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Die Ubereinstimmung von erworbenen und erforderlichen Qualifikationen stellt in vielerlei Hinsicht ein wichtiges For-
schungsthemadar. Eskann u.a. Beitrége zur Ungleichheitsforschung, zur Mobilitétsforschung, zur Statusinkonsistenzforschung,
zur Transformationsforschung und nicht zuletzt zur Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik leisten. So schlief3t die Untersuchung der
Ausbildungsadagquanz an die aktuelle Diskussion um die Attraktivitét des dualen Berufsausbildungssystems im Vergleich zur
Hochschulausbildung an. Einige der Fragen lauten: Sind heutzutage eher Arbeitnehmer mit einer Berufs- oder die mit einer Hoch-
schulaushildung in der Lage, ihre Fahigkeiten und Kenntnisse auf ihrem Arbeitsplatz anwenden zu kénnen? Inwiefern vermit-
telt das bundesrepublikanische System der Aus- und Weliterbildung Qualifikationen, die auf dem Arbeitsmarkt bendtigt werden?
In welchem Ausmal sind die in der Deutschen Demokratischen Republik erworbenen beruflichen Kenntnisse in der ‘ neuen’
Bundesrepublik Deutschland verwendbar? Was bedeutet es fur die Arbeitsgratifikationen, wenn die Tétigkeit (nicht) mit der
Ausbildung Ubereinstimmt? Lohnen sich die entsprechenden ‘ Investitionen’ in Bildung Uberhaupt, wenn die erlernten Féhig-
keiten und Kenntnisse schlief3lich doch nicht oder nur kaum angewendet werden?

Bei der empirischen Untersuchung der Ausbildungsadaquanz spielt die Operationalisierung derselben eine entscheidende Rol-
le. In diesem Beitrag wird vorgeschlagen, hierbel nicht nur nach dem Qualifikationsniveau, sondern insbesondere auch nach dem
Quialifikationstyp zu differenzieren. Dabei werden sechs Ubereinstimmungskategorien voneinander unterschieden: 1) Uberein-
stimmung: keine Ausbildung; 2) Ubereinstimmung: Ausbildung; 3) Anderer Beruf; 4) Uberqualifiziert: erlernter Beruf; 5) Uber-
qualifiziert: anderer Beruf; 6) Unterqualifiziert.

Dieauf der Basis des Sozio-6konomischen Panels fir das Jahr 1993 durchgeftihrten Analysen ergeben sowohl fir Westdeutsche
als auch fur Ostdeutsche deutliche Diskrepanzen zwischen Ausbildung und Arbeitsplatzanforderungen. Arbeitnehmer mit einer
Berufsausbildung berichten deutlich héaufiger von einer Uberqualifikation als Hochschulabsolventen. Bei den Westdeutschen
werden besonders die alteren Arbeitskréafte mit einer Berufsausbildung unterhalb ihres Ausbildungsniveaus eingesetzt, bei den
Ostdeutschen sind es die jiingeren. Die meisten Uberqualifizierten kénnen ihre erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten kaum
anwenden.

Eine Ubereinstimmung bzw. Nichtilbereinstimmung zwischen erworbenen und erforderlichen Qualifikationen ist eine wichtige
Ursache furr Einkommensungleichheiten. Uberqualifizierte verdienen zwar auf einem hnlichen Arbeitsplatz mehr als adaquat
Ausgebildete — ihre zusétzlichen Kenntnisse und Fahigkeiten sind also nicht vollig wertlos. Sie erhalten jedoch deutlich weni-
ger als Arbeitnehmer, die mit einer hnlichen Ausbildung adaquat beschéftigt sind. Ostdeutsche Uberqualifizierte miissen hohe-
re EinkommenseinbuRen in Kauf nehmen als westdeutsche. Ahnliches gilt fiir Frauen im Gegensatz zu Mannern.

Volkswirtschaft, fur die einzelnen Betriebe und nicht zul etzt
fur diejeweiligen Arbeitnehmer. Allerdings existieren zu die-
sem Themavergleichswei se wenige Untersuchungen. Es gibt
zwar eine Reihe von theoretischen Ansétzen und viele empi-
rische Analysen, die arbeitsmarktvermittelte soziale Un-
gleichheiten auf die Angebotsseite des Arbeitsmarktes zu-
ruckfihren. Im Gegensatz dazu stehen Ansétze und Analy-
sen, die sich auf die Nachfrageseite des Arbeitsmarktes kon-
zentrieren. Weniger Wert wurde jedoch bisher auf die Frage
gelegt, welche Folgen es hat, wenn die Angebots- und die
Nachfrageseite des Arbeitsmarktes nicht pal3genau aufeinan-
der abgestimmt sind, also spezifisch: was bedeutet es fur die
Arbeitnehmer, wenn ihre erworbenen Qualifikationen nicht
mit den Arbeitsplatzanforderungen tibereinstimmen?

1 EinfUhrung

Die Anwendbarkeit der erworbenen Qualifikationen ist nicht
nur aufgrund ihrer Ursachen ein wichtiges Forschungsthema,
sondern insbesondere auch aufgrund ihrer Folgen fur die

* Dr. Marc Szydlik ist wissenschaftlicher Assistent an der Freien Universitat
Berlin, Institut fur Soziologie. Der Beitrag liegt in der aleinigen Verant-
wortung des Autors. Ein Grofdteil dieses Aufsatzes ist wahrend eines von
der Deutschen Forschungsgemeinschaft finanzierten Forschungsaufenthal -
tesan der Harvard University und der ColumbiaUniversity entstanden. Fir
wertvolle Kommentare und Hinweise bedankt sich der Autor bel Felix
Biichel, Martin Diewald, Karl Ulrich Mayer und Jiirgen Schupp, beim Ar-
beitskreis ‘ Bevolkerungsokonomie der Deutschen Gesellschaft fur Bevol-
kerungswissenschaft sowie bei drei anonymen Gutachtern.
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Fir die ‘alte’ Bundesrepublik existieren zwar einige Unter-
suchungen iber die Ubereinstimmung von Personen und Ar-
beitsplétzen. Diese konzentrieren sich jedoch vornehmlich
auf eine bestimmte Personengruppe sowie auf einen be-
stimmten Abschnitt im Erwerbsleben, namlich auf den Uber-
gang von der Aushildung ins Erwerbsleben. Dabei geht es
nicht zuletzt um die Qualitét des bundesrepublikanischen
(dualen) Berufsaushildungssystems (z.B. Bilichtemann et al.
1993; Jansen 1993; Witzel 1993; Biichel 1994). Andere Ana
lysen befassen sich mit der Arbeitsmarktsituation von (west-
deutschen) Hochschulabgéngern (z.B. iwd 1994; Plicht et al.
1994; Bruderl et al. 1995; Blichel/Matiaske 1995). Untersu-
chungen, die sich diesem Themamit einer breiteren Perspek-
tive nghern und dabei auch einen Uberblick fir die ‘neue
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Bundesrepublik bieten, sind jedoch relativ selten (vgl. Wit-
te/Kalleberg 1995)*.

Mit dem vorliegenden Beitrag soll somit einerseits untersucht
werden, inwieweit die Arbeitnehmer in der Bundesrepublik
Deutschland ihre erworbenen K enntnisse und Fahi gkeiten auf
ihren Arbeitsplétzen anwenden kénnen. Dabei wird generell
zwischen solchen Beschéftigten unterschieden, die keine be-
sondere Qualifikation haben, die eine Berufsausbildung auf-
weisen und die ein Hochschul studium abgeschlossen haben.
Des weiteren wird zwischen Ostdeutschen und Westdeut-
schen sowie zwischen Frauen und Ménnern differenziert.
Hinsichtlich der Folgen einer (in)adaquaten Beschéftigung
steht das Arbeitseinkommen im Zentrum des | nteresses.

Der Beitrag gliedert sich folgendermaf3en: Zunéchst werden
in Abschnitt 2 entsprechende theoretische Ansétze diskutiert
und Hypothesen entwickelt. In Abschnitt 3 wird eine Syste-
matik zur Erfassung einer (In-)Adéguanz zwischen Aushil-
dung und Beschéftigung vorgestellt, wobei prinzipiell zwi-
schen Qualifikationsniveau und Qualifikationstyp differen-
ziert wird. Abschnitt 4 stellt kurz die Datenbasis vor (das So-
zio-6konomische Panel) und dokumentiert die Auswahl der
Befragungspersonen (abhéngig Beschéftigte) sowie die Ope-
rationalisierung der Ubereinstimmungsvariablen. Danach fol -
gen die empirischen Anaysen. Zum einen werden die jewei-
ligen Anteile mit adaquaten und inadéquaten Beschéftigun-
gen ermittelt (aufgeschliisselt nach Westdeutschen und Ost-
deutschen, nach Frauen und Ma&nnern sowie nach Personen
mit keiner besonderen Ausbildung, mit einer Berufsaushil-
dung bzw. solchen mit einem Hochschulabschluf3). Des wei-
teren wird zwischen Alters- und Betriebszugehdrigkeitsgrup-
pen unterschieden (Abschnitt 5). Zum anderen geht esum die
Arbeitseinkommen, anhand derer den Folgen einer Uberein-
stimmung bzw. Nichttbereinstimmung nachgegangen wird
(Abschnitt 6). Zuletzt erfolgt in Abschnitt 7 eine kurze Zu-
sammenfassung und Bewertung.

2 Theoretische Ansitze und Hypothesen

Fiir eine (Nicht-)Ubereinstimmung zwischen Ausbildung und
Beschéftigung kénnen eine Reihe von Griinden verantwort-
lich gemacht werden, die zum Teil miteinander verknUpft
sind. Dies gilt auch fir einige der theoretischen Ansétze, die
fUr die Fragestellung nutzbar gemacht werden kénnen, und
somit auch Hypothesen fir die folgenden empirischen Ana-
lysen liefern.

-

Diese beiden Autoren konzentrieren sich auf abhangig beschéftigte Ar-
beitskréfte in Westdeutschland zwischen 1984 und 1990, die eine deutsche
Berufsausbildung abgeschlossen haben und keine Leitungsfunktionen er-
fullen.

So dirfte es z.B. um die hoherwertigen Arbeitsplétze einen groReren Wett-
bewerb geben, d.h., dal? mehr Personen die erforderlichen Qualifikationen
erwerben als ben6tigt werden. In diesem Zusammenhang kann man auch
die Hypothese aufstellen, da3sichin einer Planwirtschaft wie der DDR eine
groRere Ubereinstimmung zwischen Ausbildung und Arbeitsplatz ergibt. Es
kann jedoch nicht ausgeschlossen werden, daf3 ineffiziente Produktions-
strukturen eher in Plan- as in Marktwirtschaften zu einer Nichtiberein-
stimmung fiihren. Entsprechende empirische Analysen sprechen fir die
erstgenannte Annahme (Szydlik 1994, 1996).

»Sincethisallocation is based on available supplies of both individuals and
jobs, workers may possess more education and skills than their jobs requi-
re. In other words, employers may be unable or unwilling to fully utilizethe
education and skills of their workers® (Rumberger 1987: 26). Jovanovic
(1979; s. auch Petersen/Spilerman 1990) fuhrt in diesem Zusammenhang
auch eine mogliche Strategie der Arbeitgeber auf: Um Arbeitskréfte, die
z.B. aufgrund des Arbeitsvertrags oder starker Arbeitnehmervertretungen
nur schwer entlassen werden konnen, zur eigenen Kiindigung zu bewegen,
werden sie auf Arbeitspléatzen eingesetzt, fir die sie Uberqualifiziert sind.

)

w
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So konnte man zundchst mit der Humankapitaltheorie
(Becker 1964, Mincer 1974) argumentieren, dal3 eine Diskre-
panz zwischen Ausbildung und Arbeitsplatz —wenn sie denn
Uberhaupt auftritt - nur von kurzer Dauer sein diirfte. Auf lan-
ge Sicht miten die erworbenen und die erforderlichen Qua-
lifikationen Ubereinstimmen. So wiirde z.B. ein grofReres An-
gebot an qualifizierten Arbeitskraften deren Lohne senken,
worauf die Betriebe ihre Produktionsweisen anpassen, um
mehr qualifizierte Arbeitskréfte einstellen zu kénnen (Dun-
can/Hoffman 1981; vgl. Sicherman 1991, Bills 1992). Um-
gekehrt wirden rationale, nutzenmaximierende Individuen
nur in solche Humankapital ausstattungen investieren, diesich
spéter auch lohnen, d.h. entsprechende Renditen bringen. Al-
lerdings mag es — selbst fir rationale, nutzenmaximierende
Individuen — oftmals sehr schwierig sein, zum Zeitpunkt des
Ausbildungsbeginns genau zu wissen, welche Qualifikatio-
nen zum wahrscheinlichen Zeitpunkt des Ausbildungsab-
schlusses bendtigt werden (u.a. aufgrund technologischen
Wandels, veranderter Produktionsweisen, konjunktureller Ge-
gebenheiten sowie der Anzahl derer, die zum selben Zeit-
punkt mit derselben Ausbildung beginnen)?.

Technologischer, arbeitsorganisational er und konjunkturel ler
Wandel beeinflussen jedoch nicht nur die Anwendbarkeit der
Qualifikationen kurz nach Ausbildungsende. Wenn neue Tech-
nologien (z.B. Computer) oder neue Produktions- und Orga-
nisationsweisen (z.B. ‘lean production’, ‘lean management’)
eingefuhrt werden, wenn Berufe aussterben (z.B. Drucker)
oder nach Slidostasien ausgel agert werden (z.B. Schneiderar-
beiten), dann trifft dies vor allem auch die Personen, die sich
schon lange auf dem Arbeitsmarkt befinden — nicht zuletzt
auch aufgrund der Tatsache, daf3 ihre Ausbildung besonders
lange zuriickliegt. Altere Arbeitnehmer diirften also relativ
haufig inadéquat beschéftigt sein. Ahnliches gilt fiir ostdeut-
sche Arbeitskréfte, die aufgrund von Ubertragungsschwie-
rigkeitenihrer inder Deutschen Demokratischen Republik er-
worbenen Ausbildung auf die neuen Arbeitsplatzanforderun-
gen sowie aufgrund des Transformationsprozesses haufiger
von einer Nichtiibereinstimmung betroffen sein dirften as
Westdeutsche.

Die Ubereinstimmung zwischen Ausbildung und Arbeits-
platz diirfte nicht zul etzt von dem Verhal tnis zwischen den ge-
samten erworbenen und den gesamten erforderlichen Quali-
fikationen abhangen. So sieht das Arbeitsplatzwettbewer bs-
modell (Thurow 1975) die potentiellen Arbeitskréfte u.a. hin-
sichtlich der Kosten fur ihreinnerbetriebliche Einarbeitung in
Konkurrenz zueinander. Wer aufgrund dessen in der Arbeits-
krafteschlange weiter vorneliegt, wird zuerst auf den zur Ver-
fligung stehenden Arbeitsplatz eingestellt. Daraus ergibt sich
einerseits, dal? es tatséchlich Beschéftigte geben kann, diefur
ihren Arbeitsplatz tberqualifiziert sind. Uberqualifizierte
durftensich an der Spitze der Arbeitskréfteschlange befinden,
daman bei ihnen z.B. besonders kurze Anlernzeiten vermu-
ten kann.

Anderseits kann vermutet werden, dal diese Uberqualifizier-
ten, da sie nur einen Teil ihrer erworbenen Kenntnisse und
Fahigkeiten direkt einsetzen kénnen, weniger verdienen, als
wenn sie auf einem adaquaten, also anspruchsvolleren Ar-
beitsplatz tétig waren®. Dies muR jedoch nicht bedeuten, dal3
ihre zusétzlichen Qualifikationen véllig wertlos sind. Uber-
qualifizierte durften aufgrund ihrer giinstigeren Position in
der Arbeitskrafteschlange grofere Chancen haben, auf die
hoherbezahlten Stellen vorzustolien. So dirften beispielswei -
se Hochschulabsolventen, die einer Tétigkeit nachgehen, die
‘lediglich’ eine Berufsausbildung erfordert, mehr verdienen
als Personen mit einer Berufsausbildung, die adaquat be-
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schéftigt sind. Einkommensanalysen, bei denen explizit
Uberqualifikationen einbezogen werden, kommen jedenfalls
zu dem Ergebnis, da3 diese zusétzlichen Kenntnisse und
Fahigkeiten in der Regel ebenfalls Renditen bringen — aller-
dings in einem geringeren Ausmaf3 (s. Duncan / Hoffman
1981; Rumberger 1987; Hartog/Oosterbeek 1988; Shockey
1989; Schwarze 1993; Witte/K alleberg 1995). Gleichzeitigist
zu vermuten, dai3 Uberqualifizierte, deren Tétigkeit immer-
hinnochrelativ viel mitihrem erlernten Beruf zu tun hat, mehr
verdienen, als wenn dies nicht der Fall ist.

Auch‘die’ Segmentationstheorie(z.B. Doeringer/Piore 1971,
Lutz 1987; Sengenberger 1987; Szydlik 1990) offeriert eine
Reihe von Hypothesen, die auf das Ubereingtimmungs-Pro-
blem Ubertragen werden kdnnen. So durftesichineinemLand
wieder Bundesrepublik Deutschland, indem die grofRe Mehr-
heit der Arbeitskréfte Uber eine Berufsausbildung verfiigt, das
unstrukturierte Segment (Jedermannsmarkt) mit seinen ge-
ringen Qualifikationsanforderungen nicht zuletzt aus Uber-
qualifizierten zusammensetzen. Diesen dirfte es dabei auf-
grund von Mobilitétsbarrieren schwerfallen, jemals auf einen
adaquaten Arbeitsplatz (sprich das fachliche oder betriebsin-
terne Segment) vorzustol3en. Dies gilt umso mehr, je langer
diese Uberqualifiziertenim Jedermannsmarkt tétig sind (auch
wegen einer De-Quadlifizierung aufgrund nicht genutzter
Kenntnisse und veranderter Anforderungen).

Aufgrund von betriebsinternen Karrierel eitern kann vermutet
werden, dai3kirzere Betriebszugehdrigkeiten haufiger mit ei-
ner Uberqualifikation einhergehen. Auf den sogenannten Ein-
gangspforten des betriebsinternen Segments durften die Ar-
beitnehmer noch nicht in der Lage sein, die anspruchsvolle-
ren Aufgaben zu erfillen. Erst aufgrund einer langen, mitun-
ter langjéhrigen Beschaftigung im selben Unternehmen kon-
nen diese Arbeitskréfte auf eine Position vorriicken, dieihren
Ausbildungsabschliissen entspricht. Dies liegt einerseits an
der notwendigen Erlernung betriebsspezifischer Kenntnisse
und Fahigkeiten®. Andererseits konnen Uberqualifizierte im
Grunde erst dann auf die angemessenen Arbeitsplédize
vorriicken, wenn ihr Vorgesetzter auf die néchsthéhere Posi-
tion befordert wird oder den Betrieb verlalt. Mitunter kann
aufgrund der innerbetrieblichen Mobilitatsregimes sogar eine
formale Unterqualifikation erreicht werden. Diesist z.B. dann
der Fall, wenn fir eine Stelle, fir die bislang neben der
langjdhrigen Betriebszugehodrigkeit ein Berufsabschlufl? not-
wendig war, mittlerweile eine Hochschulausbildung vonng-
tenist (vgl. auch Sgrensen 1983).

Kurzere Verweildauern im selben Betrieb durften aber auch
deshalb haufiger mit Uberqualifikationen einhergehen, weil
es sich dabel auch um den Jedermannsmarkt mit seinen ge-
ringen Qualifikationsanforderungen und unsicheren Beschéf-
tigungsverhaltnissen handeln kann.

Schliefflich ist zu vermuten, dafd Frauen u.a. aufgrund fami-
lienbedingter Erwerbsunterbrechungen bei gleichzeitiger De-
qualifizierung (aufgrund nicht genutzter Kenntnisse), der
Verlagerung von Arbeitsplétzen in Billiglohnlander (z.B.
Schneiderarbeiten), der beruflichen Segregation der Ge-
schlechter sowie aufgrund von Arbeitsmarktdiskriminierun-
gen haufiger als Manner eine Diskrepanz zwischen ihren er-
worbenen und ihren erforderlichen Qualifikationen aufwei-
sen.

4 Diese Annahmeist prinzipiell auch mit der Humankapitaltheorie vereinbar
(vgl. Sicherman 1991, Bills 1992).
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3 Eine Systematik zur Erfassung der Ubereinstimmung
von erwor benen und erforderlichen Qualifikationen

Bei den bisherigen theoretischen Uberlegungen und empiri-
schen Untersuchungen der Ubereinstimmung von Qualifika-
tionen und Qualifikationsanforderungen wird zumeist von
drei theoretischen Kategorien ausgegangen:

a) Adaquate Qualifikation: dieerworbene Ausbildung stimmt
mit den Arbeitsplatzanforderungen tberein (Qualifikation =
Qualifikationsanforderungen).

b) Uberqualifikation: das Ausbildungsniveau der Untersu-
chungsperson ubertrifft die entsprechenden Arbeitsplatzan-
forderungen (Qualifikation > Qualifikationsanforderungen).

¢) Unterqualifikation: die Person verflgt Uber eine geringere
Ausbildung, alsfir den Arbeitsplatz normal erweise erforder-
lichist (Qualifikation < Qualifikationsanforderungen).

Fur eine allgemeine Abbildung des Verhdtnisses von Aus-
bildung und Arbeitsplatz ist diese Kategorisierung wohl aus-
reichend. Allerdings wird dabei die Ubereinstimmung von
Personen und Arbeitsplétzen lediglich anhand der Ausbil-
dungsniveaus gemessen. Das heift, es wird nur festgestellt,
ob bei spiel swei se eine Person mit einem BerufsabschluR auch
auf einem Arbeitsplatz tétigist, fir den eine Berufsausbildung
erforderlich ist. Es wird jedoch die Frage vernachlassigt, ob
denn der Beruf, den diese Person erlernt hat, auch wirklich
mit dem Ubereinstimmit, der fir den Arbeitsplatz erforderlich
ist. Genauso |14t sich auch fir Uberqualifizierte fragen, in-
wiefern sie zumindest einen Teil ihrer Ausbildung verwenden
kdnnen (vgl. Sarensen/Kalleberg 1974).

Daher soll hier zwischen einer Ubereinstimmung aufgrund
des ‘Qualifikationsniveaus und aufgrund des ‘Qualifika-
tionstyps’ unterschieden werden. Prinzipiell ergibt sich dabel
das folgende Diagramm:

Ubersicht 1: Ein Diagramm zur Erfassung der Uberein-
stimmung von erwor benen und erfor der lichen Qualifika-
tionen

Uberqualifiziert

K
A QUALIFIKATIONSTYP
T

Adaquate

Qualifikation |
O | Genaugleich Vaollig anders

N

S

N

|

\Y

E

A

Unterqualifiziert U

Dabel wird unterstellt, dal3 z.B. bei Uberqualifizierten Ar-
beitskréften durchaus unterschiedlich grof3e Diskrepanzen
zwischen dem erworbenen und dem erforderlichen Qualifi-
kationsniveau auftreten. Gleichzeitig konnen die Arbeits-
kréfte auch hinsichtlich des Qualifikationstyps tber mehr
oder weniger umfangreiche redundante Qualifikationen ver-
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flgen. Lediglich die Personen, die sich im Schnittpunkt der
beiden Geraden befinden, zeichnen sich durch eine perfekte
Ubereinstimmung von Ausbildung und Anforderungen aus.
Alle anderen weisen mehr oder weniger grofe Abweichun-
gen von dieser perfekten Ubereinstimmung auf.

Da jedoch die einzelnen Positionen der Arbeitnehmer in
Ubersicht 1 kaum meRbar sind, wird im folgenden (Uber-
sicht 2) eine einfache Systematik vorgeschlagen, die eine
Anndherung an das tatséchliche Verhdtnis zwischen Ausbil-
dung und Arbeitsplatzanforderungen darstelIt. Auch hier wird
eine (Nicht-)Ubereinstimmung liber eine Verkniipfung von
Qualifikationsniveau und Qualifikationstyp ermittelt. Die
empirische Operationalisierung der Ubereinstimmungs-Va-
riable folgt — mit einer kleinen Abweichung — dieser Syste-
matik (s.u.). Es ergeben sich sieben Kategorien:

Ubersicht 2: Eine Systematik zur Erfassung der Uber-
einstimmung von erwor benen und erforderlichen Quali-
fikationen

Qudlifikationstyp
stimmt Gberein  stimmt nicht Uberein
Qualifikationsniveau

Adaguate Qualifikation Kategorien 1+2 Kategorie 3
Uberqualifikation Kategorie 4 Kategorie 5
Unterqualifikation Kategorie 6 Kategorie 7

Die ersten beiden Kategorien umfassen die Personen, deren
Ausbildung mit den Arbeitsplatzanforderungen Uberein-
stimmt. Dabel handelt es sich einerseits um Arbeitskréfte mit
keiner besonderen Ausbildung (Kategorie 1: ‘Keine (beson-
dere) Ausbildung’). Diese Personen verfligen weder Uber eine
Berufs- oder Hochschulausbildung, noch wird auf ihrem Ar-
beitsplatz eine solche Ausbildung vorausgesetzt.

Andererseits gehdren der ersten Zelle von Ubersicht 2 quali-
fizierte Arbeitskréfte an (Kategorie 2: ‘Ausbildung’). Auch
bei diesen Arbeitnehmern stimmen Qualifikation und Quali-
fikationsanforderungen tberein. Hier handelt es sich jedoch
um Personen, die Uber eine Berufsausbildung oder einen
HochschulabschluR verfiigen und auch auf einem Arbeits-
platz tétig sind, fir den eine sol che A usbildung notwendigiist.

Wer zur dritten Gruppe (' Anderer Beruf’) gehdrt, ist ebenfalls
qualifiziert und arbeitet auch auf einem Arbeitsplatz, der eine
entsprechende Ausbildung erfordert. Vom Qualifikationsni-
veau her entspricht die Ausbildung den Anforderungen. Das
heif3t, Personen mit einer Berufsausbildung (Hochschulab-
schluf3) arbeiten auch auf einem Arbeitsplatz, der in der Re-
gel eine Berufsaushildung (einen Hochschulabschlufd) erfor-
dert. Allerdings differieren Individuum und Arbeitsplatz hin-
sichtlich des Qualifikationstyps. D.h., diese Arbeitskréfte ge-
ben an, dal3 ihre ausgelibte Tétigkeit nicht mit ihrem erlern-
ten Beruf Ubereinstimmt.

DieKategorien 4 und 5 umfassen die Uberqualifizierten. Zur
vierten Gruppe (‘Uberqudifiziert: erlernter Beruf’) gehdren
Arbeitnehmer, diezwar fir ihren Arbeitsplatz Uberqualifiziert

5 Fir eine Untersuchung der Ubereinstimmung von erworbenen und erfor-
derlichen Qualifikationen von Ausléndern in der Bundesrepublik Deutsch-
land (bei der z.B. auch nach Nationalitéten differenziert wird) siehe Szyd-
lik 1996.

6 Der Ein- bzw. Ausschluf? bestimmter Personengruppen spielt hierbei eben-
falls eine entscheidende Rolle.
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sind. Sie kdnnen jedoch einen grolBeren Teil ihrer Qualifika-
tionen anwenden, daihre berufliche Tatigkeit mit ihrem Qua-
lifikationstyp Ubereinstimmt. Beispiel: ein Elektroingenieur
arbeitet als Elektriker.

Kategorie 5 (‘Uberqualifiziert: anderer Beruf’) beinhaltet
hingegen die vom Ausbildungsniveau her Gberqualifizierten
Personen, die auf Arbeitsplétzen beschéftigt sind, die mit ih-
rer Ausbildung kaum etwas zu tun haben. Beispiel: ein Hoch-
schulabsolvent, der Taxi fahrt.

Zu den beiden letzten Kategorien gehdren Arbeitskréfte, die
fur ihre Tatigkeit unterqualifiziert sind. D.h., diese Personen
sind auf Arbeitsplétzen tétig, die ein htheres Ausbildungsni-
veau as das eigene erfordern. Dies trifft beispielsweise auf
Personen mit einer Berufsaushildung zu, die seit vielen Jah-
ren auf einer Stelle arbeiten, fur die zum Zeitpunkt der Ar-
beitsplatzaufnahme eine Berufsausbildung, mittlerweile je-
doch ein Hochschulabschlu erforderlichist (Kategorie6). Es
ist zu erwarten, dald die meisten Unterqualifizierten dieser er-
sten Gruppe angehdren, wohingegen eine Unterqualifikation
mit gleichzeitiger NichtUbereinstimmung beim Qualifikati-
onstyp (Kategorie 7) seltener auftreten miiite (wobei diese
Personen auch einem grof3eren Risiko ausgesetzt sein mif3-
ten, ihren Arbeitsplatz bald zu verlieren). Aufgrund der ge-
ringen Fallzahl werden diese beiden Gruppen bei den empi-
rischen Analysen zusammengefaldt (‘ Unterqualifiziert’).

4 Datenbasis, Befragungsper sonen und
Operationalisierung

Die Datenbasis fir die empirischen Analysen ist das Sozio-
oekonomische Panel (SOEP; Projektgruppe 1993; Schupp/
Wagner 1991). Fir die ‘ate’ Bundesrepublik Deutschland
(einschliefdich Berlin-West) werden seit 1984 Informationen
Uber Personen, Familien und private Haushalte erhoben. Be-
gonnenwurde mit 12 290 Befragungspersonenin’5921 Haus-
halten. Die Untersuchung sieht vor, dafi3 dieselben Personen
und Haushaltejeweilseinmal im Jahr befragt werden. DieBa-
siserhebung in der DDR wurde vor der Wirtschafts-,
Waéhrungs- und Sozialunion am 1. Juli 1990 durchgefihrt
(4 453 Befragungspersonen in 2 179 Haushalten).

Die hier dokumentierten Analysen basieren auf der siebten
SOEP-Welle. Sie beziehen sich also auf das Jahr 1993. Dabei
wird zwischen Ostdeutschen und Westdeutschen differen-
zierts,

Dabei wird auf die zum Befragungszeitpunkt erwerbstétigen
abhéangig Beschéaftigten zuriickgegriffen. Die Selbstandigen
werden ausgeschlossen, weil sie bei der Untersuchung der
Ubereinstimmung zwischen erworbenen und erforderlichen
Qualifikationen sicherlich eine Sonderstellung einnehmen.
Gleichzeitig wird auf die Auszubildenden verzichtet. Damit
soll gewéhrleistet werden, dai3 z.B. die Unterqualifikations-
quote nicht durch Aus- bzw. Weiterzubildende erhtht wird,
die bereits Tatigkeiten ausfuhren, fur diein der Regel der an-
gestrebte Ausbildungsabschluf? erforderlich ist.

Die Operationaisierung einer (Nicht-)Ubereinstimmung
zwischen Ausbildung und Arbeitsplaiz ist generell ein
schwieriges Unterfangen. Wahrscheinlich ist auch dies ein
Grund dafr, dal3 zu diesem Thema a) vergleichsweise weni-
ge Studien vorliegen und dal3 b) diese dann mitunter differie-
rende Anteile mit adaguat bzw. inadéquat Beschéftigten er-
mittelnS. Ein Problem besteht zunachst darin, dal3 sowohl In-
formationen Uber die vorhandenen als auch Uber die erfor-
derlichen Kenntnisse und Fahigkeiten zur Verfligung stehen
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Grafik 1. Erworbene und erforderliche Qualifikationen

Westdeutsche
Frauen Manner
100% -
75% |
50% -
25%
Z
0% - /%

Erworben Erforderlich Erworben Erforderlich

Hochschule 9,5 8,6 18,3 18,5
Beruf E3 79,8 49,8 78,2 54,2
Keine Ausb. 10,7 41,6 3,5 27,4

Ostdeutsche
Frauen Manner
100%
75%
50%
25%
0% : ;
Erworben Erforderlich Erworben Erforderlich
Hochschule 8,4 6,8 11,7 9,2
Beruf 1 89,4 64,7 87,3 60,3
Keine Aush. EZ2 2,2 28,5 1 30,6

Datenbasis: Das Sozio-6konomische Panel, Auswertungen fr das Jahr 1993. Hochgerechnete Ergebnisse, eigene Berechnungen.

sollten’. So gehért die Erhebung der Qualifikation zum Stan-
dardrepertoire von Befragungen, die direkte Abfrage der
Qualifikationsanforderungen jedoch nicht. Im Gegensatz zu
vielen anderen Datensétzen (wie z.B. auch dem Mikrozensus)
stellt das Sozio-6konomische Panel entsprechende Informa:
tionen Uber die erforderlichen Qualifikationen zur Verfiigung
(s.u.).

Das néchste Problem liegt darin, dafd sowohl die Qualifika-
tionen a s auch die Anforderungen unterschiedlich gemessen

7 Die bisherigen Operationalisierungen der Ubereinstimmung zwischen Per-
sonen und Arbeitsplétzen lassen sich prinzipiell zwei Gruppen zuordnen.
Die eine Variante ermittelt die Arbeitsplatzanforderungen tber den Beruf
der Befragungspersonen. Dabei werden fir die einzelnen Berufemittlereer-
forderliche Qualifikationen ermittelt. In US-amerikanischen Untersuchun-
genwird dabei héufig auf das Dictionary of Occupational Titles (DOT; z.B.
Rumberger 1987) oder auf das mittlere Qualifikationsniveau der Arbeits-
kréfteinnerhalb der einzelnen Berufe zurtickgegriffen (z.B. Clogg/Shockey
1984; Shockey 1989). Beim ‘Dictionary of Occupationa Titles handelt es
sich um eine vom U.S. Employment Service entwickelte Beschreibung al-
ler Berufein den USA, wobei u.a. das Ausmal? des allgemeinen und spezi-
fischen Trainings aufgefihrt wird, das fur eine ‘average performance’ in
demjeweiligen Beruf erforderlichist (U.S. Department of Labor 1972: 652).
DasDOT beinhaltet neben dem unten genannten u.a. auch den Nachteil, daf3
gegenwartige Arbeitsplatzanforderungen anhand einer friheren Klassifika-
tion identifiziert werden, d.h., daf3 veranderte Anforderungen z.B. aufgrund
von technologischen Weiterentwicklungen nicht beriicksichtigt werden
(vgl. Rumberger 1987: 30). Der Nachteil einer Operationalisierung tiber den
Beruf liegt u.a darin, dad zwischen den mittleren Berufs- und den spezifi-
schen Arbeitsplatzanforderungen durchaus Diskrepanzen existieren (vgl.
Sicherman 1991: 118; Halaby 1994). Die andere Variante greift auf Infor-
mationen Uber Arbeitsplatzanforderungen zurtick, die von den Befragten
selbst gegeben wurden (z.B. Duncan/Hoffman 1981; Sicherman 1991; Ha-
laby 1994). Damit konnen die unterschiedlichen Arbeitsplatzanforderungen
von Angehorigen dessel ben Berufs abgebildet werden; man muR3 sich also
nicht auf allgemeine aggregierte Daten stiitzen.

Beim SOEP gibt es beispielsweise Personen, die bei der generierten Be-
rufsaushildungsvariable keine Berufsausbildung aufweisen, jedoch bei der
Frage, ob die derzeit ausgelibte Té&tigkeit mit dem erlernten Beruf Uberein-
stimmt, ein,, Ja&“ oder ,,Nein* ankreuzen —und nicht ,, Habe keinen Beruf er-
lernt*. Weitere Auswertungen mit einer Reihe von Standardvariablen haben
nicht ergeben, dal? diese Personen eine spezifische Gruppe darstellen wir-
den, jedoch mit einer Ausnahme: es handelt sich vornehmlich um West-
deutsche und Auslander. Dies spricht fir die These, dai3 eine Planwirtschaft
wie die der DDR mit einer geringeren Diskrepanz zwischen tatsachlichen
und zertifizierten Qualifikationen einhergeht. Auflerdem schiugen sich in
der DDR die erworbenen beruflichen Kenntnisse und Féhigkeiten haufiger
in entsprechenden Zertifikaten nieder. Diese Personen werden hier a's sol-
che erkannt, die einen Beruf erlernt haben. Damit wird hier eher auf die
tatsachlichen als auf die zertifizierten Kenntnisse und Féhigkeiten abge-
stellt. Es ergibt sich aso ein niedrigerer Unqualifiziertenanteil alsin der
amtlichen Statistik (Stati stisches Bundesamt 1994: 124 und eigene Berech-
nungen). Umgekehrt werden Personen, die im Jahre 1993 angeben, keinen
Beruf erlernt zu haben, auch als solche identifiziert —eswird also die aktu-
elle Information der aus mehreren Wellen zusammengesetzten generierten
Variable vorgezogen.

° Vgl. bspw. das oben erwadhnte Arbeitsplatzwettbewerbsmodell. Mit Uber-

sicht 1 kénnte man sogar argumentieren, daf3 eine ‘ perfekte Ubereinstim-
mung’ letztendlich nur fir relativ wenige Arbeitskréfte zutreffen durfte.
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bzw. operationalisiert werden kdnnen. Einerseitsist zwischen
zertifizierten Berufsabschliissen und z.B. Uber on-the-job
Training erlernten Kenntnissen und Fahigkeiten zu unter-
scheiden. Wenn man beispielsweise nur die zertifizierten Ab-
schlUsse berticksichtigen wirde, kdme man u.U. auf relativ
hohe Unterqualifikationsquoten, d.h. also auf verhdtnis-
malig viele Personen, die fur ihre Tétigkeit eine zu geringe
Qualifikation aufweisen. Wenn man daher die tatsachlichen
Kenntnisse und Fahigkeiten préferiert, ergeben sich z.T.
hohere Uberqualifikationsquoten im Vergleich zu Auswer-
tungen, bei denen prinzipiell auf die zertifizierten Abschlis-
se zuriickgegriffen wird (s.u.)®.

Andererseits kann z.B. bei der Einstellung von Arbeitskraf-
ten eine bestimmte Qualifikation vorausgesetzt werden, die
bei der konkreten T&tigkeit jedoch relativ wenig Verwendung
findet®. Die Frageformulierungen des SOEP zielen generell
auf diederzeit ausgelibte Tatigkeit, im Gegensatz zu den Ein-
stellungskriterien fr den entsprechenden Arbeitsplatz. Zu-
demist gerade bei den Qualifikationsanforderungen (und z.T.
auch bei den Qualifikationen) zwischen objektiven und sub-
jektiven Informationen zu unterscheiden. So beinhalten die
Selbsteinschéatzungen der SOEP-Teilnehmer sicherlich eine
subjektive Komponente (vgl. Plicht et al. 1994: 180).

Die Operationalisierung der hier verwandten Ubereinstim-
mungsvariable erfolgt, wie bereits oben angedeutet, tber eine
Kombination zweier Variablen des Sozio-okonomischen Pa-
nels. Das erforderliche Qualifikationsniveau wird Uber die
folgende SOEP-Frage abgehildet: ,, Welche Art von Aushil-
dung ist fir die Téatigkeit, die Sie austiben, in der Regel er-
forderlich?*. Die Antwortkategorien lauten: ,, Keine besonde-
re Ausbildung erforderlich*; ,, Nur eine kurze Einweisung am
Arbeitsplatz”; , Eine langere Einarbeitung im Betrieb*; , Der
Besuch von besonderen Lehrgéngen/Kursen”; , Eine abge-
schlossene Berufsaushildung”; ,, Ein abgeschlossenes Hoch-
schulstudium®. Bei der Generierung der Ubereinstimmungs-
Variable werden die ersten vier dieser Antwortkategorien zu-
sammengefaldt. Der erforderliche Qualifikationstyp wird tber
dieFrageermittelt, ob diederzeit ausgelibte Tétigkeit mit dem
erlernten Beruf Ubereinstimmt, wobei der SOEP-Fragebogen
als Antworten neben dem ,,Ja* und ,,Nein“ noch ,, Derzeit in
Ausbildung* sowie ,, Habe keinen Beruf erlernt* anbietet. So
werden beispielsweise Befragungspersonen mit einer Be-
rufsausbildung, die eine Tétigkeit ausiiben, die in der Regel
eine Berufsaushildung erfordert, der Kategorie 3 (‘ Anderer
Beruf’; s. Ubersicht 2) zugeordnet, wenn sie gleichzeitig an-
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geben, dal3 ihre Tétigkeit nicht mit ihrem erlernten Beruf
Ubereinstimmt.

5 Adaquate und inadaquate Beschaftigungen

In einem ersten Schritt werden die Personenanteile mit kei-
ner besonderen Ausbildung, mit einer Berufsaushildung so-
wie mit einem Hochschulabschluf? aufgefiihrt, wobei dane-
ben die entsprechenden Qualifikationsanforderungen doku-
mentiert werden. So zeigt sich zum Beispiel, dal3 79,8 Pro-
zent der im Jahre 1993 erwerbstétigen westdeutschen Arbeit-
nehmerinnen Uber eine Berufsausbildung verfigen. Dabei
liegt der Anteil der westdeutschen Frauen, die auf einem Ar-
beitsplatz tétig sind, der eine Berufsausbildung erfordert, bei
49,8 Prozent.

Es ergibt sich, wie erwartet, dald Frauen haufiger als Ménner
Uber keine Berufs- oder Hochschulaushildung verfiigen.
Gleichzeitig arbeiten viel mehr westdeutsche Frauen auf Ar-
beitspldtzen mit geringeren Anforderungen als westdeutsche
Manner. Ostdeutsche Manner sind jedoch sogar noch etwas
haufiger als ostdeutsche Frauen auf solchen Stellen beschéf-
tigt. Auf der anderen Seite verfiigen Manner viel eher als
Frauen Uber einen HochschulabschluR — und sind auch hau-
figer auf einem solchen Arbeitsplatz tétig. Ostdeutsche haben
generell eher eine Berufsaushildung abgeschl ossen al's West-
deutsche. Gleichzeitigist der Anteil der westdeutschen Hoch-
schulabsolventen deutlich hoher als der der Ostdeutschen.
Dies gilt insbesondere fir Manner.

Sowohl bei Frauen alsauch bel Ménnern, bei Westdeutschen
und Ostdeutschen liegen die erworbenen Qualifikationen
deutlich Uber den erforderlichen. Diestrifft vor allem fur die
Arbeitskréfte mit einer Berufsausbildung zu. Wahrend vier
von funf der westdeutschen Arbeitnehmerinnen angeben, ei-
nen Beruf erlernt zu haben, sind lediglich die Halfte der west-
deutschen Frauen auf einer solchen Stelle tétig. Diese erste
Grafik deutet somit bereits darauf hin, daf3 es eine ganze Rei-
he von Personen geben muf3, die sich fur ihren Arbeitsplatz
asiberqualifiziert einstufen. Die Auswertungen ergebenins-
besondere deutlich mehr Arbeitnehmer mit einer Berufsaus-
bildung als Arbeitsplétze, die einen Berufsabschlul3 voraus-
setzen.

In Grafik 2 wird aufgefiihrt, auf welchen Arbeitsplétzen die
Personen mit keiner besonderen Ausbildung, diemit einer Be-
rufsaushildung sowie digjenigen mit einem Hochschulab-
schluB tétig sind. Dabei werden vier Arbeitsplatzanforde-
rungsarten unterschieden: a) keine besondere Ausbildung
bzw. nur eine kurze Einweisung am Arbeitsplatz; b) eine lan-
gere Einarbeitung im Betrieb bzw. der Besuch von besonde-
ren Lehrgangen/Kursen; c) eine abgeschlossene Berufsaus-
bildung und d) ein abgeschlossenes Hochschulstudium. Ein
Beispiel: 13,5 Prozent der Westdeutschen mit einer Berufs-
ausbildung stellen fest, dal? sie auf Stellen arbeiten, die hdch-
stens eine kurze Einweisung erfordern.

Die groften Unterschiede zwischen Ausbildung und Arbeits-
platz ergeben sich fur die Personen mit einer Berufsaushil-

10 Letztendlich ist jedoch nicht entscheidbar, inwiefern die entsprechenden
Angaben bei den Qualifikationsanforderungen bzw. diebei der beruflichen
Stellung angemessener sind, so dalf? hier von einem generellen Ausschluf3
dieser Féle abgesehen wird.

1 Beim Vergleich mit den Ergebnissen von Plicht et al. (1994) ist auch zu be-
denken, daBd sich die vorliegende Studie auf die abhangig Beschéftigten
konzentriert und unter den Hochschulabsol venten sowohl Personen mit ei-
nem Universitéts- as auch einem Fachhochschulabschlul gefaldt sind.
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Grafik 2: Qualifikation x Qualifikationsanfor derungen

Hochschule

Keine Ausb.

100%

75%

Westdte. Ostdte. Westdte. Ostdte. Westdte. Ostdte.

0%

Hochschule il 2,8 1,3 82,8 67,6
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Datenbasis: Das Sozio-6konomische Panel, Auswertungen fiir das Jahr 1993.
Hochgerechnete Ergebnisse, eigene Berechnungen.

dung. Nach Grafik 2 schétzen sich etwa 17 Prozent der west-
deutschen Hochschulabsolventen a's Uberqualifiziert ein, je-
doch etwa 33 Prozent der Westdeutschen mit einer Berufs-
ausbildung. Wenn auf Berufszertifikate und nicht auf beruf-
liche Kenntnisse und Fahigkeiten abgestellt wird (s. Ab-
schnitt 4 sowie die Interpretationen der in Grafik 3 aufge-
fUhrten Ergebnisse), verringert sich der Anteil der Uberquali-
fizierten Westdeutschen mit einer Berufsausbildung deutlich
auf unter 29 Prozent. Schlief3t man zusétzlich dazu auch noch
aufgrund eines Abgleichs mit den Angaben der SOEP-Teil-
nehmer zur beruflichen Stellung einigeunklare Félleaus (val.
Bichel 1995), so ergibt sich ein Anteil von 26 Prozent fir
Westdeutsche und 30 Prozent fir Ostdeutsche'®. Dafd Ost-
deutsche eher alsWestdeutsche Uberqualifiziert sind, &3t sich
aber auch an den Hochschul absol venten ablesen. Ostdeutsche
Arbeitnehmer mit einer Hochschul ausbildung haben offenbar
groRere Schwierigkeiten, eine adaquate Stelle zu finden. Zu-
dem zeigt sich bei den Beschéftigten mit einer Berufsaushil-
dung, daR westdeutsche Uberqualifizierte deutlich haufiger
auf Stellen tétig sind, die immerhin noch eine langere Einar-
beitung oder besondere L ehrgénge bzw. Kurse erfordern. Ost-
deutsche sind hingegen relativ oft auf den einfachsten Ar-
beitspl&tzen beschaftigt.

Was die Quote der Uberqualifizierten Hochschulabsolventen
angeht, so ergibt ein Vergleich der verschiedenen Studien ein
relativ einheitliches Bild. Der entsprechende Anteil bei West-
deutschen diirfte demnach im Bereich 20 Prozent minusx lie-
gen. So ermittelt das Institut der deutschen Wirtschaft Koln
(iwd 1994) eine Akademiker-Uberqualifikationsquote von ei-
nem Finftel, wéhrend Plicht et al. (1994) auf der Grundlage
der Mikrozensen 1985 bis 1991 fur Personen mit einem Fach-
hochschulabschluf3 eine entsprechende Quote zwischen 10
und 20 Prozent und fir Universitétsabsolventen einen Anteil
zwischen 8 und 16 Prozent feststellen'. Bichel (1995)
kommt fur Westdeutsche mit einem Fachhochschul- oder
Universitatsabschlufd auf rund 15 Prozent. Die hier ermittel-
ten 17 Prozent entsprechen somit in etwa diesen anderen Er-
gebnissen.

GroRere Diskrepanzen existieren jedoch hinsichtlich der
Uberqualifizierten Arbeitnehmer mit einer Berufsausbildung
bzw. in bezug auf die Gesamtquote an inadaquat Beschéftig-
ten. Witte und Kalleberg (1995) kommen zu dem Ergebnis,
daid sogar etwa 50 Prozent der Westdeutschen mit einer Be-
rufsausbildung inadéquat beschéftigt sind, wahrend Biichte-
mann et a. (1993: 514; siehe dort in Tabelle 2b die Perso-
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nenanteile unter (A) und (B)) auf der Basisvon Langsschnitt-
analysen feststellen, dafd rund 30 Prozent der Arbeitskréfte
fUnf Jahre nach Verlassen der allgemeinbildenden Schule fiir
ihre Téatigkeit Uberqualifiziert sind. Tessaring (1993: 147) be-
richtet, dal3 28 Prozent der Fachkréfte mit betrieblicher oder
berufsfachschulischer Aushildung auf Nichtfacharbeiterposi-
tionen, as un- oder angelernte Hilfskrafte, tétig sind. Plicht
et al. (1994) kommen auf einen Anteil von 25 Prozent Uiber-
qualifizierte Erwerbstétige mit einer abgeschl ossenen Lehre
bzw. Berufsfachschule, und Bichel (1995) ermittelt rund
20 Prozent Uberqualifizierte Westdeutsche mit einer abge-
schlossenen Berufsaushildung®2. Die vier letztgenannten Stu-
dien beziehen sich auf die zertifizierten Berufsabschllisse, so
dai3 die hier festgestellten knapp 29 bzw. 26 Prozent im Mit-
telfeld dieser Untersuchungsergebnisse liegen®®. Trotz dieser
Unterschiede bei den Prozentzahlen findet jedoch das Ergeb-
nis, dald westdeutsche Arbeitskrafte mit einer Berufsaushil-
dung im Vergleich zu Hochschulabsolventen deutlich haufi-
ger unterhalb ihres Ausbildungsniveaus eingesetzt werden,
algemeine Bestdtigung (z.B. auch Tessaring 1993; Plicht et
al. 1994; Biichel 1995).

Schliefflich belegt Grafik 2 auch, dafld nur sehr wenige Perso-
nen fur ihren Arbeitsplatz unterqualifiziert sind. So sind auch
die allermeisten Personen ohne besonderen Ausbildungsab-
schluf auf entsprechenden Arbeitspldtzen beschéftigt. Die
meisten von ihnen geben an, dal3 sie nur einfache Tétigkeiten
verrichten, fur die héchstens eine kurze Einweisung erfor-
derlich ist. Eine ganze Reihe von ihnen schafft es jedoch im-
merhin, auf Stellen vorzustof3en, fir die eine léngere Einar-
beitung oder sogar besondere Lehrgénge oder Kurse nétig
sind.

Grafik 3 dokumentiert schliefdlich die Arbeithehmeranteilein
den sechs Ubereinstimmungskategorien. Auch hier wird wie-
der zwischen Frauen und Mannern sowie zwischen West-
deutschen und Ostdeutschen unterschieden.

Es erweist sich as sinnvall, nicht nur das Qualifikationsni-
veau, sondern auch den Qualifikationstyp mit einzubeziehen.
So wéren z.B. die Arbeitnehmer, deren erlernter Beruf nicht
mitihrer Tétigkeit Ubereinstimmt, alsadaquat beschéftigt ein-
gestuft worden. Man kénnte argumentieren, dal3 diese Ar-
beitskréfte fur ihre Tétigkeit eigentlich unterqualifiziert sein
mUfdten. Diese Personen kénnen jedoch z.T. auf Stellen tétig
sein, dierelativ nahe anihrer eigentlichen Ausbildung liegen.
Zudem durften die bei der Berufsausbildung erlernten allge-
meinen Qualifikationen auch fir die ausgelibte Tétigkeit
wichtig sein. Eskann sich hierbel auch um Personen handeln,
die sich durch on-the-job-Training, Fortbildungen und Um-
schulungen fir die neuen Aufgaben qualifiziert haben. So ar-
beiten in grofRen Unternehmen relativ viele Qualifizierte, die
nicht in ihrem erlernten Beruf tétig sind. Dies spricht fur be-
triebsspezifische Qualifikationen, die den allgemeinen beruf-
lichen Qualifikationen sozusagen aufgesetzt werden sowie
fir die horizontale Dimension des betriebsinternen Arbeits-
marktsegments (Sengenberger 1987: 160ff). Zudem weisen

12 Die Quoten kurz nach Ausbildungsende liegen z.T. sogar noch darunter
(z.B. Biichel 1994), was auch durch das Ergebnis der vorliegenden Studie
gestiitzt wird, dal? &ltere westdeutsche Arbeitskréfte mit einer Berufsaus-
bildung deutlich haufiger von einer Uberqualifikation betroffen sind als
jungere (vgl. Grafik 4 und FuBnote 16).

13 Einige der moglichen Ursachen dieser Diskrepanzen wurden bereits oben
diskutiert (s. insbesondere Abschnitt 4).

4 Ubrigens sind unter den Filhrungskraften auch verhdltnismaRig viele Un-
terqualifizierte zu finden. Diese letztgenannten Ergebnisse werden hier
nicht weiter dokumentiert.
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Grafik 3: Die Ubereinstimmung von Qualifikation und
Qualifikationsanfor der ungen von westdeutschen und ost-
deutschen Frauen und Mé&nnern

Westdeutsche

Ostdeutsche

100%

75%

50%

25% |

Frauen Manner Frauen Ménner
Unterqualifiziert [ 1,6 2,9 1,3 1,3
Uber: And. Beruf [ ] 25,5 20,6 25,5 28
Ober: Erl. Beruf [ 6,7 53 3,2 4,6
Anderer Beruf ] 8 12 13,8 13
Ausbildung A\ 47,7 55,7 54,2 52,2
Keine Ausbildung Z2 10,5 3,5 2,1 0,9

Datenbasis: Das Sozio-6konomische Panel, Auswertungen fur das Jahr 1993.
Hochgerechnete Ergebnisse, eigene Berechnungen. Fallzahlen fur die vier
Saulen von links nach rechts; 1399, 1792, 854, 997.

gerade Fuhrungskréfte besonders hohe Anteile mit Qualifi-
Zierten auf, deren Tétigkeit zwar dem A usbildungsniveau ent-
spricht, jedoch nicht dem erlernten Beruf (vgl. auch Dun-
can/Hoffman 1981; Rumberger 1987).

Besonders wichtig ist es auch, die Uberqualifizierten nach
dem Quialifikationstyp zu unterteilen. Die meisten derer, die
aufgrund ihres Ausbildungsniveaus tberqualifiziert sind, ar-
beiten auf Stellen, bei denen sie ihre beruflichen Kenntnisse
und Fahigkeiteninrel ativ geringem Mal3e e nbringen kénnen.

Qualifizierte ostdeutsche Manner haben im Vergleich zu
Westdeutschen deutlich geringere Chancen, geméal3ihrer Aus-
bildung eingesetzt zu werden. Auch diesist ein Hinweis auf
die Diskrepanz zwischen einer DDR-Ausbildung und den
neuen Arbeitsplatzanforderungen im Zuge des Transforma-
tionsprozesses (siehe z.B. auch Tabelle 2). Nach diesen Aus-
wertungen sind knapp 27 Prozent der westdeutschen und
33 Prozent der ostdeutschen Mé&nner mit einer Berufsausbil-
dung oder einem Hochschulstudium fir ihren Arbeitsplatz
Uberqualifiziert. Wenn man sich lediglich auf die zertifizier-
ten Ausbildungsabschliisse bezieht (s.0.), so liegt der Antell
der westdeutschen Uberqualifizierten Manner bel 24 bzw.
22 Prozent, wobei die entsprechende Quote fir Ostdeutsche
weiterhin 32 bzw. 31 Prozent betrégt. Man kdnnte argumen-
tieren, dal? selbst diese Differenzen in Anbetracht der massi-
ven Veranderungen in Ostdeutschland relativ gering sind.
Diewald und Solga(1996) finden auch heraus, dal3rel ativ vie-
le ostdeutsche Erwerbspersonen ihre frihere Position (bzw.
den alten Beruf) haben halten kdnnen. Esist allerdings mit zu
bedenken, dal? es sich bei den hier einbezogenen Ostdeut-
schen in gewisser Weise um Arbeitsmarktgewinner handelt,
die nicht von Arbeitdosigkeit oder einer mehr oder weniger
freiwilligen (Frih-)Ausgliederung aus dem Arbeitsmarkt be-
troffen sind bzw. waren. Zudem legt eine Verglei chsuntersu-
chung fur das Jahr 1989 nahe, dal3 es in der Deutschen De-
mokratischen Republik eine gréRere Ubereinstimmung zwi-
schen Ausbildung und Arbeitsplatz gegeben hat alsin der ‘al-
ten’ Bundesrepublik (Szydlik 1996).

Westdeutsche qualifizierte Frauen sind, wie erwartet, einem
groferen Risiko ausgesetzt, nicht addquat beschaftigt zu sein.
Eine Erklarung fur die umgekehrte Relation bei Ostdeutschen
kénnte auch darin liegen, dal? ostdeutsche Frauen, die einen
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Grafik 4: Alter und Betriebszugehorigkeit
Alter

Ostdeutsche
Manner

Westdeutsche

Frauen Manner Frauen

100%

75%

50%

25%

0%

<30 30-45 >45 <30 30-45 >45

Keine A N A [ Anderer Berut
Uber: Erl. Beruf  [C] Ober: And. Beruf EZEE Unterqualifiziert

Betriebszugehdrigkeit
Westdeutsche Ostdeutsche
Frauen Manner Frauen Manner

100%
75%
50%
25%

0% ~
<3 3-10 >10 <3 3-10 >10 <3 3-10 >10 <3 3-10 >10

EZ3 Kelne g Ausbild [ Anderer Beruf
Uber: Erl. Beruf  [C] Uber: And. Beruf EE# Unterqualifiziert

Datenbasis: Das Sozio-6konomische Panel, Auswertungen fiir das Jahr 1993. Hochgerechnete Ergebnisse, eigene Berechnungen.

Grofdteil ihrer Kenntnisse nicht anwenden kdnnen, ein noch
hoheres Arbeits osigkeitsrisiko aufweisen als Ménner — und
somit bei den Analysen nicht einbezogen sind. Zudem arbei-
ten ostdeutsche Frauen haufiger in Bereichen, dieim Zuge des
Transformationsprozesses besondere Chancen bieten (z.B.
Banken und Versicherungen; s. z.B. Mayer et a. 1996)*°.

In Grafik 4 wird schliefdlich aufgefuhrt, inwiefern sich diein
Grafik 3 dokumentierten Ubereinstimmungsanteile zwischen
Alters- und Betriebszugehtrigkeitsgruppen unterscheiden.
Auch hierbel werden einige der oben aufgestellten Hypothe-
sen Uberprift.

Je junger die westdeutschen Arbeitskréfte sind, umso eher
stimmt ihre Ausbildung mit ihrem Arbeitsplatz tiberein®. Al-
terewestdeutsche Beschéftigte sehen sich offenbar seltener in
der Lage, ihre Qualifikationen auf dem Arbeitsplatz einzu-
setzen. Damit wird die These bestétigt, dal3 die Anféligkeit
gegeniiber technol ogischen und arbeitsorgani satorischen Ent-
wicklungen besonders groR3 ist, je langer die Ausbildung
zuriickliegt. Weitere Auswertungen zeigen, dal3 diese alters-
abhangigen Ubereinstimmungsanteile auf die Arbeitnehmer
mit einer Berufsausbildung zurtickzufthren sind. Fir Hoch-
schulabsolventen lassen sich diese Trends nicht nachzeich-
nen.

Bel Ostdeutschen ergibt sich jedoch die genau umgekehrte
Relation: hier sind es gerade die Jingeren, die verhdtnis-
mafig haufig uberqualifiziert sind. Diesist sicherlich proble-
matisch, vor allem, wenn man fur die Zukunft das westdeut-
sche Szenario unterstellt, ndmlich daR der Grad der Uberein-

5 Diewald und Solga (1996: 269) kommen zu dem Ergebnis, dafd ostdeutsche
Frauen, die sowohl 1989 als auch 1993 erwerbstétig waren, im Vergleich
mit ostdeutschen Mannern in diesem Zeitraum deutlich seltener in ein an-
deres Tétigkeitsfeld wechselten.

16 Dieses Ergebnis bestétigt andere Untersuchungen, bei denen ebenfallseine
relativ groRRe Ubereinstimmung zwischen erworbenen und erforderlichen
Qudlifikationen in der Bundesrepublik kurz nach Ausbildungsabschiuf3
festgestellt wird (Blichtemann et al. 1993; Jansen 1993; Biichel 1994).

7 Wenn die unter 30jéhrigen noch einmal aufgespalten werden, zeigt sich,
daf3 die 25-29j8hrigen (also die jungen Ostdeutschen, deren Berufsausbil-
dung mit einer gréflReren Wahrscheinlichkeit in der DDR erfolgte) haufiger
Uberqualifiziert sind as die unter 25j&hrigen.

8 |m Gegensatz zu den Monatsverdiensten werden dadurch sowohl magli-
che Erwerbsumfangs- als auch Selektionseffekte (beispielsweise durch
eine Konzentration auf \Vollerwerbstétige) vermieden. Anhand der Brut-
toentgelte werden die Einkommensdifferenzen erfal3t, die tatsachlich auf
Arbeitsstrukturen zurtickgehen und nicht etwa auf Steuer- und Abgabe-
effekten beruhen (vgl. Petersen 1989: 222; Szydlik 1994).
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stimmung mit dem Alter noch sinkt. Man kann jedoch auch
vermuten, dal3der Anteil der addquat Beschéftigten dieser Al-
terskohorte tatséchlich steigen wird. Wenn eine in der DDR
erworbene Ausbildung in relativ geringem Ausmal in der
‘neuen’ Bundesrepublik Anwendung findet, mifiten sich zu-
sétzliche Uberbetriebliche und on-the-job Qualifikationen po-
sitiv auswirken®. Der vergleichsweise niedrige Anteil an &l-
teren ostdeutschen Uberqualifizierten konnte dagegen u.a. auf
Vorruhestandsregelungen und Arbeitdosigkeit beruhen. Zu-
dem dirften die jungen Ostdeutschen aufgrund ihres groi3e-
ren Leistungspotentials grofiere Chancen als dtere Arbeits-
kréfte gehabt haben, in die neuen Betriebe eingestellt zu wer-
den. Immerhin gehen kiirzere Betriebszugehorigkeiten mit
hoheren Uberqualifikationsquoten einher. Dieses Ergebnis
spricht fur die Hypothese, dal’ neue Mitarbeiter erst mit der
Zeit auf ihre angemessenen Arbeitspléize vorriicken. Dald
kurzfristige Beschéaftigungen eher mit redundanten Qualifi-
kationen einhergehen, konnte aber auch auf den Jedermanns-
markt mit seinen geringen Qualifikationsanforderungen und
unsicheren Beschéftigungsverhdltnissen hindeuten. Aller-
dings 1803 sich dieser Trend fir westdeutsche Manner kaum
nachzeichnen.

Genauso weisen diese Ergebnisse nicht darauf hin, dai ale
Uberqualifizierten frilher oder spater auf einen adaquaten Ar-
beitsplatz gelangen wiirden und eine Uberqualifikation le-
diglich ein kurzfristiges Phédnomen darstellte. Immerhin sind
selbst bei den Arbeitnehmern, die mehr als zehn Jahreim sel-
ben Betrieb arbeiten, immer noch biszu Uber ein Viertel tber-
qualifiziert (vgl. Sicherman 1991).

6 Ausbildung, Arbeitsplatz, Arbeitseinkommen

Wenn die Ubereinstimmung von erworbenen und erforderli-
chen Qualifikationen aus dem Blickwinkel sozialer Un-
gleichheiten untersucht wird, so stellt sich insbesondere die
Frage nach den Folgen der Verwertbarkeit der Ausbildung auf
dem Arbeitsmarkt. In diesem Zusammenhang wird hier eine
der wichtigsten, wenn nicht die wichtigste Dimension ar-
beitsmarktgenerierter sozialer Ungleichheiten untersucht,
ndmlich das Arbeitseinkommen.

In Tabelle 1 wird einerseits zwischen den drei Qualifikations-
und den sechs Uberei nstimmungsgruppen, andererseits zwi-
schen westdeutschen und ostdeutschen Arbeitnehmern unter-
schieden. Fur diese Gruppen werden die Bruttostundenein-
kommensmediane ermittelt’®. Es zeigt sich beispielsweise,
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Tabelle 1: Bruttostundeneinkommensmediane

Erworbene Aushildung

KeineAusb.  Beruf  Hochschule
Westdeutsche
Keine Aushildung 15,72 - -
Ausbildung - 21,04 36,37
Anderer Beruf - 23,00 35,87+
Uberqualifiziert: Erlernter Beruf - 19,23 30,66
Uberqualifiziert: Anderer Beruf - 18,74 25,12*
Unterqualifiziert # 30,66 -
Ostdeutsche
Keine Aushildung 11,50* - -
Ausbildung - 13,88 20,70
Anderer Beruf - 13,03 19,42*
Uberqualifiziert: Erlernter Beruf - 11,76 17,25
Uberqualifiziert: Anderer Beruf - 11,56 14,37
Unterqualifiziert # 19,07* -

Datenbasis: Das Sozio-6konomische Panel, Auswertungen fiir das Jahr 1993.
Hochgerechnete Ergebnisse, eigene Berechnungen. ‘-’ = Kombination nicht
moglich. ‘# = Fallzahl < 10. ‘** = Fallzahl < 30.

dal3 der mittlere westdeutsche Arbeitnehmer, der weder Uber
eine Berufsaushildung noch tber einen Hochschulabschlul3
verflgt und gleichzeitig auf einem Arbeitsplatz beschéftigt
ist, der eine solche Quadlifikation auch nicht voraussetzt,
15,72 DM pro Stunde verdient.

Die oben aufgestellten Hypothesen werden bestétigt. Die Ar-
beitseinkommen hangen nicht nur vom Ausbildungsniveau
ab, sondern insbesondere auch von der Arbeitsmarktposition
der Beschéftigten. Wer fir seine Stelle Uberqualifiziert ist, er-
reicht aufgrund dieser deskriptiven Auswertungen ein bis zu
45 Prozent geringeres Entgelt als jemand mit einer &hnlichen
Ausbildung, der jedoch eine Ubereinstimmung von erworbe-
nen und erforderlichen Qualifikationen aufweist (z.B. 21,04-
18,74 und 36,37-25,12). Im Vergleich mit Unterqualifizierten
ergeben sich sogar noch gréfiere Unterschiede (z.B. 30,66-
18,74 bzw. 19,07-11,56).

Es zeigt sich aber auch, dal? fir die Arbeitseinkommen nicht
nur der Arbeitsplatz bedeutsam ist. Je nach Ausbildung er-
reichen die Beschéftigten auf Stellen mit &hnlichen Arbeits-
platzanforderungen unterschiedlich hohe Entgelte. Uberqua-
lifizierte Westdeutsche mit einem Berufsabschlul? verdienen
Uber 20 Prozent mehr als adaquat eingesetzte Personen, die
Uber keinen Ausbildungsabschluf? verfiigen; bei Hochschul-
absolventen betrégt die Differenz sogar bis zu 46 Prozent
(19,23-15,72 bzw. 30,66-21,04). Dies spricht nicht zul etzt fur
das Arbeitsplatzwettbewerbsmodell und bestétigt die Ergeb-
nisse anderer Untersuchungen: die Uber die erforderliche
Qualifikation hinausgehenden Ausbildungsjahre bringen
ebenfalls Renditen —allerdings nicht in demselben Mal3e wie
bei einer addquaten Beschéftigung (z.B. 15,72 vs. 18,74 vs.
21,04).

Die empirischen Auswertungen belegen schliefdlich auch die
These, dai eine Uber die Arbeitsplatzanforderungen hinaus-
gehende Ausbildung ein hdheres Entgelt mit sich bringt, wenn
die ausgelibte Tétigkeit immerhin noch mit dem Qualifika-

¥ Die Formel lautet: In(Y) = B, + B,S+ B,E + B,E? + B,T + BH + BF + u.
'S steht fur die Dauer der Schul- und Berufsausbildung in Jahren (school-
ing), ‘E’ fur die Berufserfahrungsjahre (experience), ‘E? fur den entspre-
chenden quadrierten Term, ‘T’ fUr die Betriebszugehdrigkeitsdauer in Jah-
ren (tenure), ‘' H’ flr die Wochenarbeitszeit in Stunden (hours worked) und
‘F fir die Ubereinstimmungsvariablen (fit). ‘U’ ist der Storterm der Re-
gression, und B,, B,, B, €tc. stellen die zu schétzenden Parameter dar.
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tionstyp Ubereinstimmt. Je mehr Kenntnisse angewendet
werden kdnnen, umso hoher ist das Arbeitseinkommen.

Die Tabellen 2 und 3 dokumentieren die Ergebnisse multiva-
riater Einkommensschétzungen (OLS). Die abhéngige Varia-
bleist der Logarithmus der Bruttostundenentgelte!®. Anhand
von Tabelle 2 soll Uberprift werden, welchen Einfluld eine
(Nicht-)Ubereinstimmung zwischen Ausbildung und Ar-
beitsplatz hat, wenn eine Reihe von individuellen produkti-
vitétsrelevanten Merkmalen (Humankapitalvariablen) kon-
trolliert werden. Mit Tabelle 3wird schliefdlich untersucht, in-
wiefern die Bedeutung der Ausbildung fur das Arbeitsein-
kommen vom Arbeitsplatz abhangt, auf dem man beschéftigt
ist. Mit anderen Worten: bringen Humankapitalinvestitionen
auch dann Renditen, wenn die entsprechenden Kenntnisse
und Fahigkeiten kaum eingesetzt werden, bzw. umgekehrt:
werden die tatséchlichen Renditen von adéquat eingesetzten
Arbeitnehmern generell unterschétzt, wenn man auch die
Uberqualifizierten einbezieht?

Die Ergebnisse der deskriptiven Auswertungen werden durch
die multivariaten Analysen bestétigt. Fur alle vier Personen-
gruppen, fr ostdeutsche und westdeutsche Frauen und Man-
ner spielt es eine grof3e Rolle, ob man auf einem adaquaten
Arbeitsplatz beschéftigt ist oder nicht. Tabelle 2 belegt, daf?
Uberqualifizierte bis zu 18 Prozent weniger verdienen as
adaguat Beschéftigte. Die geringere Verwertbarkeit der er-
worbenen Kenntnisse fuhrt offenbar zu deutlich geringeren
Entgelten. Die Ubereinstimmung von erworbenen und erfor-
derlichen Qualifikationen stellt somit eine wichtige Ursache
fUr soziale Ungleichheiten dar.

Tabelle 2: Bruttostundenentgelte und Ausbildungsadéa-
quanz

Westdeutsche Ostdeutsche
Frauen Ménner Frauen Ménner
Konstante 1.8235%**  24737%**  2.0840%**  2.7024***
(0.0848) (0.0544) (0.1068) (0.0791)
Aushildung 0.0633***  0.0636***  0.0796***  0.0476***
(0.0047) (0.0024) (0.0057) (0.0037)
Berufserfahrung 0.0263***  0.0378*** -0.0038 0.0064

(0.0040) (0.0028) (0.0053) (0.0044)

(Berufserfahrung)? | -0.0005%** -0.0007***  0.0002*  -0.0001
(0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0001)

Betriebszugeh. 0.0079***  0.0037***  0.0056*** -0.0011
(0.0017) (0.0009) (0.0016) (0.0012)
Arbeitszeit 0.0022¢*  -0.0118*** -0.0145*** -0,0158***
(0.0010) (0.0009) (0.0015) (0.0012)
Unqualifiziert -0.1184***  -0.1305+**  0.0223

(0.0435) (0.0400) (0.1027)
Anderer Beruf -0.0178 0.0699***  -0.0672* -0.0158
(0.0422) (0.0223) (0.0394) (0.0310)

Uber: Erl. Beruf | -0.0863*  -0.0088  -0.1229*  -0.1253***
(0.0452) (0.0306) (0.0734) (0.0481)
Uber: And. Beruf | -0.1708**  -0.0526%** -0.1817+**  -0.1332***

(0.0293) (0.0184) (0.0320) (0.0248)

Unterqualifiziet | 0.0798 0.1802%**  0.2780%**  0.1904**
(0.0963) (0.0415) (0.1042) (0.0900)

R? 26.29 45.40 31.91 31.08
n 1192 1605 782 905

Datenbasis: Das Sozio-6konomische Panel, Auswertungen fiir das Jahr 1993.
Kein Hochrechnungsfaktor, eigene Berechnungen. Abhéngige Variable: Log-
arithmus der Bruttostundenentgelte. Regressionskoeffizient signifikant zum
*** < 0.01, ** <0.05und * < 0.1-Niveau. Standardfehler in (). Referenz-
gruppe: Qudlifiziert.
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Tabelle 3: Bruttostundenentgelte: Adaquate vs. inadéa-
guate Beschaftigung

Westdeutsche Ostdeutsche
Addguat  Inadéquat  Adaguat  Inaddquat
Konstante 2.1188***  2.2185%**  2.4191***  25334***
(0.0602) (0.0874) (0.0931) (0.0936)
Ausbildung 0.0715***  0.0568***  0.0712***  0.0459***
(0.0027) (0.0043) (0.0044) (0.0046)
Berufserfahrung 0.0297***  0.0217***  0.0055 -0.0019
(0.0030) (0.0044) (0.0046) (0.0051)
(Berufserfahrung)? | -0.0006***  -0.0004***  -0.0000 0.0001
(0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0001)
Betriebszugeh. 0.0074***  0.0074***  0.0005 0.0054***
(0.0011) (0.0014) (0.0012) (0.0017)
Weiblich -0.2213***  -0.3224***  -0.1549***  -0.2058***
(0.0183) (0.0253) (0.0231) (0.0259)
Arbeitszeit -0.0043***  -0,0000 -0.0169***  -0.0128***
(0.0009) (0.0010) (0.0014) (0.0013)
R? 44.16 3355 30.56 23.73
n 1625 1110 935 728

Datenbasis: Das Sozio-tkonomische Panel, Auswertungen fiir das Jahr 1993.
Kein Hochrechnungsfaktor, eigene Berechnungen. Abhéngige Variable: Log-
arithmus der Bruttostundenentgelte. Regressionskoeffizient signifikant zum
*** < 0.01-Niveau. Standardfehler in ().

Gleichzeitig zeigt sich auch hier, dal eine weitere Differen-
zierung der Uberqualifizierten nicht nur bei den Anteilen,
sondern auch bei den Einkommen zu genaueren Ergebnissen
fahrt. Wer seine erworbenen Kenntnisse und Féhigkeiten
nochin relativ groRem Malie verwenden kann, verdient deut-
lich mehr, als wenn dies nicht der Fall ist.

Dabei ergeben sich zwischen Ostdeutschen und Westdeut-
schen interessante Unterschiede: Die Verdienstdifferenzen
zwischen einer adaguaten und einer inadaquaten Beschafti-
gung sind fur Ostdeutsche z.T. deutlich grofRer als fur West-
deutsche, was wiederum auf geringere Verwertbarkeiten ei-
ner DDR-Ausbildung unter den veranderten Bedingungen
hindeutet (siehe auch Tabelle 3). Westdeutsche qualifizierte
Manner, deren Tétigkeit nicht ihrem erlernten Beruf ent-
spricht, verdienen tatsachlich mehr als adagquat eingesetzte
Qualifizierte. Dieses Ergebnis kdnnte darauf zurtickzuf iihren
sein, dafd es sich bei diesen westdeutschen Méannern oftmals
um Flhrungskréafte handelt.

Eine Uberqualifikation fiihrt generell besondersfiir Frauen zu
niedrigeren Arbeitseinkommen. Damit ergibt sichim Zusam-
menhang mit den vorher aufgefiihrten Ergebnissen insbeson-
derefir westdeutsche erwerbstétige Frauen eine doppelte Be-
nachteiligung: einerseits sind sie haufiger nicht adaguat be-
schéftigt, andererseits geht dieser inadaguate Arbeitsplatz mit
héheren Verdiensteinbulen einher.

Zahlt sich einehthere Qualifikation Uberhaupt aus, wenn man
nicht auf einem entsprechenden Arbeitsplatz tétig ist? Auf-
grund der in Tabelle 3 dokumentierten Ergebnisse ist diese
Frage mit Ja zu beantworten. Wenn fir die adaquat und ina-
déquat Beschéftigten separate Modelle geschétzt werden,
stellt sich heraus, dal? eine hohere Ausbildung auch dann ein
hoheres Entgelt bringt, wenn man fur seine Tétigkeit Uber-
qualifiziert ist?. Allerdings zeigt sich ebenso, da3 die Rendi-

2 Beim letztgenannten Modell sind die Unterqualifizierten nicht enthalten;
es handelt sich also ausschlielich um die Uberqualifizierten.
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te deutlich unterhalb der von adaquat Beschéftigten liegt.
Aufgrund dieser Ergebnisse wird auch deutlich, daf3 die tbli-
chen etwa sechsprozentigen Renditen pro Ausbildungsjahr in
Wirklichkeit einen Mittelwert zwischen den deutlich héheren
Zuwéchsen fir addquat Beschéftigte und den deutlich niedri-
geren Renditen fUr inadaquat eingesetzte Arbeitnehmer dar-
stellen.

7 SchlufZbemerkungen

Die empirischen Analysen haben fir die Bundesrepublik
Deutschland deutliche Diskrepanzen zwischen Ausbildung
und Arbeitsplatz ergeben. Demnach stufen sich insgesamt
etwa 30 Prozent der deutschen qualifizierten Arbeitnehmer —
bzw. etwa ein Viertel der westdeutschen und 30 Prozent der
ostdeutschen Arbeitskréfte mit einer zertifizierten Berufsaus-
bildung — a's Uberqualifiziert ein (die entsprechende Quote
fr westdeutsche Hochschulabsolventenliegt bei 17 Prozent).
Die meisten von ihnen kdnnen ihre erworbenen Kenntnisse
und Fahigkeiten kaum anwenden (es hat sich gezeigt, dal3 es
sinnvall ist, zwischen Qualifikationsniveau und -typ zu un-
terscheiden).

Altere westdeutsche Arbeitskrafte mit einer Berufsausbil-
dung sind — im Gegensatz zu ostdeutschen Beschéftigten —
haufiger von einer Nichtiibereinstimmung zwischen erwor-
benen und erforderlichen Qualifikationen betroffen als jin-
gere. Dieses Ergebnisweist auf die Bedeutung von technolo-
gischen und arbeitsorganisatorischen Entwicklungen hin.
Langere Betriebszugehdrigkeiten filhren hingegen zu einer
Abnahme der inadaquaten Beschéftigung. Diesspricht fur die
Relevanz voninternen Karriereleitern. Demnach wird ein Teil
der Beschéftigten zunéchst unterhalb ihres Ausbildungsni-
veaus eingesetzt, wobei spater eine Beférderung auf eine an-
gemessene Stelle erfolgt. In diesem Zusammenhang durften
entsprechende L &ngsschnittanal ysen weitergehende Erkennt-
nisse Uber diese Prozesse ermdglichen (vgl. z.B. Spilerman/
Lunde 1991).

Redundante Qualifikationen stellen fir die Volkswirtschaft,
fr die Betriebe und die Individuen Investitionen dar, aus de-
nen relativ geringe Ertrége erzielt werden. Die (Nicht-)Uber-
einstimmung zwischen erworbenen und erforderlichen Qua-
lifikationen ist eine wichtige Ursache fir soziale Ungleich-
heiten. Uberqualifizierte erreichen zwar auf einem dhnlichen
Arbeitsplatz ein hoheres Einkommen als adaquat (also weni-
ger gut) Ausgebildete — ihre zusétzlichen Kenntnisse und
Féahigkeiten zahlen sich also auch weiterhin aus. Wer fur sei-
ne Tatigkeit Uberqualifiziert ist, erhdt jedoch deutlich weni-
ger asjemand, der mit einer dhnlichen Ausbildung adaguat
beschéftigt ist. Dabel macht es einen grof3en Unterschied, ob
man asUberqualifizierter immerhin noch einen groeren Teil
seiner Fahigkeiten und Kenntnisse einsetzen kann oder nicht.
Jeumfangreicher dieredundanten Qualifikationen sind, umso
grofer sind die Verdienstverluste. Damit werden die entspre-
chenden theoretischen Annahmen sowie die Ergebnisse US-
amerikanischer Untersuchungen auch fiir die Bundesrepublik
Deutschland bestétigt.

Ganz allgemein ist festzustellen, dal? es eher der Mangel an
anspruchsvollen Arbeitsplatzen als der an qualifizierten Ar-
beitskréaften ist, der zu redundanten beruflichen Kenntnissen
und Fahigkeiten flihrt —was regional e bzw. berufsspezifische
Engpésse natiirlich nicht ausschliefdt. Es gibt insgesamt mehr
Arbeitnehmer mit einer Berufsausbildung als Stellen, dieeine
solche Qualifikation erfordern. Dieskann jedoch nicht zu dem
Vorschlag fiihren, dald man eine bessere Ubereinstimmung
zwischen erworbenen und erforderlichen Qualifikationen
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einfach erreichen konnte, indem man weniger ausbilden wr-
de. Im Gegenteil. Ein hohes Ausbildungsniveauist fur die(in-
ternationale) Wettbewerbsfahigkeit und insbesondere fur die
Fahigkeit, technologische und arbeitsorganisatorische Inno-
vationen méglichst schnell im Produktionsprozef3 umsetzen
zu kénnen, unabdingbar. Wenn man anspruchsvolle Arbeits-
plétze in gréferem Ausmald schaffen mochte, kann dies nur
gelingen, wenn die entsprechenden Qualifikationen zur Ver-
flgung stehen.

Das Problem der inadéguaten Beschéftigung ist — zumindest
flr Westdeutsche mit einer Berufsausbildung — fir Jingere
weniger groR alsfir Altere. Standardisierte berufliche Quali-
fikationen werden den neuen Anforderungen umso weniger
gerecht, je langer ihr Erwerb zuriickliegt. Diese Ergebnisse
verweisen auf die Bedeutung von Weiterbildungen und Um-
schulungen, und zwar insbesondere fur Arbeitskréftein klei-
nen Firmen. Solche Qualifizierungen sollten moéglichst be-
triebsnah erfolgen (s. z.B. die Untersuchung von Hofbau-
er/Dadzio 1987). Den eingeschrénkten Weiterbildungskapa-
zitéten von Klein- und Mittel betrieben konnte z.B. mit tber-
und zwischenbetrieblichen Verbundeinrichtungen begegnet
werden, diesich am dualen System der Ausbildung von L ehr-
lingen in anerkannten Ausbildungsberufen orientieren (vgl.
Widmaier 1991).

Personen mit einer Berufsausbildung haben eine deutlich ge-
ringere Chance a' s Hochschul absol venten, eine angemessene
Tétigkeit auszutiben. Der oft beklagte Trend zur Hochschul -
ausbildung mit dem damit einhergehenden Facharbeiterman-
gel mag auch hierauf zurlickgehen. Da gleichzeitig immer
mehr Auszubildende nach der L ehre arbeitslos werden, diirf-
ten Mal3nahmen wieeine Ausweitung von BaF6G-Zahlungen
auf Lehrlinge weniger greifen. Das Ziel mufite es eher sein,
die Attraktivitat der Berufsausbildung Uber eine grofRere Be-
reitstellung attraktiver Arbeitspléatze zu erhdhen. Man kénn-
teargumentieren, dal? hohere Arbeitsplatzanforderungen auf-
grund der fortschreitenden Verschlankung der bundesdeut-
schen Produktion und Dienstleistungen zumindest zu einer
groReren Ubereinstimmung zwischen erworbenen und erfor-
derlichen Qualifikationen fuhren durften. Allerdings geht die
entsprechend grofRere Ausbildungsadéaguanz nicht zuletzt mit
einer deutlichen Verminderung von Arbeitsplézen einher. In-
sofern sind fur die Schaffung attraktiver Arbeitspl&tze insbe-
sondere unternehmerische bzw. technol ogische Innovationen
erfolgversprechend, die zu marktfahigen Produkten fihren.
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