, R., a. a. O., Pe/sert, Hansgert,
Soziale Lage und Bildungschancen in Deutschland, Minchen
1967; Peisert, H., und Dahrendorf, R., Hrsg., Der vorzeitige
Abgang vom Gymnasium, Studien und Materialien zum Schulerfolg an
den Gymnasien in Baden-Widirttemberg 1953—1963,
Villingen 1967; Gerstein, Hannelore, Studierende Madchen —
Zum Problem des vorzeitigen Abgangs von der Universitat,
Miinchen 1965; Hitpass, Josef, Einstellung der Industriearbeiterschaft
zZu hoherer Bildung, Ratingen 1965; Geipel, Robert,
Sozialrdumliche Strukturen des Bildungswesens — Studien
zur Bildungsékonomie und zur Frage der gymnasialen Standorte in
Hessen, Frankfurt/M., 1965; W. Armbruster und W.
Berger, Sozialer Wandel und Bildungswesen in der Bundesrepublik,
unveroffentlichtes Manuskript, Dezember 1968.

angebots bestimmt die Beschaftigungsmdglich-
keiten flr Absolventen spezifischer Ausbildungs-
héhe und Fachrichtung. Die relative Stellung in
der Lohn- bzw. Gehaltspyramide, die Aufstiegs-
mdglichkeiten, die Funktionen und die anderen
relevanten Merkmale der Beschaftigung kénnen
sich zwischen den Absolventen verschiedener
Ausbildungsgénge im Zeitablauf verédndern und
damit Verschiebungen der relativen Knappheits-
situation auf den Teilarbeitsmarkten anzeigen,
Ubersteigt das Angebot an Absolventen spezifi-
scher Ausbildungshéhe und -fachrichtung deren
kurzfristige Beschaftigungsmdglichkeiten, oder
treten akute Knappheitserscheinungen fiir spezi-
fische Qualifikationen auf, so sind Anpassungs-
reaktionen der Anbieter und Nachfrager zu er-
warten, die in ihrer Rickwirkung auf die Aufnah-
mefahigkeit flr die verschiedenen Arbeitsarten
untersucht werden missen.

2. Arbeitswirtschaftliche Probleme der Planung des
Bildungswesens

Die gesellschaftspolitisch begriindete Forderung
einer aktiven Bildungspolitik zielt auf die Errei-
chung hoéherer Schul- bzw. Hochschulbesuchs-
und -abschluRquoten je Altersjahrgang'®). Die Er-
reichung dieses Zieles setzt ihrerseits Reformen
des Bildungswesens und Erweiterungen des bil-
dungspolitischen Instrumentariums zum Abbau
materieller und sozialer Hemmnisse der Nachfra-
ge nach weiterfihrender Bildung voraus, die hier
nicht zu untersuchen sind13). Unter arbeitswirt-
schaftlichem Aspekt interessieren vielmehr die
Auswirkungen, die sich fur die einzelnen Teilar-
beitsmarkte daraus ergeben werden, dal® ein An-
gebot hdéher qualifizierter Arbeitskrafte neu auf-
tritt, einschlielich der induzierten Veranderun-
gen des Nachfrageverhaltens, der Rekrutierungs-
prozesse und der Eingliederung in das vorhande-
ne Arbeitspotential. Dabei ist von den Verande-
rungen der Arbeitsnachfrage und der Arbeitsan-
forderungen fur verschiedene Tatigkeitskatego-
rien im Strukturwandel des Wachstums auszuge-
hen. Umgekehrt ist ferner die Frage zu stellen,
welche Folgerungen sich aus diesen Veranderun-
gen der Arbeitsnachfrage und der Arbeitsanfor-
derungen fir die Expansion und die innere Dy-
namik des Bildungswesens ergeben und in wel-
cher Weise die veradnderten Bedingungen des
Arbeitsmarktes, zum Beispiel das Erfordernis
grélRerer beruflicher Mobilitdt der Arbeitskrafte,
im Zielkatalog von Bildungsreformkonzepten
wirksam werden kdnnen. Schlief3lich ist vor allem
fur eine kurzfristigere Betrachtung zu fragen,
welche Limitierungen sich fur die Bildungspolitik
aus einer bestimmten Situation des Arbeitsmark-
tes und dem Ablauf von Mechanismen der An-
passung an veranderte Angebots- und Nachfra-
gebedingungen ergeben werden. Dieser Ansatz
erfordert daher eine Bedingungs- und Mdglich-



keitsanalyse, die zunachst modellhaft durchzufiih-
ren ist, deren empirische Uberprifung jedoch auf
grundsatzliche Schwierigkeiten stoft.

lll. Die Aufnahme eines hoher qualifizierten Ar-
beitsangebots in einer wachsenden Wirtschaft

1. Faktorsubstitution und Arbeitskraftenachfrage

Fir die Betrachtung des Produktionsvollzugs in
einer wachsenden Wirtschaft bei geringer Des-
aggregation der Daten scheint es im Hinblick
auf empirische Befunde des Faktoreinsatzes
notwendig, statt von der Annahme limitationaler
Faktoreinsatzrelationen, die mikrodkonomisch
orientiert bzw. auf einzelne Produktionspro-
zesse bezogen ist, von substitutiven Bezie-
hungen der Produktionsfaktoren und verander-
lichen Substitutionsbereichen unter dem Ein-
flud des technischen Fortschritts auszugehen.
Analysiert man den Einsatz des Produktionsfak-
tors ,Hochqualifizierte Arbeitskraft* von diesem
produktionstheoretischen Ausgangspunkt her, so
ist es zweckmaRig, die Betrachtung auf die Ar-
beitsnachfrage des Unternehmensbereichs ein-
zuschranken. Damit ist jedoch nicht impliziert,
dall unter dem Begriff der Faktorsubstitution zu
fassende Anderungen im Umfang und der Struk-
tur der Beschaftigung hochqualifizierter Arbeits-
krafte nicht auch in den Ubrigen Nachfrageberei-
chen (Bildungswesen und Staat, Freie Berufe
usw.) zu erwarten waren. Fur diese Bereiche
lassen jedoch die Besonderheiten der Abhangig-
keit der Outputentwicklung im Wachstum, die
Probleme der Identifikation von Input-Output-Be-
ziehungen in der Art einer Produktionsfunktion
und verstarkte Rigiditdten der Einsatz- bzw.
Nachfrageanpassung, z. B. in Form von Eintritts-
und Laufbahnordnungen, das ékonomische Ana-
lyseinstrumentarium als weniger relevant er-
scheinen.

Bei Vorliegen substitutiver Faktoreinsatze eines
Produktionsprozesses ergibt sich fir einen be-
stimmten Zeitpunkt eine Variabilitat der Faktor-
relationen in einem Bereich von Substitutionsmdg-
lichkeiten, der durch die Elastizitat der Faktor-
substitution bestimmt wird. Innerhalb des Be-
reichs wird der tatsachliche Faktoreinsatz ent-
sprechend dem grenzproduktivitatstheoretischen
Kalkil nach den (gegebenen) relativen Ange-
botspreisen der Faktoren 6konomisch-rational
festgelegt. Unter dem Einflul des technischen
Fortschritts stellt sich dieser Substitutionsbereich
im Zeitablauf als ein Substitutionskorridor der

"y Vgl. Bombach, Gottfried: Von der Neoklassik zur modernen
Wachstums- und Verteilungstheorie, Schweizerische Zeitschrift
far Volkswirtschaft und Statistik, Bd. 100 (1964),
S. 399 ff.

)y vgl. Arrow, K. J., Chenery, H. B., Minhas, B. S., und Solow,
R. M., Capital-Labor Substitution and Economic Efficiency,
The Review of Economics and Statistics, Bd. 43 (1961), Seite
225 ff.
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moglichen Faktoreneinsatzrelationen dar'4). Seine
Form — z. B. als Erweiterung der Substitutions-
moglichkeiten im Verhaltnis der Faktoren A und
B und als Tendenz zur Limitationalitat des Fak-
toreinsatzverhaltnisses fir die Faktoren B und C
— wird durch die Veranderung der Substitutions-
elastizitaten infolge des technischen Fortschritts
bestimmt. Fir die Substitutionselastizitat des
Einsatzverhéltnisses zweier Faktoren ergibt sich
fur die Grenzfalle der Limitationalitatsannahme
(Leontief-Produktionsfunktion) bzw. der linea-
ren Produktionsfunktion der Wert 0 bzw.co, im
Fall der Cobb-Douglas-Produktionsfunktion ist
die Substitutionselastizitdt gleich 1. Die CES-
Produktionsfunktion umfaBt als Spezialfalle die-
se drei Funktionstypen, doch kénnen fir diese
Funktion die Werte der Substitutionselastizita-
ten, die durch eine Variation der Faktoreinsatz-
mengen nicht verandert werden, von 0 bis o
alle Werte annehmen, wobei die Werte { < 1
in besonderem Mafe empirisch relevant erschei-
nen's). Veradnderungen der Substitutionselastizi-
taten im Zeitablauf infolge des technischen Fort-
schritts stellen sich als veranderte Krimmung
der Isoquanten dar. Wenn der technische Fort-
schritt die Ersetzung eines Produktionsfaktors
durch einen anderen erleichtert (erschwert), nimmt
die Kriimmung der Isoquante ab (zu). Bei konstan-
ter Substitutionselastizitat ist die Krimmung der
Isoquante auch bei technischem Fortschritt unver-
andert, nicht jedoch notwendig ihre ,Schiefe” im
Fall des arbeits- bzw. kapitalsparenden techni-
schen Fortschritts (bei gleichzeitiger Verschie-
bung der Isoquante zum Nullpunkt, in der allein
sich der Fall des Hicks-neutralen technischen
Fortschritts ausdriickt). Kostenminimal bestimmte
Einsatzrelationen der Faktoren im technisch még-
lichen Substitutionsbereich lassen die Entwick-
lung der Verfuigbarkeiten und der Preisverhalt-
nisse im Faktorangebot als entscheidende Deter-
minanten des tatsachlichen und kiinftigen Faktor-
einsatzes erscheinen. Die Faktornachfrage ist
insoweit angebotsabhangig.

Von diesen Uberlegungen ausgehend stellt sich
fur die Arbeitskraft die Frage nach den Beschaf-
tigungsmadglichkeiten in der Wirtschaft bei alter-
nativer qualitativer Struktur des verfiigbaren Ar-
beitspotentials. Die Bestimmungsfaktoren des
Angebots an hochqualifizierten Arbeitskraften
werden dabei nicht weiter untersucht. Diese las-
sen sich in drei Komplexen zusammenfassen:

(1) dem Nachfrageverhalten der Individuen und
privaten Haushalte in bezug auf ein gegebe-
nes Angebot an Bildungsplatzen (Determi-
nanten der Eintritts-, Ubergangs- und Er-
folgsquoten),

(2) dem von der staatlichen Bildungspolitik be-
stimmten Angebot an Bildungsplatzen und
den bildungspolitischen Malnahmen und



(3) den Abhangigkeiten der gruppenspezifischen
Erwerbsquoten (mannliche und weibliche Ab-
solventen der verschiedenen Stufen und
Zweige des Bildungssystems in verschiede-
nen Regionen).

Die Entwicklungen auf den Teilarbeitsmarkten fir
hochqualifiziertes Personal sind rickwirkend
wiederum eine wichtige 6konomische Determi-
nante der das Angebot bestimmenden Faktoren
.Nachfrage nach Bildung®, ,staatliche Bildungspo-
litik“ und ,Erwerbsquoten®, wenn auch in unter-
schiedlicher Gewichtung flir verschiedene Zwei-
ge und Stufen des Bildungssystems und Formen
der Berufsbildung. Lalt man diesen Zusammen-
hang aufler acht, interessiert man sich jedoch
gleichzeitig fir die Rickwirkung des verfiigbaren
Angebots auf die Nachfrage nach Arbeitskraften,
so mufl man von alternativen Annahmen fir die
Struktur und die Entwicklung des Angebots —
z. B. durch Zugrundelegen verschiedener quanti-
tativer Unterziele der ,expansiven® Bildungspolitik
— ausgehen.

2. Das Konzept der Absorptionsfihigkeit (fir hoch-
qualifizierte Arbeitskrifte)

Die Mindesteinsatzmengen der Faktoren im Sin-
ne von EngpaBniveaus des Produktionsprozes-
ses einerseits und die Aufnahmefahigkeit fir die
einzelnen Faktoren im Sinne maximaler Beschaf-
tigungsmoglichkeiten andererseits bestimmen
den Bereich der Substitutionsmoglichkeiten im
Einsatz der Faktoren. Dementsprechend geht das
Konzept der Absorptionsfahigkeit flr hochqualifi-
zierte Krafte anstatt vom tatsachlichen Einsatz
von den Beschéaftigungsmdglichkeiten der Unter-
nehmen fiir diese Arbeitskrafte aus.

Der tatsachliche Einsatz (die realisierte Absorp-
tion) in Relation zur potentiellen GroRRe der Be-
schaftigungsmaoglichkeiten wird entsprechend als
Grad der Auslastung der Absorptionsfahigkeit
fur diese Arbeitskrafte definiert. Veranderungen
des tatsachlichen Einsatzes kdnnen demnach auf
Anderungen dieses Auslastungskoeffizienten und/
oder der Absorptionsfahigkeit — zum Beispiel
infolge technischen Fortschritts — zurtickgefuhrt
werden. Fur den Grad der Auslastung der Ab-
sorptionsfahigkeit lassen sich wiederum zwei
EinfluRfaktoren unterscheiden: der durch die
Zahl der beschaftigten Personen meRbare Ein-

%) Klein, L. R., und Preston, R. S., Some New Results in Capa-city
Utilization, Discussion Paper No. 7, Economics Research Unit,
University of Pennsylvania, Febr. 1965; vgl. auch Schonfeld, Peter,
Probleme und Verfahren der Messung der Kapazitdt und des
Auslastungsgrades, Zeitschrift fir die gesamte Staatswissenschaft,
123. Bd. (1967), S. 25 ff. Gutenberg unterscheidet in der Diskussion
kostentheoretischer Perspektiven in quantitative, zeitliche und
intensitdtsmaRige Anpassung der Produktion. Von diesen entspricht
der HF-Koeffizient der quantitativen und der T-Koeffizient der inten-
sititsmaRigen Anpassung. Gutenberg, E., Grundlagen der
Betriebswirtschaftslehre, Bd. 1: Die Produktion, 7. Aufl. Berlin,
Heidelberg, New York 1962, S. 237 ff.

satz hochqualifizierten Personals und die durch
geleistete Arbeitsstunden und Intensitatsgrad
auszudrickende Nutzung des Bestands.

Das heifit, der Auslastungsgrad (=) fiir hoch-

qualifiziertes Personal (L):

L

o, = 2t (Ausgenutzte GroBen: Suffix u;
! Lm KapazitatsgréBen: Suffix c)

muB in zwei Komponenten der Auslastung ge-
trennt werden:

Lut L;t
U, L.

ct

Ay = = &7, t" AHF, t

wobei L'y den statistisch gemessenen Arbeits-
einsatz ausdrickt. Der HF-Koeffizient (,Coeffi-
cient of Hiring and Firing-Policy) mif3t eine be-
stimmte unternehmerische Reaktion: er drickt
die Elastizitat des tatséchlichen Einsatzes in Re-
lation zu Veranderungen der Absorptionsfahig-
keit aus. Diese wird im Grenzfall gleich Eins,
das heil3t, Veranderungen der Absorptionsfahig-
keit fihren unmittelbar und in gleichem Umfang
zu Einstellungen bzw. Entlassungen von Arbeits-
kraften. Der T-Koeffizient (,Coefficient of Ten-
sion) milkt dagegen die Arbeitsanspannungs-
komponente der Auslastung, das heilst die Ver-
anderung der effektiven Nutzung eines gegebe-
nen Beschéftigtenpotentials16). Beide Koeffizienten
werden bei Anpassungen an kurz- oder
langfristigen Anderungen der Absorptionskapazi-
tat der Unternehmen fir die hochqualifizierten
Arbeitskrafte andere Werte annehmen als fir
weniger qualifizierte Arbeitskrafte.

3. Determinanten der Absorptionsfahigkeit (fiir hoch-
qualifizierte Krifte)

Da eine veranderte realisierte Absorption von
hochqualifizierten Kraften sowohl auf einer Ande-
rung der Absorptionsfahigkeit im Zeitablauf, wie
auf einem veranderten Auslastungsgrad einer
gegebenen Absorptionsfahigkeit beruhen kann,
ist es notwendig, die beiden Variablen bzw. die
Indikatoren ihrer Veranderungen operational so
zu definieren, dal eine Isolierung der EinfluRfak-
toren mdglich wird.

In rein 6konomischer Betrachtung scheint die Ab-
sorptionsfahigkeit fir hochqualifizierte Krafte
von den ©konomisch-technologischen Determi-
nanten des Substitutionskorridors im Isoquan-
tensystem eindeutig bestimmt. Entscheidend flr
die Substitutionsmadglichkeiten von Arbeitskraf-
ten unterschiedlicher Qualifikationsart und -héhe
waren demnach allein die Veranderungen der
funktionalen Kriterien der einzelnen Arbeitsplat-
ze durch Ausmaly und Richtung des technischen
Fortschritts, die durch spezielle Arbeitsplatz-
bzw. Arbeitsanforderungsstudien zu erfassen
waren. Da das Unternehmen jedoch ein soziales
Geflige ist, wird eine umfassendere Betrachtung
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dessen innerer Struktur (Herrschaftssystem) und
seiner sozialen Zusammenhange in ihrem Einflufy
auf den Einsatz an Arbeitskraften unerlafilich.

Soziale und sozialpsychologische Aspekte des
wirtschaftlichen Verhaltens treten im Prozel der
Personalauslese, Leistungsbewertung und For-
derung der Arbeitskrafte sehr deutlich zutage
in Form des Einflusses von traditionellen Grund-
satzen und habituellen Verfahrensweisen sowie
von extrafunktionalen Bewertungskriterien und
askriptiven Merkmalen wie Geschlecht, Rasse
oder soziale Herkunft”). Dariber hinaus er-
scheint jedoch auch die Grofe der Absorptions-
fahigkeit der Unternehmen fiir hochqualifizierte
Krafte sozial determiniert. Hierbei ist vor allem
an den EinfluR der Unternehmens- und Betriebs-
organisation zu denken, die in der Zuweisung
von Entscheidungskompetenz und Verantwor-
tung nur zum Teil durch 6konomisch-technologi-
sche Sachzwéange bestimmt ist. Vielmehr driicken
sich in der Organisation von Entscheidungspro-
zessen, das heit dem Grad der Zentralisierung
von Kompetenz und Informationen bzw. dem
Mall an eigenverantwortlicher Mitbestimmung
des Betriebsgeschehens durch untergeordnete
Instanzen und einzelne Funktionstrager sozial
bestimmte Zusammenhénge aus, von denen ein
Einflud auf die Absorptionsfahigkeit fur ein
hdéherqualifiziertes Arbeitspotential zu erwarten
ist.

Umgekehrt ist davon auszugehen, daf} die reali-
sierte Absorption eines hdherqualifizierten Ar-
beitspotentials im historischen Ablauf sowohl in-
haltliche Verdnderungen der jeweils eingenom-
menen Funktionsstellen induziert, wie auch das
engere und weitere Kooperationsgeflige beein-
flukt; dabei werden sich zunachst Anderungen in
der informellen organisatorischen Struktur erge-
ben, die sich schlieBlich in Anpassungen der for-
mellen Organisation niederschlagen k6nnen18).
Von der organisatorischen Struktur in diesem
weiteren Sinne abhangig sind dann die Einstel-
lung der Unternehmen zum Stellenwert der Per-
sonalpolitik im Rahmen der allgemeinen Unter-
nehmenspolitik, die Orientierung an traditionel-
len Anschauungen von notwendiger und hinrei-
chender Qualifikation der Arbeitskrafte fiur be-
stimmte Funktionsstellen und -bereiche und die
Vorurteile im Hinblick auf die Qualifikationen, die

17) Vgl. Da/ton, M., Informal Factors in Career Achievement,
American Journal of Sociology, Bd. 56 (1950/51), S. 407—415;
Coates and Pellegrin, Executives and Supervisors: Informal
Factors in Differential Bureaucratic Promotion, Administrative
Science Quarterly, Bd. 2 (1957/58), S. 200—215; Furstenberg,
Friedrich, ~ Probleme der Lohnstruktur, Tibingen 1958; Offe,
Claus, Leistungsprinzip und Sozialstruktur. Dissertation Frankfurt a. M.
1968 (erscheint demnéachst).

Beispiele fiir die strukturelle Anpassung von Organisationen
finden sich bei Kornhauser, W., Scientists in Industry: Con-
flict and Accommodation, Berkeley 1962.

19) Galbraith, John K., The Affluent Society, dt.:

im UberfluR, Miinchen/Ziirich 1959.

18)

Gesellschaft
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Eignung und den mdglichen Einsatzbereich ver-
schiedener Kategorien von Arbeitskraften.

Dies sind Variablen, die einer empirischen Unter-
suchung grundsatzlich zuganglich sind. Eine
wichtige theoretische Vorfrage ist dabei, in wel-
chem Umfang sich die sozialen Determinanten
der Absorptionsfahigkeit eines hdherqualifizier-
ten Arbeitspotentials zwingend von systemkon-
stituierenden Faktoren der gegebenen Wirt-
schafts- und Sozialordnung ableiten bzw. inwie-
fern sie sich in einem unabhangigen sozialen
Prozel3 verandern kénnen. Gegenuber den &6ko-
nomischen Begrenzungen der Entwicklungsmdg-
lichkeiten des Bildungswesens, die durch die
GroRe der Absorptionsfahigkeit fur ein hoéher-
qualifiziertes Arbeitspotential gegeben sind, ist
damit die Variabilitdt der Entscheidungsmadglich-
keiten unter der Annahme unterschiedlicher wirt-
schaftlicher und gesellschaftlicher Zielsetzungen
hervorzuheben. Das Bezugssystem gesellschaft-
licher Nutzlichkeit bzw. Verwertbarkeit der Quali-
fikation des Arbeitskraftepotentials kann nicht
autonom gesetzt werden durch die Betrachtung
eines gegebenen Okonomischen Systems. Zu-
mindest ist es daher notwendig, systemimmanente
Limitierungen der GroRe der Aufnahmefahigkeit
aufzuzeigen sowie die Ansatzpunkte fir eine
Erweiterung des Entwicklungsspielraums der Bil-
dungspolitik, das heiBt der gesellschaftlichen
Verwertbarkeit von ,human capital“. Hierin liegt
eine Umkehrung der bisherigen Betrachtungs-
weise im Verhaltnis von 6konomischem System
und Bildungswesen, die dem Herauswachsen aus
den 6konomischen Zwangen friherer Stadien der
wirtschaftlichen Entwicklung in den Bereich sich
erweiternder gesellschaftlicher Gestaltungsmoég-
lichkeiten der ,affluent society*'®) entspricht.

Schlief3lich wird bei der Frage nach der GrofRie
der Absorptionsfahigkeit bei gegebener qualitati-
ver Struktur des Angebots an hochqualifizierten
Arbeitskraften die Interdependenz vernachlas-
sigt, die zwischen den qualitativen Wandlungen
der Angebotsstruktur und der Absorptionsfahig-
keit fir diese Arbeitskrafte besteht. Dabei ist
nicht nur an institutionelle Reformen des Bil-
dungssystems zu denken, die neue oder stark
veranderte qualitative Kategorien des Arbeitsan-
gebots zur Folge haben, sondern ebenso an den
kontinuierlichen AnderungsprozeR aus der inne-
ren Dynamik des Bildungswesens (Gurricula,
Lehrmethoden etc.). Eine bedeutsame vermitteln-
de Variable sozialpsychologischer Art stellen
hierbei die Erwartungsstrukturen dar, die bei den
Absolventen der verschiedenen Ausbildungs-
zweige und -stufen im Hinblick auf angemessene
und befriedigende Beschéaftigungsmoglichkeiten
hervorgerufen werden, bzw. die bei den nachfra-
genden Unternehmen im Hinblick auf zu erwar-
tende Qualifikationen und andere Merkmale der
Absolventen entstehen. Insgesamt stellt sich



demnach die Aufnahmefahigkeit des Unterneh-
mungsbereichs fur hochqualifizierte Krafte als
eine mehrdimensionale GréRe dar, die in einem
interdisziplindren Ansatz zu untersuchen ware.
Sie erscheint erstens als eine nicht allein — wo-
maoglich nicht einmal vorwiegend — 6konomisch
bestimmte GroRe und zweitens als begrenzt nur
im heute vorgegebenen gesellschaftlichen Rah-
men.

Als potentielle Groéle eignet sich die Absorp-
tionskapazitat nicht fur einen empirischen Unter-
suchungsansatz. Deswegen mul} versucht wer-
den, Indikatoren fir den Grad der Auslastung
der Absorptionsfahigkeit zu entwickeln und diese
in ein Phasenschema der Auslastung fur die in-
teressierenden Teilarbeitsmarkte einzuordnen.

4. Auslastungsgrad der Absorptionsfiahigkeit und Ver-
halten am Arbeitsmarkt

a) Determinanten der Arbeitsmarktprozesse

Die fur eine Strukturbetrachtung der Arbeits-
marktprozesse relevanten Merkmale sind von
der Fragestellung der Untersuchung abhangig.
Der tatsachliche Arbeitseinsatz im Unternehmen
IRkt sich im Hinblick auf die zu erbringende Pro-
duktionsleistung unterscheiden nach Funktions-
kategorien (leitende, anweisende und ausflihren-
de Funktionen entsprechend der Stellung in der
Hierarchie der Betriebsorganisation und der Art
des Beitrags zum Vollzug des Produktionspro-
zesses), nach Funktionsgruppen (zum Beispiel:
Forschung und Entwicklung, Konstruktion, Ar-
beitsvorbereitung, Produktion, Inspektion und
Qualitatskontrolle, Verkauf und Marketing, Kun-
denbetreuung und Installation, Rechnungswesen,
Allgemeine und Personalverwaltung) und einzel-
nen Funktionsstellen.

Die Funktionsgruppengliederung kann dabei
der formellen Organisationsstruktur nach Ab-
teilungen und Unterabteilungen entsprechen
oder zum Teil von ihr abweichen. Aus der
Stellung der einzelnen Funktionsgruppen in
der Hierarchie der Unternehmensorganisation
sowie aus der Organisation innerhalb der
Gruppe ergibt sich dabei ein bedeutsames
Funktionsmerkmal fiir die Trager der einzelnen
Funktionsstellen.

Werden die tatsachlichen GroéRen des Arbeits-
einsatzes in Arbeitsstunden je Periode ausge-
drickt, so leitet sich Uber die Variable der
durchschnittlichen Arbeitszeit die Bestandsgro-
Re der beschaftigten Arbeitskrafte ab. Die
vom Arbeitskraftebestand nach der Zeit abge-
leitete Grofle der Arbeitskraftenachfrage kann
rechnerisch in eine Komponente ,Ersatznach-
frage“ und ,Neunachfrage“ oder ,Expansions-

2y vgl. hierzu bereits Fayol, H., Allgemeine und industrielle

Verwaltung, Minchen und Berlin 1929.
#') Offe, C., a. a. O.

nachfrage® getrennt werden. Fur die Ableitung
von NachfragegréfRen aus dem Arbeitseinsatz
je Periode sind neben der Variablen der Ar-
beitszeit die Veradnderungen der Produktions-
bedingungen im Zeitablauf einerseits und die
Veranderungen der Preisverhéltnisse an den
Absatz- und Faktormarkten andererseits ent-
scheidend. Dabei gibt jedoch die Trennung
von Effekten des technischen Fortschritts und
der Faktorsubstitution auf den Faktoreinsatz
ein praktisch unlésbares Problem auf.

Fir die inhaltliche Bestimmung der Arbeits-
marktnachfrage der Unternehmen ist von den
Funktionselementen der von den gesuchten
Arbeitskraften einzunehmenden Arbeitsplatze
und den diesen Funktionselementen zuorden-
baren Qualifikationselementen auszugehen. Fir
verschiedene Funktionsstellen im Produktions-
proze® werden dabei die erforderlichen Funk-
tionselemente eine unterschiedliche Verbun-
denheit mit dem Produktionsvollzug im enge-
ren Sinne aufweisen. Entsprechend treten die
zuzuordnenden Qualifikationselemente, zum
Beispiel Fachwissen, Branchenerfahrung, Spe-
zialkenntnisse,  Flhrungsfahigkeit,  Verhand-
lungsgeschick, Organisationstalent, Erfolgsstre-
ben, Kreativitdt oder Gewandtheit des Auftre-
tens in unterschiedlicher Gewichtung auf°).

Dabei bauen die Qualifikationselemente fir
Positionen auf verschiedener Ebene der Orga-
nisationshierarchie, zum Beispiel des Diplom-
Ingenieurs in einer Entwicklungsabteilung
bzw. als Leiter der Entwicklungsabteilung,
nicht notwendig aufeinander auf, insofern an-
dersartige Funktionselemente und -kategorien
eine Rolle spielen (im Beispiel des Leiters
der Entwicklungsabteilung etwa Menschenfiih-
rung und Integrationsfahigkeit). Das heil3t zu-
gleich, dal® der Grad der Erfullung der funktio-
nalen Anforderungen einer Tatigkeit nicht un-
bedingt als Indikator fir die Chance einer
Beférderung dienen kann21). AulBerdem wird
mit zunehmender Bedeutung von schwer ob-
jektivierbaren Qualifikationselementen tenden-
ziell auch der EinfluR extrafunktionaler Bewer-
tungskriterien und askriptiver Merkmale der
Arbeitskrafte in der Nachfragebestimmung, der
Personalauslese und der Beférderung zuneh-
men (soziale Herkunft, Institution der Ausbil-
dung usw.).

Umfang und Struktur der Arbeitsmarktnachfrage
der Unternehmen hangen nicht allein von
den freien Arbeitsplatzen, sondern auch von
den Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt ab.
Die inhaltliche Struktur der einzelnen Funk-
tionsstellen selbst ist nicht als konstante Gro-
Re zu betrachten, sondern andert sich infolge
technologischer und organisatorischer Neue-
rungen. Dariber hinaus werden sich im Rah-
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men der Substitutionsmoglichkeiten im Betrieb
Anpassungen der inhaltlichen Struktur der ein-
zelnen Funktionsstellen und ihrer jeweiligen
Stellung im Kooperationsgefiige der Unterneh-
mung an die Angebotsbedingungen am Ar-
beitsmarkt, d. h. die Qualifikation der verflig-
baren Arbeitskrafte, ergeben.

Die Unterscheidung von Teilmarkten des Ar-
beitsmarktes wird nach der bildungsmaRigen
Qualifikation der Absolventen verschiedener
Stufen und Zweige des Bildungswesens vor-
genommen. Die Durchlaufprozesse eines jeden
Altersjahrgangs im System des Bildungswe-
sens nach Zweigen, Stufen und Fachrichtun-
gen konnen hierbei auRer acht bleiben. Die
Zahl der Absolventen nach erworbener Bil-
dungsqualifikation, differenziert nach personli-
chen Merkmalen und der Qualitdt des Ab-
schlusses, stellt das neu am Arbeitsmarkt auf-
tretende Angebot dar (Berufsanfanger). Als
Zwischengrole sind dabei die gruppenspezifi-
schen Erwerbsquoten und Quoten der Arbeits-
losigkeit relevant, die mit von der Situation
des Arbeitsmarktes abhangen. Gegeniber dem
Angebot an Berufsanfangern kann von dem
Bestand der Erwerbstatigen nur der Teil als
aktuelle Angebotsgréle am Arbeitsmarkt be-
trachtet werden, der zu einem Arbeitsplatz-
wechsel bereit ist bzw. ihn beabsichtigt und
daher Uber die Arbeitsnachfrage besser infor-
miert ist als die mit ihrem Arbeitsplatz zufrie-
denen Arbeitskrafte. Berufsanfanger und mobile
Arbeitskrafte  kdnnten vom  nachfragenden
Unternehmen als vollkommene Substitute im
Hinblick auf eine bestimmte Funktionsstelle
betrachtet werden. In der Regel jedoch wer-
den die im Unternehmen zu erwerbende oder
die von anderen Unternehmen mitgebrachte
Erfahrung sowie spezifische Kenntnisse bzw.
Fort- und Weiterbildung der Arbeitskrafte fir
die Besetzung einer Stelle eine Rolle spielen.
Die Probleme der Arbeitsmobilitat, die von
der Angebotsseite her die Elastizitat der
strukturellen Arbeitsmarktanpassung bestim-
men, sollen jedoch in diesem Zusammenhang
nicht weiter untersucht werden, da primar die
Aufnahme des neu am Arbeitsmarkt auftreten-
den Angebots interessiert.

Die Nachfrage der Unternehmen nach Arbeits-
kraften bestimmter Qualifikationsart und -héhe
und das verfliigbare Angebot bestimmen die
Versorgungslage eines Teilarbeitsmarktes. Die
Ungleichgewichtigkeit eines Teilarbeitsmarktes
unter dynamischen Bedingungen, das heifdt in

2) Neben den Gkonomischen Variablen des Marktgeschehens sind dabei

auch auBlerékonomische Prozesse von Interesse, wie zum Beispiel
die Herausbildung organisierter Interessen und die EinfluBnahme auf
Ausbildungsmdglichkeiten, Absolventenzahlen, Zulassungsbestim-
mungen oder Laufbahnbestimmungen.
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einem laufenden Anpassungsprozef3 an veran-
derte Marktdaten und -einflulRgréfRen, ist dabei
durch seine immanenten Anderungstendenzen
zu beschreiben?). Im Sinne eines Vergleichs
von lIst-Lagen und Gegenwarts-Entwicklungen
mit Vergangenheits- oder Sollwerten (zum
Beispiel der Arbeitslosenquoten, der Einkom-
mensrelationen, der Einkommensentwicklungen
usw.) zielt der Begriff der Versorgungslage
daher auf die zeitliche Entwicklung eines be-
stimmten Marktes: die Versorgungslage als
absolute GroRe zu einem bestimmten Zeit-
punkt (zum Beispiel als Grad der Nachfrage-
sattigung, wie immer dieses Mal} operationali-
siert wirde) wird nicht gemessen, vielmehr
sind allein die Veranderungen der Versorgung
im Zeitablauf zu untersuchen.

b) Der Auslastungsgrad der Absorptionsfihigkeit als Deter-
minante der Arbeitsmarktprozesse

Fir die Bestimmung von Indikatoren der ver-
anderten Auslastung der Absorptionsfahigkeit
der Unternehmen ist von der Versorgungslage
auf bestimmten Teilarbeitsmarkten auszugehen.
Die indirekte Messung der Veranderung des
Auslastungsgrades im Zeitablauf durch den In-
dikator des Arbeitsmarktverhaltens kann hier-
bei nicht nur die Richtung der Veranderung,
sondern auch den ungefdhren Ausgangspunkt
der Veranderung auf der Skala des Ausla-
stungsgrades angeben.

Fir die Versorgungslage eines Teilarbeits-
marktes ist bei gegebenen Preisen der Ar-
beitsleistung ein breites Spektrum von hohen
Nachfragelberschiissen bis zu hohen Ange-
botsiiberschissen denkbar. In dem Spielraum
zwischen den extremen Marktungleichgewich-
ten lassen sich charakteristische Versorgungs-
lagen als komplexe Phasen der Marktentwick-
lung unterscheiden, die schrittweise weiter zu
differenzieren sind. Kriterien ergeben sich
hierbei aus der Differenzierung der Teilar-
beitsmarkte nach Alter und Erfahrung der Ar-
beitskrafte, in regionaler Hinsicht, nach Wirt-
schaftsbereichen und einzelnen Wirtschafts-
zweigen sowie nach lang-, mittel- und kurzfri-
stigen Anpassungsreaktionen der Marktpart-
ner. Aus der mehrfachen Unvollkommenheit
der Arbeitsmarkte ergibt sich beispielsweise
im Hinblick auf einen spezifischen Teilarbeits-
markt fir ein wachstumsbeginstigtes Grofun-
ternehmen am Ort einer entsprechenden Aus-
bildungsstatte eine ganz andere Situation als
fur ein kleineres Unternehmen eines stagnie-
renden Industriezweiges in einer Randregion
mit Abwanderungsverlusten. Die differenziertere
Betrachtung der gesamtwirtschaftlichen GrofRe
der Versorgungslage eines Teilarbeitsmarktes
fihrt daher zur Unterscheidung regional-
spezifischer, branchenspezifischer usw. Markt-



Situationen, das heilt letztlich, im Hinblick
auf den kombinierten  Einfluly  samtlicher
arbeitsmarktrelevanter differenzierender Fakto-
ren, zur Unterscheidung unternehmensspezifi-
scher Versorgungslagen der Teilarbeitsmarkte.
Die Unvollkommenheit der Teilarbeitsmarkte
mit dem Ergebnis unternehmensspezifisch
differenzierter Versorgungslagen zeigt sich
auch im EinfluR auRerwirtschaftlicher Faktoren
wie der Praferenzen der Absolventen fir ein-
zelne Unternehmen (Image und Winschbarkeit
der lIdentifizierung mit einem bestimmten Ar-
beitgeber), der Praferenzen fir bestimmte
Wohnorte bzw. Regionen oder dem Einflul
unvollkommener Information und von Erwar-
tungen wund Vorurteilen. Als Phasen der
Marktentwicklung lassen sich unter Beruck-
sichtigung der kurz-, mittel- und langfristigen
Anpassungsmdglichkeiten und Anpassungsre-
aktionen von Angebot und Nachfrage folgende
Situationen unterscheiden:

(1) globaler Nachfragetberschu® mit globaler
Engpalwirkung des Einsatzes der entsprechen-
den Arbeitskrafte,

(2) partieller Nachfragelberschuld mit partieller
Engpaliwirkung,

(3) Marktausgleich im Substitutionsbereich des
Einsatzes der entsprechenden Arbeitskrafte,

(4) partieller Angebotstiberschufd und
(5) globaler Angebotsiberschul3.

Aufgrund der unterschiedlichen Elastizitat der
kurz-, mittel- und langfristigen Anpassung ist
der betrachtete Analysezeitraum fir die Ein-
ordnung einer realen Versorgungslage in die-
ses Phasen-Schema der Marktentwicklung von
Bedeutung. So kann zum Beispiel die Entwick-
lung des technischen Fortschritts in Abhangig-
keit von der relativen Knappheit der Produk-
tionsfaktoren ceteris paribus von einer kurzfri-
stigen Versorgungslage partieller Nachfrage-
Uberschisse in mittelfristiger Betrachtung zu
einer ausgeglichenen Marktsituation fiihren.
Umgekehrt kann sich aus einer Situation par-
tiellen Angebotsiberschusses flir Arbeitskrafte
bestimmter Qualifikation infolge ihres veran-
derten und vermehrten Einsatzbereichs und in-
folge der dadurch induzierten ,Produktion®
technischen Fortschritts bzw. der induzierten
organisatorischen Neuerungen mittel- bzw.
langfristig eine Situation partieller Nachfrage-
Uberschisse ergeben, so zum Beispiel flur
Spezialisten der EDV bei technologischen
oder anwendungstechnischen ,Durchbrichen®
infolge eines vermehrten Einsatzes von EDV-
Personal in der Ausgangssituation reichlicher
Verfugbarkeit. Fir eine dynamische Analyse
der Versorgungslage eines Teilarbeitsmarktes
ist daher von den Anderungstendenzen des

Marktes auszugehen, wie sie sich aus den
Moglichkeiten der Anpassung und tatsachli-
chen Reaktionen der Anbieter und Nachfrager
ergeben.

Damit ist zugleich der Ansatzpunkt fir eine
empirische Untersuchung aufgezeigt, wenn
man davon ausgeht, dall einerseits die Markt-
entwicklung das Ergebnis des Verhaltens der
Marktpartner darstellt, wie andererseits die
Marktpartner in Abhangigkeit von der gegebe-
nen und erwarteten Marktlage reagieren.
Demnach bestimmt bei gegebener Grofle des
Angebots auf einem Teilarbeitsmarkt der Grad
der Auslastung der Absorptionsfahigkeit der
Unternehmen die Versorgungslage dieses
Marktes, wie andererseits die Versorgungsla-
ge den Grad der Auslastung der Absorptions-
fahigkeit der Unternehmen determiniert. Der
empirische Ausdruck dieser Interdependenz
findet sich in den Daten der Marktentwicklung
und den Variablen des Anbieter- und Nachfra-
geverhaltens, insbesondere also der absoluten
und relativen (in Beziehung zu anderen Teilar-
beitsmarkten gemessenen) Hbéhe der Léhne
und Gehalter der neu eintretenden Arbeits-
krafte und der Kurve der Lohn- und Gehalts-
entwicklung im Beruf im Zeitvergleich und in
Relation zu anderen Teilarbeitsmarkten, der
Zahl der Arbeitslosen bzw. der Schwierigkei-
ten, eine erste Stelle zu finden, der Zahl der
offenen Stellen, der benutzten Informationswe-
ge und -modglichkeiten, der benutzten Institu-
tionen des Arbeitsmarktausgleichs (Arbeitsam-
ter, Stellenanzeigen, personliche Kontakte,
Vermittlungsagenturen usw.), der Mobilitats-
prozesse zwischen den Teilarbeitsmarkten,
der Funktion und der hierarchischen Stellung
der zu besetzenden Arbeitsplatze und der Art
der Eingliederung der Berufsanfanger in das
Arbeitskraftepotential der nachfragenden Un-
ternehmen (Schulung, Traineeship, unmittelba-
rer Einsatz an vorgesehener Stelle usw.). Den
einzelnen Phasen der Marktentwicklung muf}
im Verlauf der Untersuchung ein Komplex von
Marktdaten und Marktverhaltensweisen in der
Art zugeordnet werden, dal® von dem empi-
risch zu beobachtenden Marktgeschehen auf
die Versorgungslage der Teilarbeitsmarkte und
den Grad der Auslastung der Absorptionska-
pazitdt der Unternehmen geschlossen werden
kann.

c) Marktverhalten und Phasen der Arbeitsmarktlage

Die Struktur des tatsachlichen Arbeitseinsat-
zes in einem Unternehmen nach der Bildungs-
qualifikation der Arbeitskrafte zum Zeitpunkt t
kann in Form einer Pyramide dargestellt wer-
den. Die Abszissenachsen kénnen die Zahl der
mannlichen bzw. weiblichen Beschaftigten, die
Zahl der in der Vorperiode eingestellten bzw.
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der langer beschaftigten Arbeitskrafte oder
ein sonst interessierendes Merkmal bezeich-
nen. Fur ein Unternehmen mit stark expandie-
render (oder stark fluktuierender) Beschéafti-
gung konnte die entsprechende Darstellung
nach neu bzw. l&dnger beschaftigten Arbeits-
kraften die folgende Form aufweisen:

Niveau der formalen
bildungsmaBigen Qualifikationen

v

400 300 200 100 0 100
Dauerbeschéftigte
(Im Zeitraum [t—1]
eingestellte und in t
noch beschiftigte Arbeitskrafte)

MNeueinstellungen

(In Periode t—[t—1]
eingestellte und zum
Zeitpunkt t noch
beschéftigte Arbeitskrifte)

Fig. 1: Bildungsqualifikation der Beschéftigten im Unterneh-
men U nach Dauerbeschéftigten im Zeitpunkt t

Bei einer Grobklassifikation der Beschaftigten
nach den Qualifikationsgruppen (1) Ungelernte
Hilfskrafte mit niedriger Bildungsqualifikation,
(2) Ungelernte und kurz angelernte Arbeits-
krafte ~ mit  niedriger  Bildungsqualifikation,
(3) langer angelernte Arbeitskrafte mit hoéherer
Bildungsqualifikation, (4) Gelernte und Fach-
krafte mit  mittlerer  Bildungsqualifikation,
(5) Qualifizierte Fachkrafte und Spezialisten
mit hoher Bildungsqualifikation und (6) hoch-
qualifizierte Krafte ergibt sich demnach fur
das betrachtete Unternehmen eine Verschie-
bung der Qualifikationsstruktur durch die Neu-
einstellungen im Zeitraum t — (t—1) zugunsten
der héheren Qualifikationsgruppen. Stellt man
fur dasselbe Unternehmen die Qualifikations-
struktur der Gesamtbeschéaftigung der Gliede-
rung nach Funktionsgruppen bzw. Tatigkeiten
gegeniiber®), so ergibt sich eine Matrix der
Besetzung der einzelnen Felder, deren Struk-
tur durch unterschiedliche Schraffur angedeu-
tet wird.

2 Die Klassifikation der Tatigkeiten kann hierbei aufgrund einer weiter

differenzierten  Unterscheidung von  Funktionskategorien im
Produktionsproze (anleitende und anweisende verantwortliche
Tatigkeit, ~Entscheidungen und Tatigkeit in  beschranktem
Dispositionsspielraum, qualifizierte Ausfiihrung, kontrollierte Tatigkeit
im Abhangigkeitsverhaltnis, mechanischer Arbeitsablauf), kombiniert
mit dem Merkmal der Funktionsgruppe (vgl. Seite 551) erfolgen.
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Entsprechend der in Figur 1 veranschaulichten
Anderung der Qualifikationsstruktur und der
veranderten Bedeutung unterschiedlicher Funk-
tionskategorien und -gruppen im Prozel} der
wirtschaftlichen Entwicklung wird sich die
Struktur der Matrix im Zeitablauf verandern.
Dabei kdnnen Verschiebungen im Zeitablauf
und Unterschiede im Querschnittsvergleich
zwischen Unternehmungen derselben Groéle
und Branche wichtige Aufschliisse geben fir
die Erklarung der Absorptionsfahigkeit der Un-
ternehmen und deren Auslastungsgrad. Fihrt
man die Strukturbetrachtung der Gesamtbe-
schaftigung eines Unternehmens weiter bis zu
den einzelnen Funktionsstellen, so kdénnen die
Qualifikationselemente  der  entsprechenden
Funktionstrager nach Art und Héhe untersucht
werden. Vom unmittelbaren Produktionsvollzug
lassen sich dabei die Qualifikationselemente
ableiten, die den Mindestqualifikationsanforde-
rungen in einer Arbeitsplatzanalyse entspre-
chen. Die Besetzung durch bestimmte Funk-
tionstrager wird in der Regel eine Abwei-
chung der Qualifikation nach oben aufweisen,
so dal nur ein Teil der Qualifikationselemente
tatsachlich abgerufen wird. Noch héher kann
die Qualifikation bestimmt sein, die von den
nachfragenden Unternehmen fir die betreffen-
de Funktionsstelle als optimal angesehen
wird, jedoch zum Beispiel wegen mangelnder
Verfligbarkeit bei gegebenem Preis in der Be-
setzung nicht realisiert werden kann. Die For-
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Fig. 2: BildungsmaBige Qualifikation (Q) und Tatigkeit (T) der
Beschiéftigten im Unternehmen U im Zeitpunkt t

derung nach eigenverantwortlicher Mitbestim-
mung bei dezentralisierter Entscheidungsstruk-
tur im Unternehmen oder nach hoher Mobili-
tat, Anpassungs- und Lernfahigkeit der Ar-
beitskrafte im Strukturwandel der Arbeitsmark-
te kdnnte schliel3lich zur Bestimmung einer



Qualifikationsstruktur flhren, die Uber die An-
forderungen bestimmter Funktionsstellen hin-
aus von den langfristigen Interessen des ar-
beitenden Menschen ausgeht und entspre-
chend zusatzliche (hoéhere) Qualifikationsele-
mente verlangt24).

Mit diesen Unterscheidungen ist zugleich an-
gedeutet, dall in der Variable ,Qualifikation®
Qualifikationselemente verschiedener Dimen-
sion eine Rolle spielen (zum Beispiel produk-
tionsbezogenes handwerklich-technisches Wis-
sen und Koénnen und soziale Integrationsfahig-
keit und Fuhrungsbefdhigung), die fur ver-
schiedene Funktionskategorien (Hierarchie-Ebe-
nen) und Funktionsgruppen in unterschiedli-
cher Gewichtung auftreten werden (zum Bei-
spiel hoherer Management-Bereich, Entwick-
lung und Konstruktion, Verkauf, Produktion im
engeren Sinne). In Abwandlung der Darstel-
lungsform der Figur 1 lassen sich, unterschie-
den fur die in kaufmannischen und Verwal-tungs-
Funktionsstellen Beschaftigten einerseits und die

gewerblich-technischen Krafte (einschlieBlich
Konstruktion, Forschung und Entwicklung)
andererseits, nach der Hohe der

Qualifikationsgruppe, die Abweichungen von
produktionstechnisch  erforderlicher Mindest-
qualifikation, tatsachlicher Qualifikation und
von Ubergeordneten gesellschafts- und ar-
beitsmarktpolitischen  Gesichtspunkten er-
winschter Qualifikation der Arbeitskrafte eines
Unternehmens schematisch in der folgenden
Form darstellen:

A Niveau der formalen
Bildungsqualifikation

- t t t t t + ¥ -

1 2 3 4 5 6 6 5 4 3 2 1

Gewerblich-technische Beschiftigte
nach Qualifikationsgruppen

Kaufménnische Beschiftigte
nach Qualifikationsgruppen

Fig. 3: Produktionstechnisch erforderliche Mindestqualifikation
(A), tatséchliche (B) und erwiinschte Bildungsqualifika-
tion (C) der Beschéftigten im Unternehmen U nach
kaufmannischen und gewerblich-technischen Beschéf-
tigten der Qualifikationsgruppen (1) bis (6) im Zeit-
punkt t25)

Von Unterschieden dieser Qualifikationsstruk-
turen der Beschaftigung im Unternehmensver-
gleich, im Vergleich nach Wirtschaftszweigen,
im Regionalvergleich und im Vergleich ver-
schiedener Funktionsgruppen abgesehen, sind

vor allem die zeitlichen Veranderungen und
deren Abhangigkeiten zu untersuchen. Letztlich
sind hierbei diejenigen Faktoren der Ange-
bots- und Nachfrageentwicklung einschlieR3lich
aulRerékonomischer EinfluBgréRe zu bestim-
men, von denen der Verlauf der Kurven A,
B und C abhangt.

Das Verhaltnis zwischen der in Figur 1 bis 3
beschriebenen Arbeitskraftesituation eines be-
stimmten Unternehmens im Zeitpunkt t und
der Marktlage auf den einzelnen Teilarbeits-
markten bestimmt Uber eine Vielzahl von Ein-
fluBgréfRen, die detailliert zu untersuchen sind,
das tatsachliche Nachfrageverhalten der Unter-
nehmung. Neben Vergangenheitswerten, Erfah-
rungssatzen, traditionellen Einstellungen und
0konomisch-technologischen sowie sozialen
Daten und Entwicklungstrends der gegenwarti-
gen Situation sind dabei auch Erwartungsgroé-
Ren hinsichtlich der relevanten Variablen der
Unternehmens- und Personalpolitik zu berick-
sichtigen (kunftige Absatzlage, Trends des
technischen Fortschritts, Konkurrenzsituation
und internationale Wettbewerbsfahigkeit, Un-
ternehmens- und personalpolitische Strategien
der Konkurrenten, kinftiges Arbeitskrafteange-
bot und Marktentwicklung usw.). Hieraus 1a3t
sich ein umfangreicher Katalog von Merkmals-
gruppen, einzelnen Merkmalsauspragungen,
sozialen, 6konomischen und technischen Va-
riablen und EinfluRgréRen fur das Verhalten
der Unternehmen am Arbeitsmarkt systema-
tisch entwickeln. Dieser Katalog ist dann um-
zusetzen in ein empirisch Uberprufbares Sy-
stem von Hypothesen und ein konkretes Be-
fragungsprogramm, um das Nachfrageverhalten
der Unternehmen in Abhéangigkeit von der
Versorgung mit Arbeitskraften verschiedener
Qualifikation und von der Phase der Markt-
entwicklung der betreffenden Teilarbeitsmarkte
untersuchen zu kdnnen.

Die nachfolgende Ubersicht stellt einen
allerersten Versuch dar, unternehmenspoliti-
sche Mallnahmen bestimmten Veranderungen
der Versorgungslage zuzuordnen. Die Zuord-
nungen sind bislang rein hypothetisch.

24) In diesem Zusammenhang bleiben die neben der Vermittlung
arbeitsmarktrelevanter Qualifikationen bedeutsamen
allgemein-gesellschaftlichen und  kulturellen  Funktionen des
Bildungswesens noch ganz auBer acht (abgesehen auch von
der Problematik einer derartigen Trennung von einzelnen
Funktionen des Bildungswesens).

Die Darstellung mit unterschiedlicher Klassenbreite der einzelnen
Qualifikationsgruppen bringt die tatsachliche Besetzung der
einzelnen Gruppen zum Ausdruck.

25)
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Maégliche Einzelreaktionen auf Anderungen der Versorgungslage

Bezeichnung
(Variable)

Reaktion bei Verbesserung
der Versorgung

(mehr Absolventen

bzw. weniger Nachfrage)

Reaktion bei Verschlechterung
der Versorgung

(weniger Absolventen

bzw. mehr Nachfrage)

Bemerkungen

10.

1.

12.

13.

14.

Arbeitslosigkeit

offene Stellen

brain
drain

Umlernen

vertikale
Substitution

vertikale
Substitution
von Einzel-
tatigkeiten

horizontale
Substitution

Substitutionen
von Arbeit und
Kapital

Kapazitéts-
effekt

Auslastungs-
effekt

Teilkapazitéts-
effekt

Hortung

Schaffung und
Wegfall von
Positionen

Einkommens-
elastizitéat

zusétzliche Absolventen bleiben
arbeitslos

Zahl der offenen Stellen geht
zuriick

zusétzliche Absolventen
wandern aus, oder Einwanderung
von HQA geht zuriick

Uberzéhlige lernen um auf
andere Positionen (Berufs-
wechsel mit UmlernprozeB)

Ubernahme von bisher
typischen Nicht-Akademiker-
Positionen

Ubernahme bisheriger
Teiltdtigkeiten von Absolventen
unterer Ausbildungsstufen

Absolventen Gbernehmen
Positionen anderer Fach-
richtungen (ohne Umlernen)

Kapital wird durch HQA ersetzt,
oder die Ersetzung der bisher
knappen HQA durch Kapital
unterbleibt

Unternehmen weiten Gesamt-
kapazitat aus

Unternehmen nutzen bestehende
bisher unterbeschéftigte
Kapazitét besser aus

Unternehmen weiten einzelne
Funktionen (z. B. Forschung,
Werbung) aus

Unternehmen horten
Akademiker, vergréoBern evtl.
Traineeprogramm u. a. (wenn
spéatere Verknappung erwartet
wird)

neue Positionen (z. B. Stabs-
stellen) werden geschaffen

Einkommen der Akademiker
sinkt absolut oder relativ

Arbeitslosigkeit der Kategorie
geht zuriick

Zahl der offenen Stellen steigt

Akademiker wandern ein, oder
weniger Akademiker wandern
aus

Umlernprozesse gehen zuriick

Beschrénkung auf héhere
Positionen

Uberlastete Akademiker geben
Teiltatigkeiten ab, z. B. an
Assistenten

andere Fachrichtungen dringen
ein

HQA wird durch Kapital ersetzt
(Kapitalintensivierung), oder der
Ersatz von Kapital durch HQA
unterbleibt

Unternehmen unterlassen
Kapazitatsausweitung,
verkleinern Kapazitat

mangels HQA geht die Aus-
lastung der Kapazitat zuriick

Unternehmen verkleinern Teil-
kapazitdten oder unterlassen
deren Expansion

Unternehmen enthorten
(unternehmensintern)

Positionen (z. B. ,Fruhstiicks-
direktor") fallen weg

Einkommen steigt

bei Verbesserung der
Versorgung: volkswirtschaftliche
Fehlinvestition, kein Beitrag zu
Sozialprodukt und dessen
Wachstum

bei Verbesserung: volkswirt-
schaftlicher Nachholbedarf

wenn ékonomische Ursache fiir
brain drain (Arbeitslosigkeit,
Einkommen) gleiche Bedeutung
wie 1; Wirtschaftshilfe mit human
capital an das Ausland

limitierter Bedarf, Fehlausbildung

bei Verbesserung der Ver-
sorgungslage Bedeutung wahr-
scheinlich: Anderung des Tétig-
keitsinhalts, bisher Besetzung
mit mangelhaft Qualifizierten,
neuerdings Besetzung mit Hoher-
qualifizierten oder mit Uber-
qualifizierten (= Fehlausbildung).
Bei Verknappung Ausgliederung
von Tétigkeiten oder Positionen
fur Praktiker

ahnlich wie 5.

bedeutet méglicherweise folgen-
lose Substitution. Substitution
als NotmaBnahme. Substitution
wegen Anderung des Tétigkeits-
inhalts; andere werden arbeits-
los

keine Limitationalitat, Bedeutung
fur technischen Fortschritt

bei Verbesserung: HQA ist Mi-
nimumsektor im Betrieb

bei Verbesserung: HQA ist
Minimumsektor im Betrieb

HOQA Minimumsektor im Betrieb.
Substitutionen der Teil-
kapazitaten

Vermeidung spéterer Friktionen,
moglicherweise auch
undkonomisches Verhalten

Preis-/Mengen-Mechanismen

Fortsetzung néchste Seite
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Maogliche Einzelreaktionen auf Anderungen der Versorgungslage

T
Bezeichnung
(Variable)

Reaktion bei Verbesserung
der Versorgung

(mehr Absolventen

bzw. weniger Nachfrage)

Reaktion bei Verschlechterung
| der Versorgung
| (weniger Absolventen
| bzw. mehr Nachfrage)

Bemerkungen

15. | Marktstellung | Relation Stellengesuche;
| Stellenangebote steigen, ebenso
' andere Indikatoren des Marktes

Unternehmen interessieren sich
| weniger fir die Hochschulen

16. | vorzeitiger Ein-
kauf u. &.

17. | Erwerbsquote freiwillige Erwerbslosigkeit

(besonders bei Frauen) steigt

18. | Arbeitszeit nimmt ab (7)

Relation sinkt

Unternehmen binden Studenten
durch Stipendien u. 4., wenden HQA
| | sich an Hochschulen

freiwillige Erwerbslosigkeit sinkt | Preis-/Mengen-Mechanismen?

nimmt zu (7)

evtl. Riickschlisse auf
Substitutionsméglichkeiten

Indikator fir Knappheit von

Ursachen sind néher zu unter-
suchen

IV. Planung und Reform des Bildungswesens

Im Hinblick auf die berufsvorbereitende und
berufsbildende Funktion des Bildungswesens,
insbesondere der Fachhochschulen und Hoch-
schulen, lassen sich zwei extreme Ldsungen
vorstellen, zwischen denen konkret realisierte
Bildungssysteme mit unterschiedlichem Ab-
stand zu den Extremen angesiedelt sind. Ein
Bildungssystem kann dadurch charakterisiert
sein, dal beim Eintritt eines Altersjahrgangs
eine Selektion fir einen bestimmten Bil-
dungsgang stattfindet oder daR in der Ein-
gangsstufe die Entscheidung fir einen be-
stimmten Bildungsgang gefordert wird, der in
durchgangiger Isolierung gegenlber anderen
Bildungsgangen fir einen bestimmten Beruf
oder eine relativ eng umgrenzte Gruppe von
Tatigkeiten ausbildet Das Bildungssystem ist
in diesem Fall durch eine betonte berufsbil-
dende Funktion gekennzeichnet. Die Starrheit
des Systems, in dem beim Eintritt in das Bil-
dungswesen die berufliche Struktur der Absol-
venten bestimmt wird, entspricht dem Grenz-
fall der Limitationalitdt in der dkonomischen
Theorie der Produktion. Da sich das Bildungs-
wesen selbst als ein input-output-System dar-
stellen 1aRt, soll hier von einer limitationalen
Struktur des Bildungswesens im Hinblick auf
die berufliche Qualifikation der neu in den
Arbeitsmarkt eintretenden Arbeitskrafte ge-
sprochen werden.

Der umgekehrte Fall einer vollkommenen Sub-
stituierbarkeit 1aBt sich entsprechend fir ein
Bildungssystem behaupten, das durch vollkom-
mene Durchldssigkeit der einzelnen Bildungs-
gange charakterisiert ist und allgemeinbilden-
de Inhalte aufweist, die allenfalls in den Ab-
schluf3stufen durch generelle berufsvorberei-
tende Bildungsinhalte erganzt werden, die je-

%) Blaug, M., Approaches to Educational Planning, a. a. O.: sieche auch
Riese, H., Theorie der Bildungsplanung und Struktur des
Bildungswesens, Manuskript (Linz 1968).

doch nicht berufs- bzw. berufsgruppenspezi-
fisch sind. Die bildungsmaRige Qualifikation
der neu auftretenden Arbeitskrafte determi-
niert in diesem Fall nicht ihre beruflichen
Einsatzmdglichkeiten, sondern garantiert maxi-
male Anpassungsflexibilitdt an die jeweilige
Situation der Arbeitsmarktnachfrage.

Es ist offensichtlich, da® reale Systeme des
Bildungswesens limitationale und substitutiona-
le Strukturelemente in unterschiedlicher Ge-
wichtung flr verschiedene Zweige und Stufen
desselben Systems aufweisen. Eine Analyse
des gegenwartigen deutschen Bildungssystems
unter diesem Aspekt kann an dieser Stelle
nicht unternommen werden. Es soll nur darauf
hingewiesen werden, dal in der Regel die
Entscheidung fir einen Bildungsgang, der zum
Besuch der Hochschule und Universitat be-
rechtigt, bereits beim Eintritt in die Sekundar-
stufe getroffen werden mufRl. Ebenso ist das
deutsche Hochschulsystem durch eine geringe
horizontale Strukturierung, d. h. Untergliede-
rung in aufeinander aufbauende selbstandige
Stufen der einzelnen Studiengange, sowie eine
stark ausgepragte Berufs- bzw. Tatigkeitsbezo-
genheit der einzelnen Fachrichtungen, im Un-
terschied insbesondere zu dem angelsachsi-
schen System, charakterisiert.

Blaug hat vor allem darauf hingewiesen%),
dall einem stark limitational strukturierten Bil-
dungssystem der Arbeitskraftebedarfsansatz der
Bildungsplanung entspricht, da in diesem Fall
eine bedarfsorientierte Planung und Lenkung
der Nachfrage nach Bildungsplatzen das Auf-
treten struktureller Ungleichgewichte am Ar-
beitsmarkt verhindern kann. Mit zunehmendem
Grad der beruflichen Flexibilitat der Absolven-
ten eines Bildungssystems kann sich dagegen
die Planung des Bildungswesens an der er-
warteten oder gesellschaftspolitisch erwiinsch-
ten Nachfrage der Individuen und privaten
Haushalte nach Bildungsplatzen orientieren, da
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die Koordinierung von Angebots- und Nach-
fragestruktur am Arbeitsmarkt den Marktme-
chanismen uberlassen werden kann und nicht
ex ante in bedarfsorientierter Planung erfol-
gen mufd. Dementsprechend ware es moglich,
in einem international vergleichenden Ansatz
dem Gewicht limitationaler bzw. substitutiona-
ler Strukturelemente der Bildungssysteme ver-
schiedener Lander die tatsachlichen Einsatzbe-
reiche der Absolventen verschiedener Stufen
und Zweige nach Tatigkeitsart und Hbéhe in
der beruflichen Hierarchie gegenuberzustellen,
um derart die Absorptionsfahigkeit des wirt-
schaftlichen Systems fur ein héher qualifizier-
tes Arbeitspotential in Abhangigkeit vom insti-
tutionellen Aufbau und den Bildungsinhalten
des Bildungssystems aufzuzeigen®’).

In Ergédnzung zu dem von Blaug gesehenen
Aspekt kann man sagen, dall das Beddirfnis
an bedarfsorientierter Bildungsplanung auch
einer einseitigen Sicht der Rolle des Men-
schen im Arbeitsprozel3 entspricht. Diese Sicht
gibt der Anpassung des Menschen in seiner
Rolle als Arbeitskraft an eine vorrangig und
autonom gesehene Organisation und Techno-
logie der Wirtschaft Prioritat. Eine entgegen-
gesetzte Position wurde in erster Linie — ih-
rer zahlreichen und wichtigen nicht-wirtschaftli-
chen Funktion wegen — eine mdglichst weit-
gehende Ausbildung der individuellen Fahig-
keiten anstreben. Die Absorption eines so
ausgebildeten Arbeitspotentials setzt dann
ihrerseits Veranderungen der Organisation der
Wirtschaft, der Struktur und Inhalte des Bil-
dungswesens sowie der Einstellungen und Er-
wartungshaltungen von Absolventen und Ab-
nehmern voraus.

Die Analyse der Auswirkungen solcher Veran-
derungen wird nur durch schrittweise Varia-
tion einzelner der Einflulifaktoren vorgenom-
men werden konnen, nachdem ihre derzeitige
Bedeutung fur die Absorption hochqualifizier-
ter Krafte empirisch ermittelt wurde. Fir den
Bildungsplaner steht dabei die Wechselwir-

2y Vgl. zu diesem Ansatz den Projektentwurf von Riese, Hajo, und
Loderer, Bela, Ausbildungsgang an Hochschulen und ausgelbter
Beruf in der Bundesrepublik Deutschland und im internationalen
Vergleich (vervielf. Manuskript, Linz 1968).

2 Vgl. zum Berliner Gesamtschulplan Carl-Heinz Evers, Modell eines
neuen Gymnasiums und einer neuen Gesamthochschule, in: ,betrifft
erziehung®, Nr. 3, 2. Mai 1968, S. 10 f. Hochschulgesamtplan Baden-
Wiirttemberg, Bericht des Arbeitskreises Hochschulgesamtplan beim
Kultusministerium Baden-Wurttemberg, Villingen 1967.

%) vgl. hierzu Robinson, Saul B., Bildungsreform als Revision des
Curriculum, Neuwied 1967.
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kung zwischen Absorption und Struktur und
Inhalten des Bildungswesens im Vordergrund.

Geht man von der gegebenen institutionellen
Struktur des Bildungswesens und gegebenen
Bildungsinhalten aus, um den Einflull &kono-
misch-technischer und sozialer Determinanten
auf die Absorptionsfahigkeit der Wirtschaft
isoliert zu betrachten, so wird die Qualifika-
tionsstruktur des Arbeitspotentials nur in der
guantitativen Dimension veranderter Strukturan-
teile erfaflt. Im Hinblick auf die institutionelle
Reform und die innere Dynamik des Bildungs-
systems sowie im Hinblick auf die grundsatzli-
che Frage der Relevanz des Absorptionsansat-
zes flur die Bildungsplanung darf jedoch die
qualitative Dimension der Qualifikationsstruk-
tur des Arbeitspotentials nicht aufer acht ge-
lassen werden. Die Blickrichtung kann dabei
verschieden sein. Erstens kann gefragt wer-
den, welche Auswirkungen auf die Absorp-
tionsfahigkeit der Wirtschaft und deren Ausla-
stungsgrad sich von realisierten institutionellen
Reformen des Bildungswesens und inhaltlichen
Veranderungen der Studiengange ergeben ha-
ben bzw. welche Auswirkungen auf die Ab-
sorptionsfahigkeit sich im Fall der Realisierung
vorgegebener oder zu entwickelnder Reform-
vorschlage und zu erwartender inhaltlicher
Veranderungen ergeben werden. Hierbei kon-
nen vor allem weitreichende Reformvorstellun-
gen in der Art des Berliner Gesamtschulpla-
nes oder des Hochschulgesamtplanes flir Baden-
W'L'lrttembergzs) in ihren arbeitsmarktrele-vanten
Aspekten untersucht werden, ferner kann der
internationale Vergleich eine Rolle spielen.
Zweitens kann jedoch umgekehrt gefragt
werden, welche Implikationen fur die Richtung
der Reformbestrebungen der Bildungspolitik und
far die innere Dynamik der einzelnen Bereiche
des Bildungswesens von den Entwicklungen
der Arbeitsmarkte im Strukturwandel des
Wachstumsprozesses abgeleitet werden kdnnen.
So gesehen ist die Bildungspolitik Teil einer
Gesellschaftspolitik, die die soziale
Integration der Arbeitskrafte und ihre soziale
Sicherheit wahrend ihres Arbeitslebens anstrebt,
und die von daher vom Bildungswesen vor allem
Erziehung zu beruflicher Anpassungsfahigkeit,
Flexibilitdat und Lernfahigkeit fordert. Das
Bildungswesen kann entsprechend seiner
gesellschaftlichen Funktionen nicht als ein in
sich abgeschlossener Bereich verstanden
werden, wie das fur die traditionelle
padagogische Forschung noch weitgehend gilt,
in der Analysen der Bildungsmethoden
entscheidenden Vorrang vor denen der
Bildungsinhalte haben?).



