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Substitutionshinweise in Stellenangeboten 
Annelore Chaberny, Herbert Fenger, Manfred Kaiser 

Eine Zufallsauswahl von 8183 Stellenangeboten aus überregionalen Tageszeitungen wurde unter-
sucht mit dem Ziel, Umfang und Art darin enthaltener Substitutionshinweise (Hinweise auf Mög-
lichkeiten der Stellenbesetzung mit unterschiedlicher Qualifikation der Bewerber) zu bestimmen. 
Obwohl die Mehrzahl der Anzeigen nur unvollständige Beschreibungen der Arbeitsplätze und 
der gewünschten Qualifikation enthielt, konnte festgestellt werden, daß in fast der Hälfte aller 
Stellenangebote ausdrücklich unterschiedliche Qualifikationen für die zu besetzenden Arbeits-
plätze alternativ nachgefragt wurden. Für die nähere Bestimmung der Ausbildungsalternativen 
nach Niveau und Fachrichtung wurden Indeterminiertheitsmaße entwickelt. Es zeigte sich, daß für 
alle Ausbildungsniveaus und Ausbildungsfachrichtungen Alternativen genannt wurden, daß die 
Substituierbarkeit mit der Höhe des Ausbildungsniveaus abnimmt, und daß markante Substitu-
tionsbeziehungen jeweils innerhalb der technischen und naturwissenschaftlichen Fachrichtungen 
einerseits und der wirtschafts- und sozialwissenschaftlichen sowie kaufmännischen Fachrichtungen 
andererseits bestehen. 
Die Untersuchung wurde im Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Erlangen, durchge-
führt. 

Gliederung 
1. Zweck der Untersuchung 
2. Erhebungsverfahren 
3. Inhalt der Stellenangebote 
4. Inhaltskritik 
 

4.1 Die Qualität der Stellenbeschreibungen 
4.2 Die Häufigkeit von Substitutionshinweisen 

5. Methoden der Substitutionsuntersuchung 
5.1 Die Darstellung der Substitutionsmatrix 
5.2 Begriff und Bedeutung der Indeterminiert-

heit 
5.3 Maße der Indeterminiertheit 

 

5.3.1 Gruppenindeterminiertheit 
5.3.2 Feldindeterminiertheiten 
5.3.3 Gesamtindeterminiertheit 
5.3.4 Einzelindeterminiertheiten 

 

5.4 Die Bedeutung einer spezifischen Alter-
native in bezug auf alle Alternativen, die es 
zu einer Ausbildung gibt 

5.5 Aussagen   der  verschiedenen   Maße   im 
Überblick 

6. Ergebnisse 
6.1 Die empirische Substitutionstafel 
6.2 Nachfragealternativen    zwischen    Ausbil-

dungsniveaus (Vertikale Substitutivität) 
6.3 Nachfragealternativen    zwischen    Ausbil-

dungsfachrichtungen  (Horizontale Substi-
tutivität) 

7. Zusammenfassung und Folgearbeiten 
Anhang: Die Signifikanzabschätzung zwischen 
Indeterminiertheiten 

1. Zweck der Untersuchung 
Der beruflichen Substitutions- und Flexibilitätsfor-
schung stellt sich grundsätzlich die Frage nach 
1) Vgl. Dieter Mertens: Empirische Grundlagen für die Analyse der 

beruflichen Flexibilität; in: Mitt(IAB), Heft 5 (1968); Erhard Ulrich: 
Deckungsuntersuchungen für Ausbildungsinhalte als Elemente einer 
beruflichen Substitutionsanalyse, Mitt(IAB), Heft 10 (1969). 

den Strukturbeziehungen zwischen einzelnen 
Ausbildungen, zwischen einzelnen Berufen bzw. 
Tätgkeiten sowie zwischen Ausbildungen einer-
seits und Berufen bzw. Tätigkeiten andererseits. 
Ausgangspunkt des Forschungsbemühens ist die 
Absicht, begründete und ausreichende Informa-
tionen über die Verwendbarkeit der einzelnen 
Ausbildungen an unterschiedlichen Arbeitsplät-
zen sowie über die Möglichkeit der Besetzung von 
Arbeitsplätzen mit Arbeitskräften aus unter-
schiedlichen Ausbildungen zur Verfügung zu 
stellen, damit Ungleichgewichte am Arbeitsmarkt 
gemindert werden können. 

In einigen der zahlreichen, neuerdings in Gang 
gekommenen oder projektierten Forschungsan-
sätze auf dem Gebiet der Substitutions- und Fle-
xibilitätsforschung1) wird versucht, Substitu-
tionshypothesen anhand von vorliegenden Be-
rufs-, Tätigkeits-, Stellen- oder Ausbildungsbe-
schreibungen zu entwickeln bzw. zu überprüfen. In 
der Regel ist ursprünglich für andere Zwecke — 
z. B. für Ausbildungsordnung, Arbeitsbewertung, 
Berufsklassifizierung, Berufsaufklärung — ent-
wickeltes Material für die Substitutionsforschung 
nur beschränkt brauchbar. Es ist aber notwendig, 
alle vorhandenen Deskriptionen von Ausbildun-
gen einerseits, Berufen bzw. Tätigkeiten an-
dererseits sowie von Zugangs- bzw. Herkunfts-
beziehungen zwischen Ausbildungen und Beru-
fen sorgfältig auf ihre Verwendbarkeit für Sub-
stitutionsanalysen zu untersuchen, damit bei be-
schränkter Forschungskapazität aufwendige Pri-
märerhebungen dort angesetzt werden, wo vor-
handenes Material nur unzulängliche Einsichten 
in die Strukturbeziehungen am Arbeitsmarkt ge-
stattet. 
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Für eine solche kritische Materialanalyse bieten 
sich auch Stellenangebote in Zeitungen an, da sie 
— zur Erfüllung ihres eigentlichen Zweckes, 
Kontakte mit potentiellen Stelleninteressenten 
anzubahnen — einerseits die jeweils zu beset-
zenden Arbeitsplätze beschreiben, andererseits 
die Erwartungen der Beschäftiger hinsichtlich 
der Qualifikation der künftigen Stelleninhaber 
ausdrücken sollten. Die Brauchbarkeit der Stel-
lenanzeigen für die Beantwortung von Fragestel-
lungen der Substitutionsforschung ist danach zu 
beurteilen, ob sie 

a) zureichende  Beschreibungen   der zu  beset-
zenden  Arbeitsplätze  und  der an  ihnen  zu 
verrichtenden Tätigkeiten, und 

b) zureichende   Beschreibungen   der   von   den 
Stelleninhabern   geforderten   Qualifikationen 
enthalten. 

Anhand einer Zufallsauswahl von Stellenangebo-
ten in Tageszeitungen wurde überprüft, ob die An-
zeigen diesen Anforderungen genügen, d. h. aus-
reichende Informationen zu einer Anzahl vorgege-
bener arbeitsplatz- und qualifikationsbeschreiben-
der Merkmale enthalten. In einem weiteren Ar-
beitsschritt wurde versucht, aus den in diesen Stel-
lenangeboten enthaltenen Informationen einige 
Substitutionshinweise zu bestimmen, speziell 
unter den Fragestellungen: 

a) in   welchem   Umfang  werden  von   den   Be-
schäftigern Qualifikationen alternativ nachge-
fragt, d. h. Zugänge zu den jeweils angebote-
nen Stellen aus unterschiedlichen Ausbildun-
gen eröffnet? 

b) mit welchen  konkreten Alternativen werden 
die einzelnen Qualifikationen, d. h. Ausbildun-
gen nach  Niveaustufen und  Fachrichtungen, 
nachgefragt? 

Dieser letztere Teil der Untersuchung hat vor-
wiegend exemplarischen Charakter; in ihm soll-
ten einige methodische Möglichkeiten der syste-
matischen Auswertung von Stellenanzeigen für 
die Substitutionsanalyse dargestellt werden, 
gleichzeitig aber auch die von der Qualität des 
Materials her bezogenen Begrenzungen der 
Aussagefähigkeit aufgezeigt werden. 

2. Erhebungsverfahren 
Um regionale Besonderheiten des Stellenmark-
tes möglichst auszuschließen, wurde die Aus-
wahl der Stellenangebote aus überregionalen 
Tageszeitungen getroffen. Damit war eine Ab-
grenzung des Stellenniveaus nach unten vorge-
geben: Der Stellenmarkt in überregionalen Zei-
tungen berücksichtigt fast ausschließlich Posi-
tionen für qualifizierte Fach- und Führungskräfte, 

2) Im einzelnen: „FAZ“ vom 31. 5., 14. 6., 26. 7., 9. 8., 20. 9., 4. 10., 15. 
11., 29. 11., „Welt“ vom 3. 5., 17. 5., 28. 6., 12. 7., 23. 8., 6. 9., 18. 
10., 1.11.1969. 

d. h. für Absolventen von Berufsfach-, Fach- und 
Hochschulen. Vereinzelt vorgefundene Stellen-
angebote für Arbeitskräfte mit ausschließlich be-
trieblicher Ausbildung (Facharbeiter, Kauf-
mannsgehilfen und vergleichbares Qualifika-
tionsniveau; „Praktiker“) wurden dann in die 
Auswahl einbezogen, wenn diese Qualifikationen 
alternativ zu Fach- und Hochschulausbildungen 
nachgefragt wurden. 

Durch die Beschränkung auf Angebote in Tages-
zeitungen ergab sich zwangsläufig eine geringe 
Besetzung der Arbeitsplätze, welche stärker 
oder vorwiegend auf anderen Stellenmärkten 
(Arbeitsvermittlung, Fach- und Wochenzeit-
schriften, Dienstblätter, Personalberater) ange-
boten werden. Dazu gehören vor allem Stellen im 
Gesundheitsdienst, in Sozialpflege, Erziehung, 
Lehre und Forschung, öffentlicher Verwaltung, 
Seelsorge, Land- und Forstwirtschaft sowie 
künstlerische Berufe. Stark vertreten sind dage-
gen Arbeitsplätze, die von Industrie, Handel, 
Banken und Versicherungen angeboten werden. 

Die Auswahl wurde aus den Stellenangeboten in 
den beiden Tageszeitungen „Frankfurter Allge-
meine Zeitung“ und „Die Welt“ getroffen, die 
über einen ausreichend umfangreichen und 
differenzierten Stellenmarkt verfügen sowie eine 
ausgesprochen überregionale Leserschaft und 
Anzeigenkundschaft haben. 

Für die Stichprobe wurde ein Zeitraum von 7 
Monaten des Jahres 1969 (Mai bis November) 
gewählt, der eine gleichmäßige konjunkturelle 
Situation (angespannter Arbeitsmarkt bei Hoch-
konjunktur) aufwies. Berücksichtigt wurden le-
diglich die Wochenendausgaben beider Zeitun-
gen, da sich die Stellenangebote darauf stark 
konzentrieren. 

Die endgültige Zusammensetzung der Stichpro-
be ergab sich daraus, daß — zur Eliminierung 
von Wiederholungs- bzw. Doppelanzeigen für 
jeweils gleiche Stellen — von jeder der beiden 
Zeitungen wechselweise eine Wochenendausga-
be im Abstand von 2 und 6 Wochen berücksich-
tigt wurde, wobei durch Verschiebung des Tur-
nus bei beiden Zeitungen ein genereller Abstand 
von 2 Wochen zwischen den Anzeigen erreicht 
wurde2). Zwar konnte auch durch dieses Ver-
fahren die Möglichkeit, daß wiederholt oder 
doppelt inserierte Anzeigen in die Stichprobe 
fielen, nicht völlig ausgeschlossen, nach den Er-
fahrungen der Anzeigenredakteure aber stark 
verringert werden. 

Für die Analyse des Informationsgehalts der so 
die Stichprobe bildenden 8183 Stellenangebote 
wurde ein standardisierter Erhebungsbogen ent-
wickelt und verwendet. Der Bogen umfaßte 12 
Merkmale für die Charakterisierung der angebo-
tenen Stellen einerseits, der erwünschten Quali- 
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fikation der Stellenbewerber andererseits. Im 
einzelnen wurden die folgenden Merkmale aus 
den Anzeigentexten erhoben: 
— Betriebliche Position (vertikale = hierarchische 

Einordnung der Stelle) 
— Tätigkeitsbereich (fachliche = horizontale Ein-

ordnung der stelle) 
— Ausbildungsniveau (nach formalen Bildungsab-

schlüssen) 
— Ausbildungsfachrichtung 
— Besondere Kenntnisse 
— Berufserfahrung 
— Alter 
— Geschlecht 
— Persönlichkeitsmerkmale (Eigenschaften) 
— Laufbahn- und Aufstiegsmöglichkeiten 
— Wirtschaftsgruppe 
— Unternehmensgröße 
Es wurden also nur solche Merkmale berück-
sichtigt, von denen 
a) die Ableitung von Aussagen unter den spe-

ziellen  Fragestellungen  der Substitutionsfor-
schung erwartet werden konnte und 

b) aufgrund   einer   Voruntersuchung   an   einer 
kleinen Stichprobe von Stellenangeboten zu 
erwarten war, daß zu ihnen in einer größeren 
Anzahl von Anzeigen tatsächlich Informatio-
nen gegeben werden. 

Durch das Kriterium a) blieben die in vielen An-
zeigen gebotenen Informationen über die Art des 
Beschäftigungsverhältnisses, über Arbeitsbedin-
gungen, Betriebsinterna und Standorte unbe-
rücksichtigt; durch das Kriterium b) schied be-
sonders das an sich wichtige Merkmal „Einkom-
men“ aus, zu dem (mit Ausnahme der Stellen im 
öffentlichen Dienst) durchweg keine Angaben 
oder nur Andeutungen in den Anzeigen gemacht 
werden. 
Die zu allen Merkmalen standardisiert vorgege-
benen Kategorien werden im nachfolgenden Text 
jeweils mit den Auszählungen der einzelnen 
Merkmale erläutert bzw. ausgewiesen (s. u.,3., „In-
halt der Stellenangebote“). 

Ergänzend wurde die Berufskennziffer nach der 
amtlichen Klassifizierung der Berufe von 1961 nach 
Berufsklassen (vierstellig) signiert, soweit ein-
deutige Zuordnungen zwischen den Stellenbe-
schreibungen und den Klassifizierungspositionen 
möglich waren. Ferner wurden die Stellenange-
bote einer Grobsystematik von 6 Anzeigentypen 
zur Abschätzung des Umfangs von Substitu-
tionshinweisen in Stellenanzeigen zugeordnet 
(s.u.,4., „Inhaltskritik“). 
Die Übertragung der Daten aus den Anzeigen-
texten in die Merkmalskataloge wurde von den 
Sachbearbeitern für Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung in ausgewählten Arbeitsämtern sowie 
von besonders eingewiesenen Hilfskräften des 

Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 
vorgenommen. Die tabellarische Aufbereitung 
wurde nach Magnetbandauszählung im Rechen-
zentrum der Bundesanstalt für Arbeit ausgeführt. 

3. Inhalt der Stellenangebote 
Von den 8183 in die Stichprobe einbezogenen 
Anzeigen ließen 453 keine eindeutigen Zuord-
nungen zwischen den darin genannten Stellen-
beschreibungen und Qualifikationsanforderun-
gen zu (Angebotstyp 6, s. u., 4., „Inhaltskritik“). 
Sie wurden daher bei der Erhebung und Auszäh-
lung der Merkmale nicht berücksichtigt. 
Im folgenden Abschnitt werden die in den restli-
chen 7730 Stellenangeboten enthaltenen Infor-
mationen zu den 12 erhobenen arbeitsplatz-
und qualifikationsbeschreibenden Merkmalen 
sowie die signierten Berufsklassen, differenziert 
nach den vorgegebenen Kategorien (Merkmals-
ausprägungen), mit den einfachen absoluten und 
relativen Häufigkeiten tabellarisch dargestellt 
und jeweils kurz erläutert. 
Bei der Betrachtung der Tabellen ist zu beach-
ten: Die Stellenanbieter halten die Anzeigentexte 
zumeist kurz, betonen besonders die attraktiv 
anmutenden Merkmale, verwenden zur Kenn-
zeichnung der Arbeitsplätze und Qualifikations-
anforderungen häufig eigene, nicht standardi-
sierte Begriffe und versuchen nicht zuletzt auch 
mit den Stellenanzeigen Werbeeffekte für das 
Unternehmen zu erzielen, die über die vorder-
gründige Intention der Gewinnung von Mitarbei-
tern hinausgehen. Das Zusammenwirken all die-
ser Faktoren erschwerte die Zuordnung der ein-
zelnen Spezifikationen zu den vorgegebenen 
Merkmalen erheblich, ließ oft mehrere Zuord-
nungsmöglichkeiten offen oder machte die 
Zuordnung unmöglich. Daraus verstehen sich die 
teilweise hohen Besetzungszahlen in den Kate-
gorien „Sonstige/keine Angabe“. Wo Mehr-
fachnennungen zum jeweiligen Merkmal möglich 
waren, wurde die Zahl der Fälle mit Mehrfach-
nennungen unter der Rubrik „Zahl der Kombina-
tionen“ erfaßt. Auf besondere Schwierigkeiten 
der Codierung wird bei den einzelnen Merkmalen 
hingewiesen. 
Merkmal: Berufskennziffer 
Die in den Stellenangeboten genannten Berufs-
bezeichnungen wurden — soweit möglich — 
nach Berufsklassen der Klassifizierung der Be-
rufe von 1961 verschlüsselt. Die der Berufssy-
stematik zugrunde liegenden Prinzipien — einmal 
nur Tätigkeiten, die Erwerbszwecken dienen, zu 
erfassen, zum ändern nur gefestigte Berufsbe-
griffe als eigenständige Einheiten auszuweisen — 
räumten den Signierkräften bei der Zuordnung 
der oft eigenständigen oder willkürlichen Be-
rufsbezeichnungen zu den Berufsklassen einen 
gewissen Entscheidungsspielraum ein. Häufig 
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waren die Angaben so ungenau, daß die Unter-
bringung in den allgemeinen, nicht fach- oder tä-
tigkeitsspezifischen Berufsklassen, wie 4161 für 
„übrige Ingenieure und Techniker“ (ohne nähere 
Angabe) oder 7111 für Leitungspositionen (ohne 
nähere Berufsangabe), notwendig war. Völlig un-
bekannte Bezeichnungen wurden in die Kategorie 
„ohne Angabe“ einbezogen. 
Die nachfolgenden Zahlenwerte sowie daraus ab-
geleitete Interpretationen sind mit diesen Unvoll-
kommenheiten belastet. 
Besonders stark sind die Kategorien mit den 
Berufskennziffern 4161 mit 24% und 7111 mit 
11 % besetzt. Die hohen Frequenzen in diesen 
Positionen erklären sich dadurch, daß sie über-
wiegend als Sammel- bzw. Auffangkategorien bei 
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mangelnder Bestimmtheit der Berufsbezeich-
nung verwendet wurden. Ein Schwerpunkt des 
Stellenangebots lag im ingenieur- und naturwis-
senschaftlichen Berufsbereich; etwa jede zweite 
Anzeige war den Berufsgruppen 41 und 42 zuzu-
ordnen. Dahinter rangierten die kaufmännischen 
und Verwaltungsberufe: etwa jede dritte Anzeige 
war mit Berufskennziffern aus den Gruppen 51 
und 71 oder mit der Berufsklasse 8411 zu codie-
ren3). 

Merkmal: betriebliche Position 
Eine Position kann als eine Stelle in einem be-
trieblichen Interaktionsnetz, die mit ihr eigen-
tümlichen Aufgaben und Erwartungen ausgestat-
tet ist, verstanden werden, wobei die Positionen 
in einem Gleich-, über- bzw. Unterordnungsver-
hältnis zueinander in Beziehung stehen können. 
Ausgehend von den Kriterien „Grad der Verant-
wortung“ und „Grad der Entscheidungskompe-
tenz“ als Bestandteile von Erwartungen an Posi-
tionsinhaber, wurde eine Ordinalskala konstru-
iert, auf die sich die in einer Betriebshierarchie 
vorkommenden gehobenen Positionen in grober 
Zuordnung eingliedern ließen. Stabsstellen, die 
auf allen Ebenen der Hierarchie eingerichtet sein 

 

können, wurden pragmatisch in die Kategorie 
„Gruppenleiter, Stellvertretender Abteilungslei-
ter“ eingruppiert. 

Charakteristisch für den Stellenmarkt in überre-
gionalen Zeitungen ist ein Angebot von ca. 70 % 
betrieblicher Positionen für mittlere Führungs-
kräfte, nämlich Stellen für Assistenten, Grup-
penleiter, stellvertretende Abteilungsleiter, Ab-
teilungsleiter und Stabsstellen auf vergleichbarer 
Ebene4). Bemerkenswert ist der hohe Anteil von 
23 % der Angebote, die keine Angaben über den 
Standort der Stelle im betrieblichen Positionsge-
füge enthalten. 

Merkmal: Tätigkeitsbereich 
Als Kategorien dieses Merkmals wurden grob-
aggregierte Tätigkeitskomplexe gewählt, wie sie 
in der Regel als Abteilungen bzw. als andere 
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nach abgrenzbaren Aufgaben unterschiedene 
betriebliche Einheiten organisiert sind. Die nied-
rige Ausfallquote von 4,5 % bestätigt die 
Brauchbarkeit dieser Gliederung und zeigt zu-
gleich, daß die Mehrzahl der Stellenangebote 
hinreichende Informationen zu diesem Merkmal 
enthielt. 
Die Tabelle referiert, daß mit etwa 28 % qualifi-
ziertes Personal für die Entwicklung, Konstruk-
tion und Fertigung im technischen Sektor und mit 
etwa 27 % solches für kaufmännische Tätigkei-
ten nachgefragt wird. Die hohe Zahl der Kombi-
nationen weist aus, daß sich in etwa jedem drit-
ten der angebotenen Arbeitsplätze Tätigkeiten 
aus mehreren der unterschiedenen Bereiche 
vereinigen. 

Merkmal: Ausbildungsniveau 
Die Kategorien dieses Merkmals wurden nach 
den im Schulsystem der Bundesrepublik vorge-
gebenen formalen Bildungsabschlüssen (ohne 
Berufsschule bzw. betriebliche Ausbildung, s. o. 
2., „Erhebungsverfahren“) gewählt und um eine 
Kategorie „Praktiker“ für Arbeitskräfte mit 
gleichwertiger, nicht formaler Qualifikation er-
gänzt. 

 
Mit jeweils rund 24 % wurden gleichviel Absol-
venten von Hochschulen und Höheren Fachschulen 
nachgefragt. Ein Viertel der Angebote enthält 
keine Angaben zum formalen Qualifikationsni-
veau. Etwa ein Fünftel der Angebote drückt eine 
alternative Nachfrage nach unterschiedlichen 
Ausbildungsniveaus aus. (Wieweit die beiden 
letzteren Befunde durch die Arbeitskräfteknapp-
heit im Erhebungszeitraum beeinflußt sind, könnte 
nur mit Vergleichsuntersuchungen bei verän-
derten konjunkturellen Gegebenheiten geklärt 
werden). 

Merkmal: Ausbildungsfachrichtung 

Mit diesem Merkmal sollten die Erwartungen der 
Stellenanbieter an die Inhalte der Ausbildung 
potentieller Stelleninhaber erfaßt werden. Das 
Merkmal wurde nach den Fachrichtungen der 
Ausbildungsabschlüsse gegliedert, wie sie von 
den Berufsfachschulen, Fachschulen, Höheren 
Fachschulen und Hochschulen vermittelt werden. 
Einige stark spezialisierte bzw. nach der Bil-
dungsstatistik besonders schwach besetzte 
Fachrichtungen wurden mit anderen zusammen-
gefaßt. In den Anzeigen genannte Fachrich-
tungsalternativen konnten bis zu vier Nennungen 
signiert werden. Ungenauigkeiten in den Anga-
ben erforderten den Einsatz von Sammel- oder 
Residualkategorien für technische Ausbildung 
ohne nähere Angaben und für kaufmännische 
Ausbildung ohne nähere Angaben. 
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Fachkräften mit einem technischen bzw. natur-
wissenschaftlichen Ausbildungsabschluß wurden 
demnach im Erhebungszeitraum etwa dreiein-
halbmal soviel Arbeitsplätze angeboten wie sol-
chen mit kaufmännischer bzw. wirtschafts- und 
sozialwissenschaftlicher Ausbildung. Eine hohe 
Nachfrage bestand nach Maschinenbauern, 
Elektrotechnikern und kaufmännischen Fachkräf-
ten. Nahezu unbedeutend war der Stellenmarkt in 
den hier berücksichtigten überregionalen Zei-
tungen für Fachkräfte aus der Land-, Forst-, 
Garten- und Tierwirtschaft, für Soziologen und 
Psychologen sowie für einige stark spezialisierte 

technische Fachrichtungen (z. B. Keramiker, 
Glastechniker und Papiertechniker). Auf relativ 
flexible Ausbildungserwartungen vieler Stellen-
anbieter deutet hin, daß in jedem fünften Ange-
bot Fachrichtungsalternativen genannt werden. Die 
Vermutung flexibler Ausbildungserwartungen bei 
vielen Stellen wird auch durch die Feststellung 
gestärkt, daß 23 % der Angebote überhaupt kei-
ne Hinweise zur gewünschten Ausbildungsfach-
richtung enthalten. 

Die Bedeutung des Merkmals Ausbildungsfach-
richtung für die Aufdeckung von Substitutions-
beziehungen erfordert einen hohen Gültigkeits-
grad der daraus abgeleiteten Aussagen. Eine 
Plausibilitätskontrolle der Verteilung der Ange-
bote nach Ausbildungsfachrichtungen erschien 
deshalb angebracht. Da die Fachrichtung der 
durch Ausbildung vermittelten Kenntnisse, Fer-
tigkeiten und Erfahrungen eines der tragenden 
Ordnungsprinzipien der Klassifizierung der Be-
rufe ist, konnten die signierten Ausbildungsfach-
richtungen und Berufskennziffern nach grober 
Aggregierung zu Rohkategorien zusammenge-
faßt und die ermittelten Differenzen zwischen 
den zu einer Rohkategorie gehörenden Relativ-
zahlen einem Signifikanztest unterzogen werden. 

Das Kontrollmerkmal Berufskennziffer zur Vali-
ditätsprüfung für das Merkmal Ausbildungsfach-
richtung zeigt an, daß die Unterschiede zwischen 
den vergleichbaren Rohkategorien nicht signifi-
kant sind, die Nullhypothese also beibehalten 
und die beobachteten Unterschiede mit Zufalls-
fehlern erklärt werden können. Daher kann eine 
hohe Validität der Aussagen zur Ausbildungs-
fachrichtung angenommen werden. 

Merkmal: Besondere Kenntnisse 
Die Kategorien dieses Merkmals bilden einen 
pragmatisch erstellten Katalog von Kenntnisbe-
reichen, die in der Mehrzahl der formalen Aus-
bildungsgänge nicht enthalten sind, von Stellen-
anbietern aber als zusätzliche Qualifikationen häu-
fig nachgefragt werden. Ein systematischer Ka-
talog dieser Zusatzqualifikationen wäre nur auf-
grund umfassender Ausbildungsinhalts- und Tä- 
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tigkeitsanalysen zu erstellen, die bisher nicht 
vorliegen. Besonders nachgefragte Kenntnisse 
wurden dann nicht als solche erfaßt, wenn sie als 
Bestandteile einer ausdrücklich nachgefragten 
Ausbildungsfachrichtung vorausgesetzt werden 
konnten (wie z. B. Fremdsprachenkenntnisse bei 
Dolmetschern, EDV-Kenntnisse bei Programmie-
rern). 

Die Residualkategorie „Sonstige Kenntnisse“ 
nahm besonders Spezialkenntnisse zur Arbeits-
vorbereitung, technisches Spezialwissen, natur-
wissenschaftliche Kenntnisse, Kenntnisse in 
Marketing, Verkaufsförderung, Steuer- und Ta-
rifwesen auf. 

 
Daraus, daß die Mehrzahl der Angebote keine 
Angaben zu speziell nachgefragten Zusatzquali-
fikationen enthält, könnte geschlossen werden, 
daß die Mehrzahl der Stellenanbieter befürchtet, 
daß die Nachfrage nach besonderen Kenntnissen 
als Auslesefilter wirkt und durchaus qualifizierte 
Interessenten von einer Bewerbung abhalten 
könnte. (Es kann aber gleichzeitig vermutet wer-
den, daß gerade spezielle Zusatzqualifikationen 
bei der eigentlichen Bewerberauslese gegenüber 
anderen Merkmalen stark ins Gewicht fallen.) 

Merkmal: Berufserfahrung 
Die Kategorienbildung zu diesem Merkmal erfor-
derte sowohl die Berücksichtigung des Zeitfak-
tors als auch des Zusammenhangs mit den 
Merkmalen „betriebliche Position“ und „Tätig-
keitsbereich“. Die durchweg wenig präzisen An-
gaben in den Anzeigen erlaubten nur eine gerin-
ge Gliederungstiefe. 

 

Auch hinsichtlich des Merkmals „Berufserfah-
rung“ wird offenbar von den Stellenanbietern die 
Wirkung eines Auslesefilters befürchtet, so daß 
ein hoher Anteil der Angebote dazu keine Anga-
ben enthält. Wo Berufserfahrung vorausgesetzt 
wird, ist sie überwiegend als allgemeine Erfah-
rung definiert, die nicht unmittelbar mit dem an-
gebotenen Arbeitsplatz in Beziehung zu stehen 
braucht und für die keine konkrete Zeitdauer an-
gegeben wird. Nur in 1,9% der Angebote wer-
den ausdrücklich auch Bewerber ohne Berufser-
fahrung angesprochen. 

Merkmal: Alter 
Da die Begründung eines Arbeitsverhältnisses 
sehr häufig vom Alter des potentiellen Stellenin-
habers abhängig gemacht wird, ist diesem Merk-
mal in den Stellenangeboten besondere Bedeu-
tung beizumessen. Die Merkmalskategorien kön-
nen sowohl nach einer Alternative (alt und jung 
bzw. älter und jünger) als auch nach einer Inter-
vallskala in der Gliederung nach Lebensjahren 
bestimmt werden. Die Eigenart der Stellenange-
bote erforderte eine Berücksichtigung beider 
Aspekte. 
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In der Mehrzahl der Angebote wurden keinerlei 
Altersangaben gemacht (70 %). Von den restli-
chen 28% enthielten wiederum nur die Hälfte 
konkrete, d. h. auf Lebensjahre bezogene Anga-
ben. Für diese Gruppe wurde ein relativ niedri-
ges Durchschnittsalter von 33,2 Jahren (mit einer 
Streuung von 8,9 Jahren) errechnet. — Auch die-
ses Merkmal dürfte faktisch eine größere Be-
deutung als Auslesekriterium haben, als in den 
Stellenanzeigen ausgedrückt wird. 

Merkmal: Geschlecht 
Stellenangebote verwenden überwiegend Tätig-
keits- und Qualifikationsbezeichnungen in männ-
licher Form, ohne daß daraus unmittelbar auf 
Präferenzen der Beschäftiger für männliche 
Stellenbewerber geschlossen werden kann. Un-
ter die Geschlechtsspezifität wurden daher nur 
solche Anzeigen klassifiziert, die ausdrückliche 
Hinweise zu Geschlechterpräferenzen enthielten. 

 

Der weit überwiegende Teil der Angebote enthält 
demnach keine Informationen über Vorstellungen 
zum Geschlecht der Stelleninhaber. Darin, daß in 
den Angeboten mit Hinweisen auf Geschlechts-
präferenzen beinahe neunmal soviel Stellen für 
Männer wie für Frauen angeboten werden, spie-
geln sich sowohl die realen Qualifikationsstruk-
turen der Bevölkerung als auch tradierte gesell-
schaftliche Auffassungen über die Besetzung 
von Führungspositionen. 

Merkmal: Persönlichkeitsmerkmale (Eigenschaf-
ten) 
Im einschlägigen Schrifttum5) werden gewöhn-
lich zwei Typen von Eigenschaften unterschie-
den: 
Der erste Typ ist durch die Kriterien Nichter-
werbbarkeit bzw. schwere Erwerbbarkeit ausge-
zeichnet. Hierzu zählen vor allem Charakter-
eigenschaften und bestimmte Komponenten der 
Intelligenz. 
Der zweite Typ von Eigenschaften ist durch Er-
werbbarkeit charakterisiert. Darunter sind die in 

5) Vgl. z. B. Faßbender, Siegfried, Die Führungskräfte im Unternehmen, 
Essen 1957, S. 64, Scheuplein, Harald, Die Aufgaben 
unternehmerischer Führungskräfte und ihre Förderung, Köln-Opladen 
1967, S. 71. 

Ausbildungsinstitutionen und in der Praxis er-
worbenen Kenntnisse einzugruppieren. 
Ausgehend von dieser Unterscheidung und an-
gesichts der Vielfalt der in Stellenanzeigen 
nachgefragten Bewerbereigenschaften wurden 
für das Merkmal Eigenschaften lediglich drei Ka-
tegorien eingeführt: 1. Persönlichkeit dominiert 
(d. h. der Akzent der nachgefragten Bewerber-
qualifikationen liegt auf Charaktereigenschaften 
und Persönlichkeitsmerkmalen), 2. spezielle 
Kenntnisse dominieren (d. h. der Akzent der 
nachgefragten Qualifikationen liegt im fachlichen 
Bereich), 3. Persönlichkeit und Fachkenntnisse 
werden gleichgewichtig nachgefragt. 

 
Die Übersicht läßt erkennen, daß die gleichran-
gige Nachfrage nach Persönlichkeitsmerkmalen 
und Fachkenntnissen leicht überwiegt. Der hohe 
Anteil von Stellenangeboten, in denen keine An-
gaben zu den gewünschten Bewerbereigen-
schaften gemacht werden, läßt vermuten, daß die 
Stellenanbieter auch mit Informationen zu die-
sem Merkmal zurückhaltend sind, um den Be-
werberkreis nicht vorzeitig einzuengen, während 
bei der Stellenbesetzung selbst gerade in den 
Anzeigen nicht akzentuierte Ansprüche an be-
stimmte persönliche Eigenschaften eine erhebli-
che Bedeutung haben dürften. 

Merkmal: Laufbahn und Aufstiegsmöglichkeiten 
Als vorgezeichnete bzw. in Aussicht gestellte 
berufliche Laufbahn wurden zunächst Hinweise 
auf berufliche Auf- und Abstiegsmöglichkeiten 
verstanden, wobei aus der Zielsetzung der An-
zeigen — potentielle Stelleninhaber anzuspre-
chen und zu werben — ein Sperrklinkeneffekt 
wirkt, nach dem ausschließlich Aufstiegschancen 
vorgezeichnet sind. Im weiteren Sinn sind Be-
dingungen und Voraussetzungen für den Auf-
stieg einzubeziehen. Als solche Bedingungen 
werden besonders häufig die spezielle Einarbei-
tung am Arbeitsplatz, die Nutzung von Fortbil-
dungsmöglichkeiten sowie Auslandsaufenthalte 
genannt. Die Kategorien des Merkmals tragen 
beiden Arten von Hinweisen auf Laufbahnmög-
lichkeiten Rechnung. 
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Nur in einem Drittel der Stellenangebote sind 
Hinweise auf Laufbahn- und Aufstiegsmöglich-
keiten enthalten. Die Stellenanbieter üben also 
starke Diskretion bei der Beschreibung von Ent-
wicklungsmöglichkeiten des Stelleninhabers, 
was um so bemerkenswerter ist, als sich die 
Mehrzahl der Angebote an jüngere Bewerber 
richtet, die durchweg dieser Information große 
Bedeutung beimessen dürften, und als das Sam-
ple aus einer Zeit genereller Knappheit an quali-
fizierten Arbeitskräften stammt, in der den Be-
werbern durchweg mehrere Stellen offen stan-
den, von denen solchen mit guten Aufstiegs- und 
Entwicklungsmöglichkeiten zweifellos der Vorzug 
gegeben wird. — Wo Angaben gemacht werden, 
überwiegen generelle Hinweise auf Aufstiegsmög-
lichkeiten. Konkret beschrieben sind Entwick-
lungsmöglichkeiten für den Stelleninhaber nur in 
4,3 % der Anzeigen. Immerhin 10,7 % der Stellen-
angebote enthalten aber Hinweise auf Einarbei-
tungs-, Ausbildungs- und Fortbildungsmöglichkei-
ten. 

Merkmal: Wirtschaftszweig 
Die Kategorien dieses Merkmals wurden nach 
der Systematik der Wirtschaftszweige des Stati-
stischen Bundesamtes von 1961 mit partieller 
Aggregierung klassifiziert. Auch hier war die Si-
gnierung durch die Unvollständigkeit und Unge-
nauigkeit der Angaben in den Stellenangeboten 
erheblich erschwert. 

In zwei von drei Anzeigen werden Arbeitsplätze 
im verarbeitenden Gewerbe angeboten. Aus dem 
Dienstleistungsgewerbe stammen 10%, aus dem 
Baugewerbe und aus öffentlichen Verwaltungen 
jeweils 4 % der Angebote. Alle anderen Wirt-
schaftszweige sind nur schwach vertreten, was 
teils in der insgesamt geringeren Nachfrage nach 
qualifizierten Arbeitskräften, teils aber auch 
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in Präferenzen für andere Wege der Mitarbeiter-
gewinnung (Fach-, Dienst- und Verbandszeit-
schriften, Arbeitsvermittlung, Personalberater) 
begründet sein dürfte. 

Merkmal: Unternehmensgröße 
Die Unternehmensgröße kann nach einer Viel-
zahl von Kriterien (Umsatz, Gewinn, Belegschaft, 
Kapitaleinsatz, räumliche Ausdehnung) gemes-
sen werden. Da bei der Mehrzahl der Angaben 
zur Unternehmensgröße in den Stellenangeboten 
ein Bezugskriterium nicht erkennbar war, mußten 
diese Angaben als Selbsteinschätzung der Un-
ternehmensgröße gedeutet werden. Die Unge-
nauigkeit der meisten Angaben erforderte ein 
grobes dreigliedriges Kategorienschema. Wo — 
relativ selten — Konkretisierungen der Unter-
nehmensgröße nach dem Belegschaftsumfang 
gegeben waren, wurde codiert: 

Bis zu 100 = klein, über 100—1000 = mittel, 
über 1000 = groß (Angaben zur Unternehmens-
größe wurden nur dann erfaßt, wenn sie aus-
drücklich im Anzeigentext gegeben waren. Be-
sondere Recherchen über die Unternehmens-
größe bei nicht chiffrierten Anzeigen wurden 
nicht angestellt). 

 

Soweit Hinweise auf die Unternehmensgröße 
gegeben waren, lassen sie erkennen, daß die weit-
aus meisten Stellen in den überregionalen 
Tageszeitungen von großen Unternehmen ange-
boten werden. In der Mehrzahl der Stellenange-
bote, nämlich in 64 %, fehlen allerdings aus-
drückliche Angaben zur Unternehmensgröße. 

4. Inhaltskritik 
4.1 Die Qualität der Stellenausschreibungen 
Die Analyse des Inhalts der Stellenangebote 
durch die Erhebung der vorgegebenen Merkmale 
begründet sowohl eine allgemeine Kritik des In-
formationswertes der Anzeigen im Hinblick auf 
ihre Funktion als Instrument des Marktausgleichs 
zwischen Stellenanbietern und Stellensuchenden 
als auch eine spezielle Kritik im Hinblick auf die 
Verwendbarkeit des Materials zur Gewinnung 
von Substitutionshinweisen. 

Eine allgemeine Kritik des Informationsgehalts 
wird davon ausgehen müssen, daß ein Stellen-
angebot vollständige und genaue Informationen 
zu den beschriebenen Merkmalen enthalten muß, 
wenn es Stellensuchende und potentielle Be-
werber hinlänglich über den angebotenen Ar-
beitsplatz und über die vom Beschäftiger ge-
setzten Zugangsbedingungen unterrichten will. 
Beurteilungskriterien sind also Vollständigkeit 
und Genauigkeit der Information. Unvollständige 
und ungenaue Informationen führen einerseits zu 
Kontakten, die lediglich auf Mißverständnissen 
der Bewerber über die Art der zu besetzenden 
Stelle oder über die erwünschte Qualifikation 
des Stelleninhabers beruhen, also von vornher-
ein das Zustandekommen eines Beschäftigungs-
verhältnisses ausschließen. Andererseits kom-
men sinnvolle Kontakte nicht zustande, weil po-
tentielle Bewerber sich von der Anzeige nicht 
angesprochen fühlen, da ihre Qualifikation oder 
ein von ihnen angestrebtes Arbeitsgebiet nicht 
oder unzulänglich beschrieben sind. In beiden 
Fällen wird der Zweck der Anzeige — schließt 
man allgemeine Werbeintentionen aus — nicht 
erreicht. 

Die Auszählung der Merkmale zeigt, daß eine 
erhebliche Zahl der Stellenangebote dem Krite-
rium der Vollständigkeit der Informationen nach 
dem oben gesetzten Maßstab nicht genügt. In der 
Reihenfolge der Besetzung der Kategorie „ohne 
Angabe“ betrifft dieser Mangel die Merkmale: 

 
Im Sinne einer allgemeinen Inhaltskritik kann da-
her festgestellt werden, daß der Informationswert 
von Stellenangeboten mit erheblichen Mängeln 
behaftet und stark verbesserungsbedürftig ist6). 

6) Aus den Anzeigen ist nicht erkennbar, ob der Beschäftiger dem 
jeweiligen Merkmal keine Bedeutung für die Beurteilung der 
Bewerber und für die Stellenbesetzung beimißt, oder ob er die 
Information erst im persönlichen Kontakt mit den Bewerbern geben 
will. Im Falle der nachrangigen Bedeutung eines Merkmals für die 
Stellenbesetzung könnte der Informationsgehalt der Anzeige 
gesteigert werden, indem auf diesen Sachverhalt ausdrücklich 
hingewiesen wird (also z. B. darauf, daß keine Präferenzen für eine 
Altersgruppe oder das Geschlecht der Bewerber bestehen, daß nicht 
das Niveau der formalen Ausbildung, sondern die Dauer der 
Berufserfahrung entscheiden; daß keine speziellen zusätzlichen 
Kenntnisse erforderlich sind; daß keine Berufserfahrung 
vorausgesetzt wird; daß Bewerber aus unterschiedlichsten 
Ausbildungsfachrichtungen Zugangschancen haben usw.).  — In 
Fällen der be- 

91 



Im Hinblick auf die spezielle Fragestellung, ob 
den Stellenangeboten Substitutionshinweise zu 
entnehmen sind, ist der Auszählung aber auch zu 
entnehmen, daß die Merkmale, welche für die 
Analyse von Substitutionsbeziehungen zwischen 
Ausbildungen und Berufen bzw. Tätigkeiten vor-
rangige Bedeutung haben, in der Mehrzahl der 
Anzeigen beschrieben sind: Mehr als drei Viertel 
der Stellenangebote enthalten Angaben zu den 
Merkmalen Tätigkeitsbereich, betriebliche Posi-
tion und Wirtschaftszweig, durch welche eine 
Charakterisierung der angebotenen Arbeitsplät-
ze möglich ist, sowie zu den Merkmalen Ausbil-
dungsniveau und Ausbildungsfachrichtung, 
durch welche die nachgefragten Qualifikationen 
identifiziert und verglichen werden können. Es 
erscheint also durchaus sinnvoll, die zu diesen 
fünf Merkmalen in den Stellenangeboten ent-
haltenen Informationen für die Beantwortung von 
Fragen der Substitutionsforschung heranzuzie-
hen. Zugleich empfiehlt es sich, die anderen 
Merkmale wegen des dazu festgestellten Infor-
mationsmangels zunächst zu vernachlässigen. 
Neben der Vollständigkeit der Informationen ist 
ihre Genauigkeit entscheidend für die Beurteilung 
der Brauchbarkeit des Materials für weitergehende 
Analysen. Genauigkeit kann sowohl durch de-
taillierte Beschreibung als auch durch Verwen-
dung standardisierter, vorgegebenen Klassifizie-
rungen entnommener Begriffe erreicht werden. 
Detaillierte Beschreibungen des Arbeitsplatzes 
und der erwünschten Bewerberqualifikation sind 
wegen des beschränkten Umfangs der Stellen-
anzeigen, die dazu noch raumaufwendigen An-
sprüchen der werblichen Gestaltung unterliegen, 
selten möglich. Um so mehr Bedeutung kommt 
daher der Verwendung operationaler, also ein-
deutig definierter und intersubjektiv gleich ver-
standener Begriffe für die Kennzeichnung von 
Arbeitsplätzen und Qualifikationen zu. 

wußten Aufsparung von Angaben für spätere Kontaktstadien würde 
der Informationswert der Anzeige dennoch erhöht, wenn zu den 
einzelnen Merkmalen zumindest solche Angaben gemacht würden, 
aus denen geschlossen werden kann, unter welchen 
Voraussetzungen eine Bewerbung von vornherein keinen Erfolg 
verspricht (z. B. durch Hinweise auf Mindestqualifikationen nach 
formalem Ausbildungsniveau, auf Laufbahnbeschränkungen, auf 
Altersgrenzen, auf Geschlechterpräferenzen, auf unabdingbar 
vorausgesetzte Spezialkennt-nisse, auf ausschließende persönliche 
Eigenschaften). Aus der Sicht des Stellensuchenden könnte der 
Informationswert der Stellenangebote in Zeitungen auch erheblich ge-
steigert werden, wenn die Stellenanbieter sich zu einer stan-
dardisierten Merkmalsfolge in den Anzeigentexten — etwa in der 
Reihenfolge: Arbeitsplatzbeschreibende Merkmale — be-
triebsbeschreibende Merkmale — Persönlichkeitsmerkmale — 
entschließen würden, um die Übersicht über das Angebot zu 
erleichtern. Von den Anzeigenredaktionen wäre zu wünschen, daß sie 
den oft sehr umfangreichen Stellenmarkt ihrer Zeitung entweder nach 
Berufsgruppen bzw. Tätigkeitsgebieten und Ausbildungen ordnen oder 
durch entsprechend systematisierte Register besser erschließen. 

7) Vgl.: Burkart Lutz: Prognosen der Berufsstruktur. Methoden und 
Resultate. Gutachten für den deutschen Bildungsrat. München 1968; 
Gerhard Brinkmann: Arbeitsanforderungen und Bildungsplanung, in: 
Mitt(IAB) Nr. 1 (1970); Fritz Molle: Definitionsfragen in der 
Berufsforschung, in: Mitt(IAB) Nr. 3 (1968). 

Für die Beschreibung der Arbeitsplätze wird die-
se Forderung in den Stellenangeboten in der 
Regel nur unzulänglich erfüllt: Die verwendeten 
Berufs- und Tätigkeitsbezeichnungen sind gerade 
für die eindeutige Beschreibung der Arbeits-
plätze qualifizierter Fach- und Führungskräfte 
wenig geeignet, da sie von den zur Verfügung 
stehenden Beschreibungskriterien (z. B. hierar-
chische Einordnung des Arbeitsplatzes, fachliche 
bzw. aufgabenbezogene Einordnung, Wirt-
schaftszweig, notwendige Ausbildung) jeweils 
willkürlich einzelne betonen und andere vernach-
lässigen. Die amtliche Klassifizierung der Berufe 
vermag hier kaum Identifikationshilfen zu leisten, 
da sie an dem gleichen Mangel willkürlicher 
Auswahl bzw. Kombination von Beschreibungs-
kriterien bei den einzelnen Berufsgruppen und -
klassen sowie an deren unsystematischer Folge 
und unterschiedlicher Gliederungstiefe leidet7). 
— Hier macht sich das Fehlen einer mehrdimen-
sionalen, d. h. nach mehreren unabhängigen Kri-
terien systematisierten, hinreichend tief geglie-
derten und „lernfähigen“ Klassifizierung der Tä-
tigkeiten bemerkbar, die als generelles Verstän-
digungsinstrument zwischen Anbietern und 
Nachfragern auf dem Arbeitsmarkt sowie als 
Grundlage für Strukturanalysen ohne die Gefahr 
von Identifikationsfehlern dienen könnte. 

Die beiden für die Beschreibung der angebote-
nen Arbeitsplätze hilfsweise eingeführten Merk-
male „betriebliche Position“ und „Tätigkeitsbe-
reich“ weisen ebenfalls eine wenig befriedigen-
de Genauigkeit auf, da die bei ihnen unterschie-
denen Kategorien je nach der einzelbetrieblichen 
Organisationsform durchaus unterschiedliche 
Verantwortungs-, Leitungs- und Entscheidungs-
kompetenzen (beim Merkmal Position) sowie 
verschiedenartige Kombinationen von fachlichen 
Aufgaben (beim Merkmal Tätigkeitsbereich) 
beinhalten können. Sie erscheinen aber für 
weitergehende Analysen brauchbarer als die 
nicht nur mit den oben erwähnten Mängeln der 
Berufsklassifizierung, sondern auch mit den 
Schwierigkeiten der Signierung nach Berufskenn-
ziffern behafteten Berufsbezeichnungen. Die Ge-
nauigkeit der Angaben zum Merkmal „Wirt-
schaftszweig“ kann durch eine praktikable Sy-
stematik und durch die danach überwiegend 
orientierte Begriffsverwendung als ausreichend 
angesehen werden, jedoch hat dieses Merkmal 
eher ergänzenden als primären Wert für die Be-
schreibung der angebotenen Stellen. 
Zufriedenstellende Genauigkeit weisen in der 
Regel die Angaben in den Stellenangeboten auf, 
welche zur Bezeichnung der nachgefragten for-
malen Qualifikation der Stelleninhaber gemacht 
werden und die hier mit den Merkmalen „Ausbil-
dungsniveau“ und „Ausbildungsfachrichtung“ 
erhoben wurden. Da die Niveaustufen der for-
malen Ausbildungen durch die Struktur des Bil- 
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dungswesens vorgegeben und deutlich unter-
schieden sind, ergibt sich eine relativ einheitliche 
und präzise Begriffsverwendung bei der Kenn-
zeichnung von Ausbildungsstufen. Ähnlich wir-
ken die — der bildungsstatistischen Gliederung 
der Ausbildungsfachrichtungen zugrunde liegen-
den — Bezeichnungen und Abgrenzungen der 
einzelnen Wissenschaftsdisziplinen normierend 
auf die Begriffsverwendung, so daß hier in der 
Regel keine Identifikationsschwierigkeiten auf-
treten. 

Aus diesen inhaltskritischen Überlegungen er-
gibt sich im Sinne des Untersuchungsziels, daß 
sich von den in Stellenangeboten enthaltenen 
Informationen vor allem diejenigen zum Niveau 
und zur Fachrichtung der nachgefragten Ausbil-
dungen für Detailanalysen anbieten. Die allge-
meine Fragestellung nach Substitutionshinwei-
sen in Stellenangeboten wird daher in den nach-
folgenden Untersuchungsschritten präzisiert als 
Frage nach der Substitution von Ausbildungsni-
veaustufen und nach der Substitution von Aus-
bildungsfachrichtungen. 

4.2 Die Häufigkeit von Substitutionshinweisen 
Aus den in Stellenangeboten gegebenen Infor-
mationen über die angebotene Stelle einerseits 
und über die nachgefragte Qualifikation der Be-
werber andererseits ergeben sich konkrete Hin-
weise auf Substitutionsbeziehungen, wenn die 
beschriebene Stelle ausdrücklich unterschiedlich 
qualifizierten, d. h. nach Ausbildungsniveau 
und/oder Ausbildungsfachrichtung verschieden 
ausgebildeten Bewerbern angeboten wird. All-
gemeine Substitutionshinweise enthalten auch 
solche Angebote, welche zu den für die Stelle 
gewünschten Qualifikationen keine oder nur un-
bestimmte Angaben enthalten, d. h. den Zugang 
aus unterschiedlichen Ausbildungen offenlassen. 

Zur Bestimmung der Häufigkeit solcher Substi-
tutionshinweise in Stellenangeboten wurden, 
entsprechend der unterschiedlichen Ausprägung 
der Merkmale „Ausbildungsniveau“ und „Ausbil-
dungsfachrichtung“ sowie nach deren Verbin-
dung mit den arbeitsplatzbeschreibenden Merk-
malen, sechs Angebotstypen gebildet, denen die 
einzelnen Anzeigen zuzuordnen waren. 

Angebotstyp 1 
Es wird lediglich eine Stelle beschrieben; zu den 
Merkmalen „Ausbildungsniveau“ und „Ausbil-
dungsfachrichtgng“ werden jedoch keine Anga-
ben gemacht oder es wird ausdrücklich zum 
Ausdruck gebracht, daß die Art der Ausbildung 
für die Stellenbesetzung nicht entscheidend ist. 

Angebotstyp 2 
Für eine bestimmt beschriebene Stelle werden 
unterschiedliche Qualifikationen alternativ nach-
gefragt (zum Merkmal „Ausbildungsniveau“ oder 
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Bei diesen Anzeigen handelt es sich durchweg 
um kombinierte Stellenangebote, d. h. es werden 
mehrere Angebote in einer Anzeige vereinigt, 
ohne daß eine eindeutige Zuordnung von Stelle 
und nachgefragten Qualifikationen möglich ist. 

Von den so unterschiedenen Angebotstypen 
enthält Typ 1 allgemeine und Typ 2 konkrete 
Hinweise zur Substitutivität von unterschiedlichen 
Qualifikationen, bestimmt durch alternativ nach-
gefragte Ausbildungsniveaus und/oder Ausbil-
dungsfachrichtungen. Typ 3 gibt lediglich Auf-
schlüsse über die Verwendung bestimmter Quali-
fikationen an unterschiedlichen Arbeitsplätzen 
(Flexibilität der Ausbildungen). Typ 5 drückt ein-
wertige (limitationale) Beziehungen zwischen Ar-
beitsplätzen und nachgefragten Qualifikationen 
aus; er enthält keine Substitutionshinweise. Diese 
ergeben sich ebenfalls nicht aus den Typen 4 und 6, 
da nicht erkennbar ist, ob die darin genannten Qua-
lifikationen jeweils alternativ für bestimmte Ar- 

beitsplätze oder summarisch für eine Mehrzahl 
unterschiedlicher Arbeitsplätze nachgefragt wer-
den. 

Die Auszählung aller in die Stichprobe einbezo-
genen Anzeigen nach diesen 6 Angebotstypen 
ergab die folgende Verteilung: 

Die Übersicht zeigt, daß in fast der Hälfte aller 
Stellenangebote ausdrücklich unterschiedliche 
Qualifikationen für den zu besetzenden Arbeits-
platz alternativ nachgefragt werden, und daß in 
einem weiteren Fünftel der Angebote keine be-
stimmte Ausbildung nachgefragt, die Art der 
Qualifizierung für den Arbeitsplatz also freige-
stellt wird. Hier muß zwar berücksichtigt werden, 
daß aus der alternativen oder unbestimmten 
Nachfrage nach Qualifikationen nicht unmittelbar 
geschlossen werden kann, daß die unterschied-
lich ausgebildeten Stellenbewerber auch tat-
sächlich gleiche Zugangschancen zu den ange-
botenen Arbeitsplätzen haben. Präferenzen der 
Beschäftiger für eine der Ausbildungsalternati-
ven, welche letztlich doch die Entscheidung über 
die Stellenbesetzung beeinflussen, werden in 
den Anzeigen nicht ausgedrückt und können 
auch aus der Reihenfolge der Nennungen der 
Alternativen nicht zuverlässig abgeleitet werden. 
Dennoch kann aus der starken Besetzung der 
Angebotstypen, welche Substitutionshinweise 
enthalten, geschlossen werden, daß die Struk-
turbeziehungen zwischen Ausbildungen und Tä-
tigkeiten von qualifizierten Arbeitskräften weit-
gehend polyvalent sind, d. h. die Nachfrage nach 
einer eindeutig bestimmten Ausbildung für einen 
Arbeitsplatz eher die Ausnahme als die Regel ist. 

Die so festgestellte Häufigkeit von Substitu-
tionshinweisen in den Stellenangeboten ließ es 
als sinnvoll erscheinen, speziell die unter Typ 2 
klassifizierten Anzeigen mit alternativer Nachfra-
ge nach unterschiedlichen Ausbildungen einer 
Detailanalyse der darin ausgedrückten Substitu-
tionsbeziehungen zu unterwerfen. 
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5. Methoden der Substitutionsuntersuchung 
Zur näheren inhaltlichen Bestimmung der Hin-
weise auf Substitutivität von Ausbildungen nach 
den Merkmalen Ausbildungsniveau und Ausbil-
dungsfachrichtung wurden die unter Typ 2 erfaß-
ten Stellenangebote einer Analyse der merk-
malsinternen Strukturen unterzogen8). Dieser 
Teil der Untersuchung erforderte eine ausführli-
che methodologische Fundierung, die hier — 
besonders im Hinblick auf weitere Arbeiten in 
der Substitutionsforschung und angesichts des 
Mangels an operationalen Begriffen und Maßen 
auf diesem Gebiet — in einiger Breite geschil-
dert und zur Diskussion gestellt wird. (Der me-
thodologisch weniger interessierte Leser kann 
die nachfolgenden — kleingedruckten — Dar-
stellungen überschlagen.) 
Für die Analyse der alternativen Beziehungen 
von Ausbildungsniveaus und Ausbildungsfach-
richtungen bot sich methodisch ein fünfstufiges 
Vorgehen an: 

5.1 die Darstellung der Substitutionsmatrix 
5.2 Begriff und  Bedeutung der Indeterminiert-

heit 
5.3 Maße der Indeterminiertheit 
5.4 die Bedeutung einer spezifischen Alternative 

in bezug auf alle Alternativen 
5.5 Aussagen der verschiedenen Maße im Über-

blick 

Mit den zu entwickelnden Maßen lassen sich 
reale Strukturbeziehungen nur insoweit präzise 
beschreiben, als das zugrunde gelegte Klassifi-
kationssystem der Merkmale Aggregierungen in 
gleichmäßiger Tiefe verwendet. Die in dieser 
Untersuchung angewandten Klassifizierungen für 
Ausbildungsfachrichtungen und Ausbildungsni-
veaus genügen diesem Anspruch nur unvollkom-
men. 

5.1 Die Darstellung der Substitutionsmatrix 
Für die Darstellung von Häufigkeitsverteilungen für mindestens 
zwei Merkmale eignet sich die Matrixform. Seltener wird das 
zweidimensionale Tableau für Häufigkeitsverteilungen von Aus-
prägungen (= Kategorien) eines Merkmals, die über eine be-
stimmte Kombinationsregel miteinander verbunden sind, verwen-
det. Beispiele für Kombinationsregeln könnten lauten: 
1. Die Angaben zu einzelnen Merkmalsausprägungen sollen durch 

die Konjunktion „und“, d. h. „konjunktionell“ miteinander ver-
knüpft sein (z. B. ein Beschäftiger bietet ein Aufgabengebiet 
aus den Tätigkeitsbereichen Personalwesen und betriebliche 
Ausbildung an.) 

2. Die Angaben zu einzelnen Merkmalsausprägungen sollen durch 
die Konjunktion „oder“ im Sinne von „entweder . . . oder . . .“, 
d. h. disjunktionell miteinander verknüpft sein (z. B. ein Be-
schäftiger fragt für einen freien Arbeitsplatz einen Hochschul-
absolventen oder einen Fachschulabsolventen nach. Ein ande-
res Beispiel bezieht sich auf Ausbildungsfachrichtungen: Ein 
Unternehmen fragt für einen freien Arbeitsplatz einen Mediziner 
oder einen Biologen nach.) 

8) Von den unter Typ 2 erfaßten 3923 Stellenangeboten mit Sub-
stitutionshinweisen eigneten sich nicht alle für die nachfolgenden 
merkmalsinternen Strukturanalysen. Für die Analyse des Merkmals 
„Ausbildungsniveau“ wurden daher 1581 Angebote, für die Analyse 
des Merkmals „Ausbildungsfachrichtung“ 1540 Angebote ausgewählt, 
welche hinreichend präzise Angaben zu den jeweiligen 
Merkmalskategorien enthielten. 

Substitutionshinweise (bzw. Alternativen) enthal-
ten nur solche Merkmale, deren Ausprägungen 
(= Kategorien) disjunktionell, d. h. durch die 
Konjunktion „oder“ miteinander verbunden sind. 
Wenn für ein Merkmal sowohl alternative als 
auch einfache Angaben vorgesehen sind, dann 
empfiehlt sich eine Darstellungsweise der Häu-
figkeitsverteilung in einer quadratischen „Sub-
stitutionsmatrix“ nach folgendem Muster: 
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Die Feldindeterminiertheit der Soziologie zur 
Volkswirtschaftslehre beträgt 70%, die zur 
Rechtswissenschaft nur 18%, d.h. die Feldin-
determiniertheit der Soziologie zur Volkswirt-
schaftslehre ist größer als die zur Rechtswissen-
schaft, d. h. die Soziologie ist gegen die Volks-
wirtschaftslehre intensiver substituierbar als ge-
gen die Rechtswissenschaft oder allgemeiner 

formuliert: Die Soziologie geht weit häufiger mit 
der Volkswirtschaftslehre Substitutionsbezie-
hungen ein als mit der Rechtswissenschaft. 
Die Feldindeterminiertheit der Volkswirtschafts-
lehre zur Soziologie wie zur Rechtswissenschaft 
beträgt jeweils 31 %, d. h. die Volkswirtschafts-
lehre ist mit einem Substitutionsgrad von 31 % je-
weils gegen die Soziologie und die Rechtswissen-
schaft substituierbar oder allgemeiner formuliert: 
Die Substitutionsbeziehungen der Volkswirt-
schaftslehre zur Soziologie einerseits und zur 
Rechtswissenschaft andererseits sind etwa gleich 
bedeutsam. 
Die Rechtswissenschaft ist bei einer absoluten 
Feldindeterminiertheit von 5 % gegen die Soziolo-
gie nur schwach und bei einer absoluten Feldinde-
terminiertheit von 17 % stärker gegen die Volks-
wirtschaftslehre substituierbar. 
Nicht kann man unter Anwendung der Feldin-
determiniertheit aus der Tabelle schließen, daß 
die Soziologie intensiver gegen die Volkswirt-
schaftslehre substituierbar ist als die Volkswirt-
schaftslehre gegen die Soziologie, denn die 
Werte des Feldes Volkswirtschaftslehre/Sozio-
logie sagen nichts darüber aus, ob der Arbeits-
platz primär für die eine oder andere Fachrich-
tung gedacht und welche von beiden das Substi-
tut ist. 
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DI liegt zwischen 0% und 100% und kann Im 
Extremfall einen dieser Werte erreichen. Die 
Gesamtindeterminiertheit informiert über den 
Grad der Substituierbarkeit innerhalb der Aus-
prägungen eines Merkmals (z. B. innerhalb des 
Merkmals Ausbildungsfachrichtung). Dieser ist 
um so größer, je größer der Wert der Gesamt-
indeterminiertheit ist, d. h. je mehr sich die Ge-
samtindeterminiertheit dem Wert von 100% 
nähert. 
Da die Gesamtindeterminiertheit einen Durch-
schnittswert darstellt, kann man mit ihr die 
Gruppenindeterminiertheiten vergleichen und 
Schlüsse ziehen, ob die Gruppenindeterminiert-
heiten mehr oder weniger vom Durchschnitt ab-
weichen. 
In unserem Inseratenbeispiel wurde für das 
Merkmal Ausbildungsfachrichtung (bestehend aus 
Soziologie, Volkswirtschaftslehre, Rechtswissen-
schaften) eine absolute Gesamtindeterminiertheit 
von 57 % errechnet. Von diesem Wert weicht die 
Soziologie mit einer Gruppenindeterminiertheit 
von 88 % überdurchschnittlich, die Rechtswissen-
schaft mit einer Gruppenindeterminiertheit von 
22 % unterdurchschnittlich ab. Der Grad der Sub-
stituierbarkeit der Soziologie gegen alle anderen 
Ausbildungsfachrichtungen ist demgemäß über-
durchschnittlich zum Durchschnittsgrad der Substi-
tuierbarkeit von Soziologie, Volkswirtschaftslehre 
und Rechtswissenschaft untereinander. Anderer-
seits liegt der Grad der Substituierbarkeit der Ju-
risten gegen die anderen Fachrichtungen weit un-
ter der Durchschnittssubstituierbarkeit von Sozio-
logen, Volkswirten und Juristen untereinander. Die 
Volkswirtschaft steht der Durchschnittssubstitu-
ierbarkeit am nächsten. 

5.3.4 Einzelindeterminiertheiten 
Wenn man ausschließlich an der Substitutivität 
zwischen zwei Ausbildungen (z. B. Volkswirte 
und Juristen) interessiert ist, helfen die Feldin-
determiniertheiten nicht weiter. Für die Entwick-
lung eines Indeterminiertheitsmaßes, das auf 
diese spezielle Substitutivität abstellt, kann man 
sich auf die E-Häufigkeiten für Volkswirte (E2), 
Juristen (E3) und auf die A23-Häufigkeit, in der 
alternativ Volkswirte und Juristen nachgefragt 
werden, beschränken. 
Je größer die Zahl der eindeutigen Fälle der juri-
stischen Ausbildung (E3) vergleichsweise zur 
Zahl der alternativen Fälle der Juristen und 
Volkswirte (A23) ist, desto mehr sind die va-
kanten Arbeitsplätze für Bewerber mit juristi-
scher Ausbildung determiniert. Umgekehrt kann 
man sagen, daß die Arbeitsplätze um so eher in- 

determiniert sind, je mehr Fälle mit alternativer 
Besetzungsmöglichkeit in Frage kommen, d. h. je 
größer die alternative Besetzungszahl für Volks-
wirte und Juristen, d. h. je größer A23 ist. Dieser 
Typus der Indeterminiertheit sagt etwas über die 
Substitutivität der Volkswirte zu den Juristen 
bzw. der Juristen zu den Volkswirten in bezug 
auf die für diese beiden Ausbildungen vorgese-
henen Arbeitsplätze aus. Je größer diese In-
determiniertheit ist, desto größer ist diese spe-
zielle Substitutivität. Diese Indeterminiertheit 
kann man Einzelindeterminiertheit El nennen. Die 
Einzeldeterminiertheiten El sind durch Multipli-
kation mit 100 in Prozentzahlen übersetzbar. Sie 
haben die allgemeine Form: 

 
Eh liegt — ebenfalls wie die anderen Indeter-
miniertheiten — zwischen 0 und 100%. Sie in-
formiert über den Grad einer konkreten Substi-
tutionsbeziehung. Je größer der Wert einer Ein-
zelindeterminiertheit ist, desto größer ist die 
Substitutivität zwischen zwei konkreten Ausbil-
dungsfachrichtungen. 
Die Anwendung von Einzelindeterminiertheiten 
kann am Inseratenbeispiel gezeigt werden. Da 
die Besetzungszahlen der Alternativen A12 ein-
mal auf E1 und zum anderen auf E2 bezogen 
werden können, stehen die Einzelindeterminiert-
heiten, die sich auf die Zeilen beziehen, links 
(unter k1) und die sich auf die Spalten beziehen 
rechts (unter k2) im entsprechenden Feld. 
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d. h. die Gesamtindeterminiertheit des Merkmals 
Ausbildungsniveau gegen den zahlenmäßigen 
Wert 100% strebt. Ein Minimum an Substitu-
ierbarkeit zwischen Ausbildungsniveaus zeigt 
eine Gesamtindeterminiertheitszahl von 0 % an. 
Beide modelltheoretisch abgeleiteten Grenz-
werte zur Beschreibung von durchschnittlichen 
Substitutivitäten des Merkmals Ausbildungsni-
veau sind in der Realität kaum beobachtbar. Ih-
nen kommt gewissermaßen der Charakter von 
Orientierungsgrößen zu. Die aus empirischen 
Analysen abgeleiteten Werte werden zwischen 
diesen Polen liegen. Für das Merkmal Ausbil-
dungsniveau wurde in der vorliegenden Analyse 
eine durchschnittliche Substitutivität von 46,9% 
ermittelt. 

In Tabelle 22 beantworten die Gruppenindeter-
miniertheiten die Frage nach den Substitutivitäten 
einzelner Ausbildungsniveaus. Eine hochsignifi-
kant überdurchschnittliche Substitutivität, gemes-
sen an der durchschnittlichen Substitutivität aller 
Ausbildungsniveaus, charakterisiert das Tech-
nikerniveau (Gl = 73,9%), das Praktikerniveau 
(Gl = 68,3%) sowie das Fachschul- und Mei-
sterniveau (Gl = 56,9 %). Eine hochsignifikant 
unterdurchschnittliche Substitutivität kennzeich-
net den Hochschulabschluß (Gl = 39,8 %), wäh-
rend die Substitutivität höheren Fachschul- und 
Ingenieurniveaus (mit Gl = 44,4 %) nur signifi-
kant unterdurchschnittlich von der durchschnitt-
lichen Substitutivität des Merkmals Ausbildungs-
niveau abweicht. 

Aus den Ergebnissen zu den Gruppenindetermi-
niertheiten kann die Hypothese abgeleitet wer-
den: Mit der Höhe des Ausbildungsniveaus — 
gemessen an der Ausbildungsdauer—nimmt die 
Substitutivität gegen andere Ausbildungsniveaus 
ab. Dieser Hypothese entspricht, daß Hoch-
schulausbildungen weniger als höhere Fach-
schulausbildungen, diese wiederum weniger als 
Fachschulausbildungen durch die jeweils niedri-
geren Ausbildungsniveaus substituierbar sind. 

Die zahlenmäßg höchste Feldindeterminiertheit, 
die zur Bildung der ihr zugehörigen Gruppenin-
determiniertheit beiträgt, kann als Hinweis für 
eine „typische“ Substitutionsbeziehung gewertet 
werden. Als besonders typische paarweise Sub-
stitutionsbeziehungen von Ausbildungsniveaus, 
geordnet nach ihren 8-Maßen, wurden ermittelt 
(vgl. Tab. 23): 

Das Hochschulniveau ist gegen das höhere Fach-
schulniveau in 80 % aller Fälle, in denen das Hoch-
schulniveau alternativ zu anderen Ausbildungs-
niveaus genannt wird, substituierbar. Umgekehrt 
ist die Substituierbarkeit des höheren Fachschul-
grades gegen den Hochschulabschluß mit 65 %, 
in denen das höhere Fachschulniveau alternativ 
zu anderen Ausbildungsniveaus nachgefragt 

wird, immer noch sehr hoch. Weiter zeigt sich, 
daß Techniker- und Meisterabschlüsse sowie der 
Praktiker vorzugsweise Substitutionsbeziehun-
gen mit dem höheren Fachschulniveau eingehen. 
Dieser Befund weist auf eine breite Verwend-
barkeit der Absolventen mit höherem Fachschul-
niveau hin. 

 

6. 3. Nachfragealternativen zwischen Ausbildungsfach-
richtungen (Horizontale Substitutivität) 

1540 Anzeigen (das entspricht 20% aller Anzei-
gen) enthielten im Durchschnitt 2,2 Angaben zur 
Substituierbarkeit von Ausbildungsfachrichtun-
gen. 

Analog zu den Überlegungen über die Substitu-
tionsbeziehungen von Ausbildungsniveaus wird 
festgelegt: Eine Gesamtindeterminiertheitsmaß-
zahl von „100%“ zeigt vollkommene Substituti-
vität zwischen Ausbildungsfachrichtungen an, 
eine solche von „0%“ definiert vollkommene 
Starrheit in bezug auf die gegenseitige Substi-
tution von Ausbildungsfachrichtungen. Die empi-
rischen Werte sind zwischen diesen Grenzen zu 
erwarten. 
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Für das Erhebungsmerkmal Ausbildungsfach-
richtung wurde eine durchschnittliche Substituti-
vität DI = 52,0 % errechnet. 

Die Substitutivität (siehe Tabelle 24) erreicht für 
die Ausbildungsfachrichtung Biologie bei einer 
Gruppenindeterminiertheit von 97,7 % nahezu 
den modelltheoretischen Wert der vollkommenen 
Substitutivität. Besonders häufig genannt werden 
als Alternativen die Fachrichtungen Medizin/ 
Tiermedizin/Gesundheitsdienste, Chemie und 
Pharmazie. 

Eine hochsignifikant überdurchschnittliche Sub-
stitutivität ist für Soziologen/Sozialwissenschaft-
ler und für Volkswirte bei einer Gruppenindeter-
miniertheit von jeweils über 90 % kennzeich-
nend. 

Vorrangig haben die Soziologen und Sozialwis-
senschaftler mit den Diplomkaufleuten und son-
stigen kaufmännischen Ausbildungen (Fl = 
25,8 %), mit den Volkswirten (Fl = 24,2 %) so-
wie mit den Psychologen (Fl = 12,6%) zu kon-
kurrieren. 

Der Abschluß in Volkswirtschaftslehre steht vor 
allem in Substitutionsbeziehung zu der Betriebs-
wirtschaftslehre und den kaufmännischen Lehr-
und Fachschulausbildungen. 

Signifikant überdurchschnittliche Substitutivitä-
ten weisen die Ausbildungsfachrichtungen Wirt-
schaft- und Betriebstechnik (Gl = 88,7 %), Fein-
werktechnik (Gl = 85,8 %) und Mathematik (Gl 
= 85,2 %) auf. 

In der Ausbildungsfachrichtung Wirtschaft- und 
Betriebstechnik verzahnen sich kaufmännische 
und technische Ausbildungsabschlüsse zu typi- 

sehen Substitutionsbeziehungen, denn dieser 
Ausbildungsabschluß ist am stärksten gegen die 
Betriebswirtschaftslehre und sonstigen kaufmän-
nischen Lehr- und Fachschulausbildungen einer-
seits und eine technische Ausbildung/Ingenieure 
(ohne nähere Angabe) andererseits substituier-
bar. 

Hohe Substitutionsgrade zeigt die Feinwerktech-
nik zur Elektrotechnik (Fl = 27,7 %) und zum 
Maschinenbau (Fl = 26,3 %). 

Der Mathematiker erscheint besonders durch 
den Physiker (Fl = 20,4 %) und gegen die tech-
nischen Ausbildungen/Ingenieure (ohne Anga-
be) (Fl = 11,3 %) substituierbar. 

Die Substitutivitäten des allgemeinen Maschi-
nenbaus, der Elektrotechnik und der Pädagogik 
liegen nahe am Durchschnittswert für alle Fach-
richtungen. 

Die Ausbildungsfachrichtungen mit niedriger 
Substitutivität finden einen in sich geschlosse-
nen — d. h. nach anderen Fachrichtungen deut-
lich abgegrenzten — Arbeitsmarkt vor. An erster 
Stelle mit einer Gruppenindeterminiertheit Gl = 
29,6% steht in dieser Klasse die Textiltechnik, 
gefolgt von der Gas-, Wasser-, Heizungs- und 
Lüftungstechnik mit einer Gruppenindetermi-
niertheit Gl = 31,4%. Diese hochsignifikante 
Divergenz vom Durchschnitt dürfte mit einem 
mangelnden Bezug dieser Ausbildungsfachrich-
tungen zu den übrigen technischen bzw. natur-
wissenschaftlichen Ausbildungen zu erklären 
sein. 

Weiterhin ist aus dem Material immer noch ein 
gewisses Juristenmonopol zumindest zum Teil zu 
entnehmen, denn mit einer Gl = 40% liegt die 
Substitutivität der rechtswissenschaftlichen Aus-
bildung hochsignifikant unter der durchschnittli-
chen Substitutivität aller Ausbildungsfachrich-
tungen. 
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7. Zusammenfassung und Folgearbeiten 
Ein erheblicher Teil der untersuchten Stellenan-
gebote enthält deutliche Substitutionshinweise, 
welche sich in der alternativen Nachfrage nach 
unterschiedlichen Ausbildungsniveaus und Aus-
bildungsfachrichtungen ausdrückt. Eine nähere 
Bestimmung dieser Hinweise mit Hilfe dafür ent-
wickelter Maße ergibt, daß der Substitutionsgrad 
der Ausbildungen auf höheren Niveaustufen 
(d. h. mit längerer Dauer der formalen Ausbil-
dung) abnimmt. — Innerhalb der Gruppen der 
technischen und naturwissenschaftlichen Ausbil-
dungsfachrichtungen einerseits und der kauf-
männisch / wirtschaftswissenschaftlichen / sozial-
wissenschaftlichen Fachrichtungen andererseits 
bestehen jeweils besonders intensive Substitu-
tionsbeziehungen; es gibt aber auch deutliche 
Verbindungen zwischen diesen Ausbildungsbe-
reichen. — Substitutionshinweise konnten für 
alle überhaupt analysierten Ausbildungsniveaus 
und alle Ausbildungsfachrichtungen bestimmt 
werden, d. h. für alle Ausbildungen wurden in 
den Stellenanzeigen Nachfragealternativen ge-
nannt. 
Diese zusammenfassenden Feststellungen und 
der exemplarische Charakter der zu ihnen füh-
renden Untersuchungen legen einige weitere 
Stellenangebotsanalysen nahe, die abschließend 
kurz skizziert werden: 

a) Die   Ergebnisse   der  vorliegenden   Untersu-
chung können einer Kausalitätsanalyse unterzo-
gen werden. Es ist z. B. zu vermuten, daß die 
Substitutivitäten    der    einzelnen    Ausbildungs-
niveaus und -fachrichtungen jeweils auch von den 
Eigenarten der Arbeitsplätze beeinflußt werden. 
Diese Einflüsse können durch Kombination der 
Merkmale    „Ausbildungsniveau“    und    „Ausbil-
dungsfachrichtung“ mit anderen in der gleichen 
Stichprobe erhobenen Merkmalen, besonders mit 
„Tätigkeitsbereich“,  „Betriebliche Position“  und 
„Wirtschaftszweig“  bestimmt werden. — Diese 
weitere Auswertung des Materials wird zur Zeit 
von den Autoren vorgenommen. 

b) Für die  Beantwortung  der Frage  nach  den 
Substitutionsbeziehungen   zwischen   bestimmten 
Ausbildungen können entsprechend ausgewählte 
und durch stärkere Merkmalsbesetzung aussage-
fähigere Stichproben gebildet werden (z. B. eine 
Stichprobe von Anzeigen des dargestellten An-
gebotstyps 2 mit dem zusätzlichen Auswahlkrite-
rium, daß eine der Fachrichtungsalternativen je-
weils „Soziologe“ heißt.) 
c) In modifizierter Form eignet sich die vorge-
legte Analyse von Stellenangeboten als Dauer- 
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bzw. Wiederholungsprojekt. Durch Vergleich der 
Ergebnisse von unterschiedlichen Erhebungs-
zeitpunkten könnte z. B. festgestellt werden, ob 
und wie sich die Substitutionsbereitschaft der 
Beschäftiger im Konjunkturablauf bzw. mit 
einem spezifischen Arbeitskräfteangebot verän-
dert; ob und welche Veränderungen sich im 
Zeitablauf in den Substitutionsbeziehungen der 
Ausbildungen ergeben; zu welchen Fachrichtun-
gen und in bezug auf welche Arbeitsplätze 
„neue“ Ausbildungen alternativ nachgefragt 
werden usw. 

d) Es kann versucht werden, den für die Analyse 
von Substitutionsvoraussetzungen und -bedin-
gungen meist unzureichenden Informationswert 
von Stellenangeboten durch die Herstellung di-
rekter Kontakte mit den Anbietern zu erhöhen. 
Ein solches „Nachfassen“ würde erlauben, die 
Präferenzenfolge für die jeweils alternativ nach-
gefragten Ausbildungen bei den Beschäftigern 
aufzudecken und die den Anzeigentexten ent-
nommenen Substitutionshinweise anhand von 
Informationen über realisierte Stellenbesetzun-
gen zu überprüfen. 

Anhang 
Die Signifikanzabschätzung zwischen 
Indeterminiertheiten 
Die Aussagefähigkeit von Indeterminiertheitsmaßzahlen und ihre 
zulässigen vergleichenden Gegenüberstellungen sind aufgrund 
ihrer Ableitung aus einem Sample mit Zufallsfehlern behaftet. Da 
die Indeterminiertheitsmaße in Prozentwerten ausgedrückt werden 
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