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Einleitung 1

1 EINLEITUNG

1.1 Ausgangssituation und Zielsetzung

Der Wirtschafisstandort Mitteleuropa ist durch einen hohen Wettbewerbsdruck ge-
kennzeichnet. Der Weg zu einer langfristigen Absicherung kann nicht in der Konkur-
renz zu Billiglohnldndern liegen, sondern muB, ganz im Gegenteil, in einem Ausbau
von Hochtechnologieproduktionen! mit entsprechendem Human Ressurcen Einsatz
bestehen. Auf der Basis der Kooperation zwischen Universitéiten und Unternehmen
soll dieser Strukturwandel gelingen.? "Wissenschafistransfer, als Austausch zwischen
Wissenschaft und Wirtschaft", ist in diesem Zusammenhang seit den sechziger Jahren
zu einem Schliisselbegriff geworden3 Speziell aufgrund der klein- bis mttelstén-
dischen Wirtschaftsstruktur fehlen in den Unternehmen meist eigene Forschungs- und
Entwicklungsabteilungen bzw. entsprechende Fachabteilungen in der "Verwaltung".
Der Zugang und die Nutzungsméglichkeit von aktuellen Entwicklungen in der Lei-
stungserstellung ist dadurch erschwert. Durch den Transfer von technologischen Inno-
vationen und Management-Wissen von den Universititen in Unternehmen kann lang-
fristig der Wirtschaftsstandort gesichert werden.

Vorteile aus diesen Austauschprozessen zwischen Universitit und Wirtschaft liegen
einmal auf seiten der Unternchmen, welche durch einen schnelleren und effektiveren
Transfer neuer wissenschaftlicher Erkenntnisse von den Universititen Wettbewerbs-
vorteile erringen konnen. Auf der anderen Seite gewinnen die Universititen aufgrund
des Zugangs zu aktuellen Problemstellungen Know-how aus der Praxis. Dies zeigt sich
auch in der internationalen Diskussion in und iiber Hochschulen, deren zentrale Leit-
motive "Flexibilitit im Personalbereich sowie MaBnahmen zur verstirkten Koopera-
tion mit Industrie und Wirtschaft” darstellen.s Dariiber hinaus diirfte der Austausch
dazu beitragen, dafl das wechselseitige Verstindnis zwischen Wissenschaft und Wirt-
schaft kontinuierlich besser wird. Bisher bestanden bzw. bestehen nach wie vor Beriih-
rungséngste und Vorurteile zwischen Wirtschaft und Wissenschaft, doch scheint sich
das Kooperationsklima verbessert zu haben.s

t Zum Zusammenhang von Strukturwandel und Bildung, Qualifizierung und technischem Fort-
schritt: Schmee/Lassnigg/Pechar/Tipka/Walther 1992.

Bergant/Kneucker 1990, S. 748, BMBW 1994, S. VIII und andere

Schuster 1990, S. 1ff.

Freyend/HaB 1990, S. 587, BMBW 1994, S. VIII; Spith 1995, S. 1002f.

Karpen/Hanske 1994, S. 42

Freyend/Haf} 1990, S. 593, Heyser 1994, S. 11
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2 Einleitung

In dieser Forschungsarbeit wird der Frage nachgegangen, wie der Transfer von Mana-
gement-Wissen der Universititen in die Unternehmen gelingen kann. Solche Transfer-
prozesse konnen unterschiedlich gestaltet sein, es konnen z.B. Weiterbildungsveran-
staltungen an Universititen besucht werden oder es kénnen entsprechend qualifizierte
MitarbeiterInnen fiir das Unternehmen vom externen Arbeitsmarkt "zugekauft" wer-
den. Eine wesentliche Voraussetzung ist aber immer, daB dem Unternehmen entspre-
chend qualifizierte Humanressourcen zur Verfiigung stehen.” "Am wirkungsvollsten fiir
den Proze8 der Umsetzung wissenschaftlicher Erkenntnisse ist jedoch der Personal-
austausch zwischen Wissenschaft und Wirtschaft."¢ Die Universititen beschiftigen

hochqualifizierte ArbeitnehmerInnen, die beim Ubertritt in ein Unternehmen wissen--

schaftliche Erkenntnisse einbringen konnten.

Den Bestand an hochqualifizierten Humanressourcen des Unternehmens zu sichern
bzw. auszubauen verlangt die Entwicklung und den Einsatz von Personalstrategien?,
die diese Zielsetzung unterstiitzen. Betriebliche Personalstrategien stellen iw.S.
Grundmuster dar, welche iiber einen lingeren Zeitraum die Entscheidungen strukturie-
ren - einzelne personalpolitische Entscheidungen werden auf Grundlage eines solchen
Musters getroffen.!® Personalstrategien, die auf die Steigerung von Qualifikationen
bzw. auf ein hohes Niveau bei den ArbeitnehmerInnen abzielen, kénnen verschiedene
Elemente der Personalpolitik umfassen.!! Grundsitzlich liegt ein Ansatzpunkt bei der
Personalrekrutierung, ein weiterer bei der Aus- und Weiterbildung im Unternehmen.

In dieser Arbeit wird der Bereich Personalrekrutierung herausgehoben und ein mégli-
ches Arbeitskrafisegment mit hohen Qualifikationsausprigungen gezielt analysiert:
Angehérige des akademischen Mittelbaus (AssistentInnen) an Universititen, im be-
sonderen aus dem Fachbereich Betriebswirtschaft.

Eine mogliche Form fiir Unternehmen, qualifiziertes Personal zu akquirieren, besteht in
der Rekrutierung von Universititsbediensteten.? Angehorige des akademischen Mit-
telbaus stehen ihrerseits vor der Situation, aus freiem Interesse oder aber aufgrund be-
fristeter Vertrige und begrenzter Planstellen den Universititsbereich zu verlassen.
Speziell der Fachbereich Betriebswirtschaft zeichnet sich durch eine hohe "Um-
schlagshaufigkeit" der Assistentlnnen aus. Die genaue Anzahl jener, die die Univer-
sitit nach Vertragsablauf wieder verlassen, wurde bis jetzt allerdings noch nicht in die
statistischen Auswertungen aufgenommen (weder in die Osterreichische Hochschul-
statistik noch durch die Personalabteilungen der Universititen, z.B. der Wirtschafts-
universitit Wien).

7 Cleemann 1995, S. 1029

8 Freyend/HaB} 1990, S. 592, Hervorhebung im Original; ebenso Heyser 1994, S. 7

9 von Eckardstein 1990, S. 446f.; ausfiihrlich zu Personalstrategien siehe Elsitk 1992

10 Weber/Klein 1992, Sp. 2142

11 yon Eckardstein 1990, S. 439f.

12 Siehe z.B. Transferprogramme "Wissenschafter fir die Praxis", ,,Impulsprojekte - Postdocs fir
die Wirtschaft“.




Einleitung 3

"Langst ist die Berufspraxis ein wichtiges Kriterium fiir die Berufung als Hochschul-
lehrer geworden. Umgekehrt ist das theoretisch-analytische Vermdgen des Forschers
in einer komplexen, von Wissenschaft geprigten Umwelt stirker denn je gefragt. Der
graduierte Forschungsnachwuchs hat die Wahl, entweder als methodensicherer Pro-
blemloser in die Wirtschaft zu gehen oder seine Hochschulkarriere mit einer gut do-
tierten Stelle als Nachwuchswissenschatftler fortzusetzen."13

Angenommen, diese Sichtweise eines Vertreters des Deutschen Arbeitgeberverbandes
zur Diskussion der Hochschule 2000 hat tatsichlich ihre Richtigkeit, dann wiirden sich
gute Moglichkeiten fir Unternehmen durch die Besetzung von Fach- und Fihrungs-
positionen mit wissenschaftlichen MitarbeiterInnen der Universititen ersffnen. Diese
Gruppe von potentiellen Arbeitskriften mit ihren spezifischen Qualifikationen findet in
Personalbeschaffungsaktivititen der Unternehmungen jedoch keine explizite Beach-
tung. Fiir die Bewiltigung der kiinftigen Anforderungen an erwerbswirtschaftliche Or-
ganisationen ist aber zu vermuten, daB gerade eine Biindelung wissenschaftlicher und
sozialer Qualifikationen, wie sie Assistentlnnen (vermutlich) anbieten kénnen, ver-
stirkt von Bedeutung ist.

Eine Anndherung an die Beantwortung der Frage nach den vorhandenen Qualifikatio-
nen von Mittelbauangehérigen kann iiber die Analyse der Rahmenbedingungen der
Arbeit und iber die Tatigkeitsschwerpunkte erfolgen. In der Studie "Elemente einer
entwicklungsorientierten Personalkonzeption fiir die Assistent/inn/en an der WUW"
von VON ECKARDSTEIN/SCAGNETTI/BALLNIK (1991) wurde fiir die Mittelbau-
angehorigen der WUW u.a. untersucht, in welchem AusmaB welche Titigkeiten durch
die AssistentInnen zu erledigen sind: AssistentInnen an der Wirtschaftsuniversitit sind
durchschnittlich zu rund je einem Drittel ihrer Arbeitszeit forschend, lehrend und im
Verwaltungsbereich titig. Die Dienstverhiltnisse der Angehérigen des Mittelbaus sind
unterschiedlich lange befristet. Wird eine Karriere an der Universitit angestrebt, muB
bis zum Ablauf von vier Jahren im UniversititsassistentInnenverhiltnis die formale
Qualifikation der Promotion erreicht sein. Uberlegungen beziiglich des Nutzens be-
fristeter Dienstverhaltnisse und der fir die Betroffenen damit verbundenen Problem-
bereiche sollen nur kurz angeschnitten werden: Ein wesentlicher Vorteil des "Systems
des laufenden Zustroms" von NachwuchswissenschafterInnen (aufgrund der befristeten
Vertriage) kann aus wissenschaftlicher Perspektive darin gesehen werden, daB "[...]
neue Generationen neue Grundmotive und paradigmatische Grundideen einbringen, die
sich oft aus generationsspezifischen Erfahrungen ergeben und iiber die Wechselwir-
kung zwischen den Generationen fruchtbar werden"!. Auf der Seite der Nachwuchs-
wissenschafterInnen bedeuten die Befristungen erst eine spite Entscheidung dariiber,
ob an der wissenschaftlichen Karriere festgehalten werden kann oder ob in einem rela-
tiv hohen Lebensalter eine alternative Laufbahn eingeschlagen werden muB. Die Kon-
zeption der universitiren Laufbahnen, Sollbruchstellen fiir einen méglichen Umstieg

13 Bundesverband der Deutschen Industrie 1990, S. 8
14 Bochow/Joas 1987, S. 14



4 Einleitung

und damit verbunden die Chancen einer wissenschaftlichen Laufbahn, stellen die Rah-
menbedingungen der wissenschaftlichen Tatigkeit an Universitiiten dar. Der Frage, wie
diese konkret im wirtschaftswissenschaftlichen Bereich ausgepragt sind und welche
Ansatzpunkte zur Verinderung bestehen, ist ein Teil dieser Forschungsarbeit ge-
widmet.

Welche Qualifikationen von AssistentInnen im Zuge ihrer Tatigkeit an der Universitit
erworben werden, ist von zentraler Bedeutung fiir einen Transfer in nicht-universitére
Arbeitsbereiche. Ergebnisse zu Teilaspekten der Frage nach dem Qualifikationserwerb
liegen aus Deutschland vor. In einer Untersuchung an sechs Universititen in der BRD
(alle Fachrichtungen zusammen ohne Medizin) wurden ehemalige Mittelbauangehérige
zu den Qualifikationselementen ihrer damaligen sowie ihrer heutigen Téatigkeit befragt.

Abb. 1: Qualifikationselemente der ehemaligen Mittelbautitigkeit und der heutigen
Berufstatigkeit (in Prozent, Mehrfachantworten, n=2096)

ehemalige Mittelbautatigkeit heutige Berufstatigkeit

1. spezialisiertes Fachwissen 68 1. breites Grundlagenwissen 58
2. breites Grundlagenwissen 50 2. organisatorische Fihigkeiten 40
3. analytische Fahigkeiten 48 3. spezialisiertes Fachwissen 36
4. kooperative Fahigkeiten 29 4. analytische Fihigkeiten 35
5. organisatorische Fiahigkeiten 26 5. kooperative Fihigkeiten 31
6. innovatorische Fahigkeiten 26 6. Kenntnisse anderer Disziplinen 30
7. Kenntnisse anderer Disziplinen 23 7. innovatorische Fahigkeiten 29
8. Fihrungsfahigkeiten 10 8. Fiihrungsfihigkeiten 27
9. Bereitschaft zur Unterordnung 7 9. Bereitschaft zur Unterordnung 12

Quelle: Bochow/Joas 1987, S.111

Bemerkenswert ist die hohe Bewertung des breiten Grundlagenwissens als Qualifikati-
onselement in beiden Titigkeitsbereichen (50% bzw. 58% der Befragten). Die groBten
Differenzen zwischen der aktuellen und der fritheren Tatigkeit zeigen sich in den Be-
reichen , spezialisiertes Fachwissen* (68% in der ehemaligen Mittelbautitigkeit, 36%
in der heutigen Berufstitigkeit) und ,,organisatorische Fahigkeiten® (26% zu 40%). Es
liegt jeweils eine sehr geringe Auspragung von innovatorischen Fahigkeiten (26% und
29%) vor. Ebenso ist die Einschitzung zum Erwerb von Fiihrungsfihigkeiten recht ge-
ring (10%).

Eine Ursache fiir die relativ groBen Ubereinstimmungen in den Qualifikationselemen-
ten kann in der Anlage der Untersuchung gesehen werden: Es wird keine Differenzie-
rung der "heutigen Berufstitigkeit" im Sinne universitirer bzw. nicht-universitarer T4-
tigkeit vorgenommen, da auch jene Personen einbezogen sind, die nach dem Ablauf
einer befristeten Stelle wieder eine Stelle an einer Hochschule angetreten haben. Inso-
fern 148t sich eine Aussage in bezug auf die Relevanz von Qualifikationselementen fiir
Unternehmen nur indirekt ableiten.
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Die Frage bleibt also offen, wie weit die Qualifikationen der Mittelbauangehérigen fiir
die Tatigkeit in nicht-universitaren Organisationen relevant sind. Weiters gilt es festzu-
stellen, welche Einschitzungen zu den Qualifikationsausprigungen durch die Prakti-
kerInnen vorliegen bzw. wie weit diesbeziigliche informatorische Grundlagen in Un-
ternehmen (ber dieses Arbeitsmarktsegment vorhanden sind.

Ein Teil der AssistentInnen verliBt - mit oder ohne die formale Qualifikation der Pro-
motion - die Organisation "Universitit" wieder. Hier ist fiir die Assistentin oder den
Assistenten von Interesse: Wie konnte die Zeit fiir die Qualifizierung geniitzt werden,
wo wurden Schwerpunkte gesetzt und welche Chancen ergeben sich auf dem nicht-
universitdren Arbeitsmarkt durch die Tatigkeit als AssistentIn? Sind ehemalige Assi-
stentInnen damit konfrontiert, daB die Titigkeit in dieser Art von Arbeitsverhiltnis von
den Unternehmen nur als "Verlingerung des Studiums, Unklarheit iiber weiteren Be-
rufsweg etc." gewertet wird? Diese Information ist sowohl fiir potentielle Interessen-
tinnen an Mittelbaustellen als auch fiir die Universitdt von Bedeutung - zeigt dies
doch, wie die MitarbeiterInnen und die Leistungen der Universitit in und fiir die Praxis
gesehen werden. Ein Element der empirischen Erhebung der vorliegenden Arbeit ist
daher die Frage, welche Einflulfaktoren auf den Umstieg wirken.

Trotz der eher angespannten Beschiftigungssituation am Arbeitsmarkt - zunehmend
auch fiir UniversititsabsolventInnen? - befinden sich die Universititen bei der Rekru-
tierung geeigneten wissenschaftlichen Nachwuchses in Konkurrenz zu Privatunter-
nehmen. Die Universititen haben hier in der Regel einen Wettbewerbsnachteil gegen-
tiber Unternehmen, denn die angebotenen Dienstvertrige mit der Universitit weisen
spezifische Bedingungen auf: im Verhiltnis eine eher geringere materielle Vergiitung?s,
gepaart mit einer Befristung des Arbeitsplatzes und dem Erfordernis des Abschlusses
von Qualifikationsarbeiten (Dissertation, Habilitation). Universititen sind daher aufge-
rufen, diese Nachteile auszugleichen und die eigenen strategischen Wettbewerbsvor-
teile gezielt einzusetzen. Ein Wettbewerbsvorteil der Universitit als Arbeitgeber be-
steht im Zugang zu Wissen, der in der Moglichkeit einer breitgeficherten Qualifizie-
rung (Training on the job, Training off the job) wihrend der AssistentInnentitigkeit
liegt. DaB weiterfithrende Qualifizierung fiir UniversititsabsolventInnen sehr attraktiv
ist, zeigt das Interesse an Arbeitsplitzen, die Méglichkeiten der Weiterbildung im
Rahmen von Personalentwicklungskonzeptionen bieten. Qualifizierung iiber das Studi-
um hinaus ist auch zentraler Wettbewerbsfaktor fiir den Karriereverlauf in der Praxis.
Angehorige des akademischen Mittelbaus haben ebenfalls reges Interesse an expliziten

15 Das Volumen an Arbeitslosigkeit betrug 1997 fiir die Qualifikationsstufe ‘abgeschlossenes Uni-
versitatsstudium bzw. Akademie’ 6.900 (Produkt von betroffenen Personen und Arbeitslosen-
tage/365), das sind rund 2,9 Prozent des Gesamtvolumens (238.600), (Arbeitsmarktservice
Osterreich 1998, S. 104).

16 Die Gehalter konnen mit jenen in der Industrie bspw. nicht konkurrieren, stellt Heyser (1994, S.
10) zumindest fiir Deutschland fest. In Osterreich ist die Situation - besonders nach Kiirzung der
Lehrveranstaltungsremunerationen - dhnlich gelagert.
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QualifizierungsmaBnahmen, was die Untersuchung "Die Weiterbildungsbediirfnisse
der Assistentinnen und Assistenten an der WUW" bestitigte.)?

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es,

o auf Basis der theoretischen Grundlagen aus Personalwirtschaft, Mikroskonomie und
Soziologie einen Analyseraster fiir berufliche Titigkeit zu entwickeln.

o die Beschiftigtengruppe der Universitits- und Vertragsassistentlnnen (fiir den wirt-
schaftswissenschaftlichen Bereich, exemplarisch an der Fachgruppe Betriebswirt-
schaft an der Wirtschaftsuniversitit Wien) anhand des Analyserasters zu untersu-
chen. Dabei werden die Einschitzungen von aktuell beschiftigten AssistentInnen,
ehemaligen AssistentInnen und Personalverantwortlichen gegeniibergestellt,

e den Informationsstand iiber das Arbeitskrifiesegment "wissenschaftlicher Nach-
wuchs” (Mittelbau, AssistentInnen) zu erhohen.

o den Umstieg von der Universitit in Unternehmen zu analysieren und EinfluBfakto-
ren herauszufiltern.

o Ansatzpunkte fiir die Gestaltung der universitiren Personalpolitik aufzuzeigen.

Mit dieser Arbeit soll ein Beitrag zur Personalforschung von Universititen und Unter-
nehmen geleistet werden. WEBER definiert Personalforschung als "die systematische
Gewinnung und Verarbeitung von Informationen zur Unterstiitzung personalwirtschatt-
licher Entscheidungen."1® Dabei werden Erkenntnisse fiir Unternehmen und fiir Univer-
sititen gewonnen:

« Einerseits werden Informationen beziiglich beschiftigungsrelevanter Faktoren (z.B.
erworbene Qualifikationen, Arbeitshaltung) der Gruppe der AssistentInnen des be-
triebswirtschaftlichen Fachbereiches erarbeitet. Die Ergebnisse iiber dieses spezi-
fische Arbeitsmarktsegment kénnen in die Arbeitsmarktforschung der Betriebe (d.h.
als Teil der externen betrieblichen Personalforschung) eingehen.

« Andererseits handelt es sich fiir die Universititen, im speziellen fiir die Wirtschafts-
universitit Wien, gleichzeitig um Ergebnisse fiir die interne, "betriebliche” Personal-
forschung, da das Qualifikationspotential eines Teiles ihrer MitarbeiterInnen unter-
sucht wird und weiters Grundlagen fiir Personalpolitik und Personalentwicklungs-
mafnahmen der WUW geschaffen werden.

Nicht nur in den Personalbeschaffungsaktivititen der Unternehmen, sondern auch im
Rahmen der Hochschulforschung findet das Arbeitskriftesegment "akademischer Mit-
telbau" relativ wenig Beachtung. Mit diesem Projekt soll damit auch ein Beitrag zur
Hochschulforschung geleistet werden, nicht im Sinne einer Darstellung von For-
schungsoutput von Universititen, sondern im Sinne einer Forschung iiber die Hoch-
schule bzw. iiber die Schnittstelle Hochschule-Unternehmen.

17 Lueger/Ried] 1993
18 Weber 1992, Sp. 1690f.
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1.2 Aufbau der Arbeit

Im ersten Teil der Arbeit wird eine Verortung in den relevanten Forschungsbereichen
vorgenommen (Kapitel 2). Der Stand der Hochschulforschung, bisherige Untersuchun-
gen zur Personalkategorie akademischer Mittelbau und der Forschungsbereich Wissen-
schaftstransfer stehen dabei im Mittelpunkt. Im Kapitel Personalforschung fiir Univer-
sitdten und Unternechmen werden die Zusammenhiinge aufgezeigt und die jeweiligen
Interessenlagen fiir einen Personaltransfer angesprochen.

Im AnschluB daran erfolgt in Kapitel 3 die theoretische Grundlegung. Zu Beginn steht
die Sichtweise von Qualifikationen aus der Perspektive von Personalwirtschaft, Volks-
wirtschaft und Soziologie. In der Folge wird der gewihlte Theorierahmen aufgearbei-
tet, adaptiert und zu einem Analyseraster fiir berufliche Tétigkeit zusammengefiihrt,

Im empirischen Teil werden die Ergebnisse der Erhebung und relevanter Untersuchun-
gen anhand folgender Forschungsfragen bearbeitet:

« Uber welche Kapitalarten verfiigen Angehdorige des akademischen Mittelbaus?
« Wie sind die erworbenen Kapitalarten beim Umstieg von der Universitat in Unter-
nehmen verwertbar?

Es kommen qualitative Methoden zum Einsatz: Die Erhebung der empirischen Daten
erfolgte in Gruppendiskussionen mit aktuell beschiftigten Assistentinnen und Assi-
stenten der Wirtschaftsuniversitit Wien, ehemaligen AssistentInnen (Austritt von der
WUW vor rund drei Jahren) und Personalverantwortlichen. Zur Auswertung des Mate-
rials wurde die qualitative Inhaltsanalyse!® herangezogen.

Den AbschluB der Arbeit bilden Ansatzpunkte zur Gestaltung von Personalentwick-
lungsmaBnahmen zur Unterstiitzung des Umstiegs von Angehorigen des akademischen
Mittelbaus in Unternehmen.

19 pach Mayring 1993
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2 EINORDNUNG DER FRAGESTELLUNG IN DIE
FORSCHUNGSBEREICHE

In der vorliegenden Arbeit wird der Versuch unternommen, bisher meist getrennt bear-
beitete Bereiche zu verkniipfen: Forschung iiber die Hochschule, Personaltransfer von
der Universitit in Unternehmen, Qualifikationen von Angehérigen des akademischen
Mittelbaus als Personalforschung fiir Universititen und Arbeitsmarktsegmentforschung
fir Unternehmen. Zur Verortung der Forschungsfragen sind daher als relevante For-
schungsbereiche heranzuziehen:

» Aussagen zum Stand der Hochschulforschung allgemein und bisherige Erhebungen
zur Personalkategorie Mittelbau;

+ Wissenschafistransferforschung, dabei insbesondere der Aspekt Personaltransfer;

+ Personalforschung fiir Unternehmen und Universititen.

2.1 Hochschulforschung

Seit den 60er Jahren wurden vermehrt Forschungsarbeiten zum Themenbereich Hoch-
schule im weiteren Sinne, in verschiedenen Disziplinen und auf unterschiedliche Ob-
jektbereiche fokussiert, meist vor dem Hintergrund spezieller Informationsbediirfnisse
aus der Praxis, vorgelegt.® Die Arbeit von (Einzel-) Wissenschaftlerlnnen und ver-
schiedenen an der Hochschulforschung beteiligten Institutionen ist durch eine Konzen-
tration auf Teilgebiete gekennzeichnet, wobei die "Arbeiten von ihren spezifischen
Bediirfnissen und Rahmenbedingungen her strukturiert” sind.?' Erste Schritte zur stéir-
keren Systematisierung als Gesamt-Forschungsbereich wurden Anfang der achtziger
Jahre gesetzt. Die Zusammenstellung von GOLDSCHMIDT/TEICHLER/WEBLER,
gab - quer durch die Disziplinen - einen Uberblick tiber den Stand der deutschen
Hochschulforschung (Bundesrepublik Deutschland, ab dem Ende des 2. Weltkriegs)
mit internationalen Beziigen.2? Einzelne, wenn auch nicht klar abgrenzbare Teilgebiete
der Hochschulforschung?* wurden dargelegt und damit auch noch ‘hellere bis weiBie
Elemente auf der Landkarte der Hochschulforschung’ aufgezeigt. In den folgenden
Jahren erfolgten weitere Strukturierungsversuche und Bestandsaufnahmen. Es entstand
z.B. eine Bibliographie zur deutschsprachigen Forschung iiber Hochschulen in der
Bundesrepublik Deutschland von 1965-1985 von OVER#, Den Stand der Hochschul-
forschung aus sozialwissenschaftlicher Perspektive beleuchten OEHLER/WEBLER

20 Z.B. Kellermann 1988, S. 69; Over 1988, S. 11f,; Webler 1988, S. 21

21 Webler 1988, S. 26

2 Goldschmidt/Teichler/Webler 1984

23 Per Systematisierungsstand ist nach Teilbereichen der Hochschulforschung durchaus unter-
schiedlich, so kann die Hochschulgeschichte sowie die Okonomie des Hochschulwesens von ei-
ner “wohlstrukturierten Tradition” ausgehen (Goldschmidt/Teichler/Webler 1984, S. X)

4 Qver 1988
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fir die Bundesrepublik Deutschland, Osterreich und die Schweiz.2s Einen internatio-
nalen Vergleich der Hochschulsysteme (Deutschland, Frankreich, GroBbritannien,
USA und Japan) und der Integrationsméglichkeiten von Forschung und Lehre zog
CLARK in "Places of Inquiry".2s Die nach wie vor vorhandene Vielschichtigkeit, was
theoretische, thematische und methodische Zuginge im Bereich der Forschung von
und iiber Universitiiten betrifft, scheint der Differenziertheit des Forschungsgegenstan-
des jedoch durchaus angemessen.

In der vorliegenden Arbeit kann eine umfassende Darstellung dieses sehr breiten For-
schungsbereiches nicht geleistet werden, und es sei auf die angefiihrten Bestandsauf-
nahmen verwiesen. In der Folge wird auf die osterreichische Entwicklung und auf den
Bereich der Hochschulforschung in bezug auf die Universitit als Personalkérperschaft
niher eingegangen.

2.1.1 Hochschulforschung in Osterreich

“Der Gebrauch des Ausdrucks Hochschulforschung fiihrt haufig zu einem MiBver-
standnis, da zunichst nicht eindeutig ist, ob Forschung der Hochschulen oder For-
schung iiber die Hochschulen gemeint ist. Im allgemeinen wird in Osterreich unter
Hochschulforschung die Forschung der Hochschulen verstanden. Dies mag bereits als
Hinweis auf die im Vergleich zu anderen Lindern sehr wenig entwickelte Forschung
iber die Hochschulen verstanden werden. [...] Als Teil der ohnehin nicht besonders
stark ausgebauten Forschung von Hochschulen ist die Forschung fiir Hochschulen be-
sonders schwach vertreten.””” Der 6sterreichischen Hochschulforschung wird - im
Verhiltnis zum angloamerikanischen Raum - eine relativ schwache Ausprigung kon-
statiert. “Das gilt sowohl fiir das vorhandene Wissen, als auch fiir die vorhandene per-
sonelle und organisatorische Infrastruktur.”2¢ Dabei trifft LASSNIGG keinerlei defini-
torische Einschrinkung, welche Bereiche der Hochschulforschung er nun genau heran-
zieht. Eine entwickelte Hochschulforschung wird hauptséchlich fiir die USA konsta-
tiert, da der dortige spezifische institutionelle Kontext der Wissenschaft diese bis heute
fordert; einerseits die stark anwendungsorientierte Forschung - institutional research -
und andererseits die sozialwissenschafiliche, stirker grundlagenorientierte und inter-
national vergleichende Hochschulforschung.2? WEBLER sieht zwar im Vergleich zu
den USA die deutsche Hochschulforschung als “bescheiden ausgebaut”, im Vergleich
zu anderen europiischen Lindern “ist dieses Gebiet in Umfang und Intensitat jedoch

25 QOehler/Webler 1988

26 Clark 1995

27 Kellermann 1988, S. 66f, Hervorhebung d. V.; Als Beispiel fiir die Verbreitung dieser Begriffs-
verwendung sei darauf verwiesen, dafl die Konferenz der Kultusminister der Lander der Bundes-
republik Deutschland “Aktuelle Fragen der Hochschulforschung in der Bundesrepublik Deutsch-
land und in Osterreich” ganz in diesem Begriffsverstindnis stand.

28 Lassnigg 1993, S. 4

29 Lassnigg 1993, S. 4
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beachtlich™ 30 Die Ursache dafiir wird ebenfalls in den unterschiedlichen Rahmenbe-
dingungen gesehen.

Der Schwerpunkt der sterreichischen und auch der europiischen Hochschulforschung
liegt im Bereich der “AuBenbezichungen”, und da vor allem auf der Makroebene mit
den Moglichkeiten der Systemsteuerung. Die “Innenorientierung™ ist hingegen in den
USA stirker und im europiischen Raum nur schwach ausgeprigt (etwa Teilbereiche
unter dem Stichwort ‘Hochschuldidaktik’).

Die Erforschung von AuBenbeziehungen bezieht sich hauptsichlich auf die Abstim-
mung von Bildungs- und Beschidfligungssystem und damit auf nur einen Teilbereich.
Ebenso wie in Deutschland stand in Osterreich zu Beginn das bildungsplanerische In-
teresse: Aufgrund des Beitritts Osterreichs zur Organisation fiir skonomische Zusam-
menarbeit und Entwicklung (OECD) wurde bereits 1965 ein erster Bildungsbericht
erarbeitet und damit eine lingerfristige Forcierung der bildungs- und hochschulplaneri-
schen Analysen initiiert. Seit 1969 erscheint in regelmiBigen Abstinden der Hoch-
schulbericht des Wissenschaftsministeriums.»

Ein weiterer Bereich der AuBienbezichungen, nimlich der Beziehungen der &sterrei-
chischen Universititen zur Wirtschaft, im Sinne eines Wissenschaftstransfers, ist ein
kaum bearbeitetes Forschungsfeld.3? Einen kleinen Teil dieser Forschungsliicke zu
schlieBen, ist Ziel dieser Arbeit.

Die unterschiedliche Intensitit der Bearbeitung mit internen Fragestellungen des Hoch-
schulsystems wird der Verschiedenartigkeit der Koordinations- und Steunerungsmecha-
nismen des europdischen und des amerikanischen Hochschulsystems zugeschrieben.3

Die europiische Rahmengesetzgebung der Europdischen Union fiir die Ausgestaltung
des Hochschulsystems beschrinkt sich auf grobe Richtlinien und Ansatzpunkte zur
Forderung. Zielsetzung ist, eine verstirkte Konkurrenz der Systeme iiber den Markt zu
erreichen. MELCHIOR verortet damit das gesamteuropdische Hochschulsystem in re-
lativer Ndhe zur Koordinationsinstanz Markt.34 Zur Zuordnung und zum Vergleich der
nationalen Hochschulsysteme beziiglich der jeweiligen Steuerungs- und Koordinati-
onsmechanismen kann auf CLARKS3s Bezug genommen werden (siche Abb. 2).

30 Webler 1988, S. 44

31 Kellermann 1988, S. 69fF.; Bundesministerium fiir Wissenschaft, Verkehr und Kunst: Hochschul-
bericht. Zur Vorgangsweise der Reviewerstellung fiir die Bildungssysteme in den Mitgliedstaaten
siehe Teichler 1993, S. 218ff.

32 Zapotoczky/Strunz 1996 befassen sich aligemein mit der Fragestellung des Forschungsmanage-
ments in Osterreich, wobei hier z.B. auch Forschung und Entwicklung in der Wirtschaft themati-
siert werden.

33 z.B. Reuhl 1992

34 Melchior 1993, S. 55fF.

35 Clark 1983
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Abb. 2: Koordinationsmechanismen von Hochschulsystemen

Staat
Europiéische Union

Osterreich

Markt

Profession

Staat: Macht, Autoritdt
Markt: jede Form des dezentralen Austausches
Profession: Stand der AkademikerInnen, akademische Oligarchie

Quelle: Melchior 1993, S. 55

Fiir das EU-Mitgliedsland Osterreich ist eine stirkere Position des Staates und damit
zentraler Regelungsinstanzen festzustellen, bei gleichzeitig groBen Mitbestimmungs-
moglichkeiten von Mittelbau und Studierenden im Rahmen der Autonomiebereiche der
Universitit.3s Die hochschulpolitischen Debatten der siebziger und achtziger Jahre wa-
ren durch die Frage der Ausgestaltung der EinfluBméglichkeiten des Staates auf die
Aktivititen der Universititen und auf die Frage der Mitbestimmung von Studierenden
und Mittelbau gekennzeichnet. Das Selbststeuerungspotential der Universitaten wurde
wesentlich geringer eingeschitzt, als dies nun in den neunziger Jahren der Fall zu sein
scheint 37

Mit der Ausgestaltung des neuen Universititsorganisationsgesetzes (UOG 1993)
wurde ein Schritt zu mehr Autonomie gesetzt, gleichzeitig erfolgte durch die Stirkung
der "Fithrungs- und Managementebene" an der Universitit eine tendenzielle Schwi-
chung der Mitbestimmungsrechte (gegeniiber UOG 1975). Es bleibt abzuwarten, in
welchem AusmabB eine tatsiichliche Verinderung in Richtung stirkerer Autonomie der
Universitidt vom staatlichen Zugriff und damit eine Schwichung der zentralen Steue-
rungsinstanz - Bundesministerium - eintritt.

Vor dem Hintergrund des bisher eher zentralistisch regulierten Hochschulsystems liegt
die Verantwortlichkeit fiir institutionelle Forschung stirker in den Handen der Zentral-
stelle. Durch einen gezielten Aufbau von Forschungsbereichen kénnte dieser Umstand
verbessert werden. Ansitze der Hochschulforschung in Osterreich sind, soweit vor-
handen, “durch groBe Vereinzelung, durch Uberlegungen auf sehr allgemeiner kon-

36 Z B. wurden in den Jahren 1981-1984 17 Bundesgesetze und 73 Verordnungen fiir das Hoch-
schulwesen erlassen (Kellermann 1988, S. 67).
37 Neusel 1993, S. 185f.
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zeptueller Ebene und durch schwache Einbindung in die einschlégige Forschungsland-
schaft gekennzeichnet; bisher war das Interesse der administrativen Zentralstellen an
derartiger Forschung nicht allzu groB; auch wenn es deutliche Anzeichen dafiir gibt,
daB dieses steigend ist, stellt sich immer noch die Frage nach der Entwicklung der da-
fur erforderlichen Infrastruktur.”s

Ein Hemmnis fiir die Weiterentwicklung der Forschung iiber die Hochschule (also ei-
ner verstirkten "Innenorientierung”) kann in der besonderen Sensibilitits- und der
mangelnden Relevanzzuschreibung von Forschung in diesem Bereich gesehen wer
den.’ "Wihrend in den USA die Hochschulen die Ergebnisse dieser Forschung und
Entwicklung als wichtige Grundlage ihrer systematischen Weiterentwicklung erkannt
haben, stehen viele deutsche Hochschulen der Thematisierung ihrer eigenen Existenz,
der Analyse ihrer Arbeit und Entwicklung und der darin liegenden Chance einer pro-
fessionellen Beratung nach wie vor indifferent, skeptisch oder sogar offen ablehnend
gegeniiber. Es gibt jedenfalls zu wenige Hochschulen, die die Relevanz fiir ihre eigene
Entwicklung erkannt haben und diesen Forschungszweig nicht nur dulden, sondemn
aktiv fordern.”° Die Chance zur Selbstreflexion und zum Aufbau von Feedback-
schleifen zu den relevanten Umwelten der Universit4t kann und soll verstirkt ergriffen
werden, um zu einem entsprechenden Austausch zu kommen. Die Einschitzung, daBl
die osterreichischen Universitiiten vollig losgekoppelt von der "nichtuniversitiren Rea-
litat" agieren, wie dies HOLLINGER/STEINBACHER*! konstatieren, stellt aber auch
zum jetzigen Zeitpunkt keine adiquate Situationsbeschreibung dar.

AbschlieBend kann mit LASSNIGG der Stand der Forschung treffend beschrieben
werden, daB “die in Osterreich vorhandenen Beitréige zur Hochschulforschung vielfach
isoliert voneinander, wie auch vom internationalen main-stream-Forschungsprogramm
erarbeitet werden. [...] Osterreich [ist] jedoch nicht unbedingt eine Ausnahme” 2 Ge-
rade in den letzten Jahren, wohl vor dem Hintergrund der europdischen Integration und
starker werdender Probleme des Hochschulbereiches, gewinnen internationale Zu-
sammenfithrungen und vergleichende Erhebungen an Gewicht.#® Als weitere Einfluf3-
faktoren bzw. Rahmenbedingungen der deutschen Hochschulforschung nennt TEICH-
LER 19974: Diversifizierung des Hochschulsystems, verstirkte Verlagerung von Ma-
nagementaufgaben an Universititen, Evaluation von Forschungs- und Lehrleistungen,

38 Lassnigg 1993, S.7

3% So schreibt Heintel, m.E. etwas zynisch gemeint, in der ZsfHD 1989/2, S. 66: “Was sollte die
Reflexion iiber die eigene Arbeitssituation auch bringen? Das hat doch mit Wissenschaft nichts
zu tun und bringt hochstens die Gefahr mit sich, durch Kritik an der universitaren Situation das
eigene Nest zu beschmutzen.”; ebenso Lassnigg 1993, S. 5f.

4 Webler 1988, S. 44, Hervorhebung d. V., trifft auch fiir Osterreich zu.

41 Hellinger/Steinbacher 1993, S. 41

42 Lassnigg 1993, S. 11, Hervorhebung im Original

43 Zum internationalen Vergleich: der Hochschulsysteme z.B. Clark 1995; Karpen/Hanske 1994;
Reuhl 1992; des Berufsbildes: Enders/Teichler 1995a.

4 Teichler 1997, S. 120
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zunehmende Internationalisierung wissenschaftlicher Kommunikation, Mobilitit und
Kooperation. Identische Entwicklungen sind fiir Osterreich zu konstatieren.

Nach diesen Einschatzungen zum Stand der Hochschulforschung, soll nun zusammen-
fassend eruiert werden, welche Untersuchungen im Bereich der Personalstruktur der
Hochschule durchgefiihrt wurden. Wenn sich die vorliegende Arbeit hauptsichlich auf
Publikationen in Osterreich (und auch auf deutsche Forschungsergebnisse) bezieht, so
ist das keine ‘Ignoranz’ gegeniiber dem internationalen Geschehen, sondern durch die
Verschiedenheit der Hochschulsysteme bedingt: Die Konzeptionen fiir die Laufbahnen
des wissenschaftlichen Nachwuchses, die Verfassung einer Habilitationsschrift als
Voraussetzung fiir die selbstindige Ausiibung des akademischen Lehrberufes sind hier
Besonderheiten, welche mafBigeblichen Einflul auf die Qualifikationsstruktur des wis-
senschafilichen Personals ausiiben. Damit unterscheiden sich die Hochschulsysteme
wesentlich vom angloamerikanischen System.

2.1.2 F'(.)rschungsarbeiten zur Personalkategorie akademischer Mittelbau
(Osterreich und Deutschland+)

“Die alte Erfahrung, daB Professoren und solche, die es werden wollen, zwar iiber al-
les forschen, aber dabei nur selten iiber sich selbst und ihre Institution, gilt nicht
mehr.”# Ob diese alte Erfahrung tatséchlich nicht oder nur mehr fiir Teilbereiche der
Hochschulforschung gilt, soll in einer Zusammenstellung der Forschungsaktivititen
zum akademischen Mittelbau diskutiert werden. Dabei interessieren vor allem empi-
rische Erhebungen in Bereichen, welche fiir diese Forschungsarbeit von zentraler Be-
deutung sind: Ergebnisse zum Qualifikationserwerb in der Mittelbautitigkeit und Per-
spektiven fiir Uberginge zwischen Universitét und auBeruniversitarem Bereich. Vorab
kann festgestellt werden, da der Bereich Wissenschafistransfer und im besonderen
das Themenfeld Personaltransfer einen relativ ‘weiBen Fleck’ in der Forschungsland-
schaft darstellt. Ein Ziel dieser Arbeit ist daher das Aufzeigen moglicher weiterfiihren-
der Forschungsaktivititen.

HOLTKAMP/FISCHER-BLUHM/HUBER stellten zusammenfassend 1986 fest:
,ZAufgaben und Arbeitsbedingungen sind sozusagen klassische Themen der Literatur
iiber den sogenannten akademischen Mittelbau. Diese hier rekapitulieren zu wollen
wire schon wegen ihres enormen Umfangs [... ein] unverhéltnismaBig viel Raum und
Zeitaufwand fordemdes Unterfangen. Es wire obendrein insofern wenig ergiebig, als
darunter empirische Forschungen [...] ausgesprochen selten sind.”” Kennzeichnend fiir
Forschungen zur Personalkategorie "akademischer Mittelbau" war (und ist), daB Erhe-

45 Zu diesem Themenbereich liegen nur vereinzelt Forschungsergebnisse aus Osterreich vor, daher
ist auf deutsche Erhebungen zuriickzugreifen, da hier noch die groBten Ahnlichkeiten zwischen
den Hochschulsystemen bestehen.

46 Goldschmidt/Teichler/Webler 1984, S. VII

47 Holtkamp/Fischer-Bluhm/Huber 1986, S. 20
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bungen zur Situation und zu Entwicklungsmoglichkeiten von wissenschaftlichem
Nachwuchs meist auf eine Universitit und die aktuelle Arbeitsstituation bezogen er-
folg(t)en. Diese Situation hat sich insofern verindert, als die Leistungen der Universi-
taten zunehmend auf ihren Beitrag zur gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Entwick-
lung, vor dem Hintergrund zunehmender Knappheit von finanziellen Ressourcen, ins
Blickfeld riickte. Damit angesprochen ist die Rolle der an Universititen tétigen Perso-
nen und die Effizienz deren Arbeitsdurchfiihrung. Verstirkte Internationalisierung und
Fragen der hochschulpolitischen Ausrichtung fithrten auch zu international verglei-
chenden Erhebungen zum Berufsbild "HochschullehrerIn".4

Eine umfassende Beschiftigung mit Fragen der Deckung des zunehmenden Bedarfes
der Wirtschaft an hochqualifizierten Personen und in diesem Zusammenhang der For-
derung des wissenschaftlichen Nachwuchses allgemein wurde durch Probleme in der
Graduiertenférderung in Deutschland ausgelost. Der Riickgang der Promovendenzah-
len nach Umstellung der Graduiertenférderung 1975 auf ein Darlehenssystem, das
Auslaufen des Graduiertenforderungsgesetzes 1981 und die politische Diskussion um
eine Neugestaltung bis zur BeschluBfassung des neuen Gesetzes 1983 waren zentrale
Ausloser fir diesen Forschungsbereich in der Bundesrepublik.# Eine Reihe empi-
rischer Untersuchungen zu Vor- und Nachteilen der verschiedenen Finanzierungsmég-
lichkeiten® fiir eine Weiterqualifikation nach dem universitiren Erstabschluf folgten,
Bei der Frage nach der Effizienz einer Finanzierung der Doktorarbeit durch eine An-
stellung an einer Universit4t riickte die Arbeitssituation von Nachwuchswissenschafi-
lerInnen ins Blickfeld der Untersuchungen.

Zum besseren Uberblick werden die bisher geleisteten Forschungsarbeiten grob nach
vier Kategoriens! differenziert: historische, rechtlich/hochschulpolitische, statistische
Arbeiten und empirische Untersuchungen zum Thema wissenschaftliches Personal. Die
Beitrige in Zeitschriften und in Sonderheften von Zeitschriften betrachten verschie-
dene Perspektivens2, Aufgrund der besonderen Relevanz fiir die Forschungsfragen wird
die empirische Perspektive ausfiihrlich bearbeitet.

4% Enders/Teichler 1995a

4 Eine ausfiihrliche Darstellung dazu findet sich in Czock/Wildt 1985.

50 Finanzierung durch: Stipendium oder durch eine Tatigkeit an einer Hochschule.

1 Holtkamp/Fischer-Bluhm/Huber 1986, S. 20f.

52 Siehe z.B. Osterreichische Hochschulzeitung (OHZ) und die Deutsche Universititszeitung
(DUZ), teilweise beschiftigen sich zB. Zeitschrift fir Hochschuldidaktik (z.B. Nr. 2/1989),
Ausgaben der Schriften des Vereins fiir Socialpolitik (z.B. Nr. 171/1988 und 181/1988) mit ent-
sprechenden Fragestellungen; weiters z.B. die Beitrige zur Hochschulforschung, herausgegeben
vom Bayrischen Staatsinstitut fiir Hochschulforschung und Hochschulplanung (etwa Heft
3/1994; Heft 4/1995); aktuelle hochschulpolitische Fagestellungen werden z.B. in der Zeitschrift
der Interessenvertretung des wissenschaftlichen Personals BUKO (Hochschulpolitische Informa-
tionen der Bundeskonferenz) erortert.

“w
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Historische Perspektive: darunter fallen Forschungsarbeiten mit der Schwerpunktset-
zung auf historischen Aspekten der Entwicklung von einzelnen Beschéftigtengruppen
und Universititen. Dabei ist nur ein geringer Anteil von Arbeiten mit sozialwissen-
schaftlichem Charakter zu finden; verbreitet sind auf Personalkategorien bezogene,
juristische Aufarbeitungen. Zur historischen Analyse des Assistentinnenberufes sind
allerdings nur relativ wenige Werke vorhanden.s? ENDERS (1996) stellt u.a. die Ent-
wicklung des wissenschafilichen Personals und die verinderten Bedingungen des
Hochschullehrerberufes seit 1945 (Professorlnnen und insbesondere akademischer
Mittelbau) dar.s4

Rechtliche und/oder hochschulpolitische Perspektiven: Im Zentrum der Publikationen
zur Personalstruktur stehen arbeitsrechtliche Ausgestaltungsmoglichkeiten und deren
Implikationen nach Beschiftigtengruppen, die Problematik von Zeitvertragen, die poli-
tische Wiinschbarkeit von spezifischen Personalstrukturauspragungen, Frauenforde-
rung an Universititen. Die “umfangreichste, wenn nicht gar uferlose Gruppe einschli-
giger Literatur” bearbeitet das Thema Personalstruktur unter diesen Perspektiven.ss

Es seien nur einige Beispiele mit engem Themenbezug angefithrt: PLANDER disku-
tiert in "Arbeitsplatz Hochschule" im Jahre 1986 rechtliche Grundlagen und Implika-
tionen der befristeten Universititsstellen aus gewerkschaftlicher Perspektive. Dabei
legt er das Hauptaugenmerk auf die Vertragssituation von HabilitandInnen und auf
Uberlegungen zur Neugestaltung von Berufszuschneidungen fir den Typus des
"Scientific workers"ss, 1991 wurden Thesen zur Ausgestaltung der Tatigkeit an der
Universitit, zur Nachwuchsforderung und zur Verantwortung des Professors/der Pro-
fessorin vom DEUTSCHEN HOCHSCHULVERBAND (1991) entwickelt und finden
sich im Werk “Das Berufsbild des Universititslehrers”.

Beitrige osterreichischer WissenschaftlerInnen und Ministerialbeamten zur Diskussion
der Universitatsreform in Osterreich wurden von FORSTER/ RICHTER (1993) im
Band "Uni im Aufbruch?" zusammengestellt. Im gleichen Jahr erschien im Band
"Hochschule und Effizienz" von GERLICH eine Auseinandersetzung mit Fragen der
Evaluation und Hochschulreform. BESSENYEl/ MELCHIOR (1996) zeichnen die
Entwicklungsschritte der osterreichischen Hochschulpolitik von 1945 bis 1995 im
Vergleich zu Ungam nach. Mit der aktuellen Diskussion um die Erlangung der Voll-
rechtsfihigkeit der Universititen und damit verbundene Anderungen z.B. des Dienst-
rechts ist ein diesbeziiglicher Forschungsschwerpunkt zu erwarten.

53 Bochow/Joas 1984, S. 81; im Rahmen der Bearbeitung der Hochschulentwicklung erfolgt auch
eine Behandlung von Personal an Universititen und dabei auch Aspekte des Wlssenschaﬁllchen
Nachwuchses z.B. in Ochler 1986, 1989.

54 Enders 1996, S. 15F.

55 Holtkamp/Fischer-Bluhm/Huber 1986, S. 21

56 Plander 1986, S. 229
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Statistisch-informatorische Perspektive: Hierzu zihlt Datenmaterial, welches zur Ana-
lyse der aktuellen Situation, aber auch zu Prognosezwecken zusammengestellt und
ausgewertet wird. Die Auftraggeber sind meist offizielle Gremien wie z.B. das Bun-
desministerium fir Bildung®’ oder der Wissenschaftsrat in der Bundesrepublik
Deutschland, das Bundesministerium fiir Wissenschaft und Verkehr in Osterreich (z.B.
Hochschulbericht, Bericht zur Lage der Frauen an Universititen), Interessenvertretun-
gen und Statistisches Zentralamtss,

Empirische Untersuchungen: Sie umfassen Erhebungen quantitativer und qualitativer
Natur zum Thema wissenschaftlicher Nachwuchs (synonym dazu: Mittelbau, Assi-
stentlnnen). Das Hochschulsystem Deutschlands dient als Bezugspunkt zum &sterrei-
chischen Hochschulsystem, aufgrund der Ahnlichkeiten in den strukturellen Auspri-
gungen des Laufbahnsystems bzw. der Qualifizierungserfordernisse fiir den Beruf der
Hochschullehrerin bzw. des Hochschullehrers. Zu diesem Zweck werden die For-
schungsarbeiten kurz dargestellt und Ankniipfungs- bzw. Abgrenzungspunkte zur vor-
liegenden Arbeit gefunden.

Eine erste®, sehr umfangreiche empirische Erhebung stellte die AssistentInnenbefra-
gung 1968 von KAUPP (1969) an der Johannes Gutenberg Universitit in Mainz dar.
Fir alle Fachbereiche wurde im Aufirag der AssistentInnenveriretung eine Analyse der
Arbeitsbedingungen, der Motivationslage und der Einschitzungen zu Laufbahnchancen
inner- und auflerhalb der Universitit durchgefiihrt.% Bemerkenswertes Ergebnis der
Untersuchung ist, daB mehr als 25 Jahre spater nach wie vor sehr viele Ahnlichkeiten
der Einschitzungen bestehen. Im historischen Vergleich zeigt sich eine zunehmende
Segmentation des wissenschaftlichen Personals innerhalb der Universitiat in Stamm-
und Randbelegschafien (z.B. sind insbesondere Frauen in wissenschaftlichen Funktio-
nen davon betroffen, denn sie befinden sich iiberdurchschnittlich haufig in prekiren
Beschaftigungsverhiltnissen).

Im Zuge der Diskussion um die Finanzierung und Forderung der Promotionsphase
wurde 1977 an sieben deutschen Universititen eine Befragung der PromovendInnenst
der Jahrginge 1974 und 1975 durchgefiihrt. Die Art der Finanzierung und das aktuelle
Tatigkeitsfeld rund 2 Jahre nach AbschluB der Promotion wurden erhoben. Rund 63%
der PromovendInnen der Wirtschafts- und Gesellschaftswissenschaften (inkl. der

57 Z.B. befaft sich die Reihe des BMBW , Bildung - Wissenschaft - Aktuell“, ebenso wie die HIS
Hochschul - Informations - System - GesmbH, in ihren Publikationen mit (statistischen) Auswer-
tungen zu hochschulpolitisch relevanten Fragestellungen.

58 Osterreichische Hochschulstatistik (hrsg vom Osterreichischen Statistischen Zentralamt).

59 Eine Erhebung zur Situation von AssistentInnen indirekter Natur gab es - mittels Interviews mit
Professoren - bereits 1960, im Rahmen der Erhebung “Zur Lage der deutschen Hochschulleh-
rer”. “Ahnliche Vollerhebungen unter wissenschaftlichen Assistenten einer westdeutschen Hoch-
schule sind unseres Wissens bisher noch nicht veroffentlicht worden.” (Kaupp 1969, S. 5)

60 Kaupp 1969: Vollerhebung rund 600 Personen, Ricklauf rund 76%.

61 Bundesminister fiir Bildung und Wissenschatft, Schriftenreihe Nr. 29/1978: rund 2000 Personen.
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Fachrichtung Rechtswissenschaft) waren nach threm AbschluB auBerhalb der Univer-
sititen tatig.s? Ebenfalls in bezug auf die Gesetzgebung zur Graduiertenférderung
wurde von gewerkschaftlicher Seite (CZOCK/WILDT 1985) eine empirische Erhe-
bung zur Situation von Doktoranden durchgefiihrt.©3 Im Mittelpunkt stand ebenfalls die
Vertrags- und die damit verbundene Einkommenssituation.

Das Projekt “Junge Wissenschafter an der Hochschule” stellte eine der nichsten gro-
Beren empirischen Erhebungen (1983/84) dar, welche die Situation von Promovierten
und Postdoktoranden bzw. die Art der Finanzierung und der Vertragsverhiltnisse un-
tersuchten (HOLTKAMP/FISCHER-BLUHM/HUBER). Daran waren die Hochschu-
len Berlin, Bonn, Darmstadt, Karlsruhe, Hamburg und Tiibingen beteiligt.s4

Im gleichen Jahr erschien eine Zusammenstellung von gewerkschaftlicher Seite
(BOCHOW/FUNKE/HUSEMANN/KLOSE/RUSCHHAUPT 1986) zum aktuellen
Stand und zur Situation von Promovierenden, auf Basis bisheriger Untersuchungen
(0.a.) ohne eigene Erhebung.

Eine weitere empirische Arbeit legten BOCHOW und JOAS (1987) vor. Im Mittel-
punkt dieser Erhebung steht die aktuelle berufliche Position von ehemaligen Mittel-
bauangehérigen und deren riickblickende Einschitzung zur Bedeutung der wissen-
schaftlichen Titigkeit. Schriftlich befragt wurden ausgeschiedene Mittelbaunangehorige
der Jahre 1971, 1975, 1979 (Erhebung 1982/83) und des Jahres 1983 (Erhebung 1985)
von sechs deutschen Universititen mit verschiedenen Studienfichern (ohne Fachbe-
reich Medizin).ss Ergebnisse zur Qualifikationserwerb- und -defizit-Einschitzung wer-
den im empirischen Teil dieser Arbeit herangezogen. Diese Erhebung kann jedoch
Fragen nach den EinfluBfaktoren auf die Qualifikationsausprigung ebensowenig beant-
worten wie Fragen nach jenen Qualifikationen, die konkret in der Mittelbautitigkeit er-
worben werden. Fiir den Fachbereich Wirtschaftwissenschaften kénnen aufgrund des
geringen Anteils an der Grundgesamtheit lediglich Trendaussagen gemacht werden.

Die erste reprisentativ angelegte Studie zur Situation des Gsterreichischen Mittelbaus
wurde von LINS/MULLER (1987) im Auftrag von Interessenvertretungenss im Jahre
1984 durchgefiihrt. Inhaltliche Schwerpunkte stellten die Ausgestaltung der Aufga-
benfelder (Titigkeitsprofile, auch differenziert nach Beschaftigtengruppen) und Ar-
beitsbedingungen (Arbeitszeiten, Dienstvertragstypen) dar. Die Einschitzung von
Mittelbauangehorigen zu ihren Chancen auf dem auBeruniversitiren Arbeitsmarkt

62 Bundesminister fiir Bildung und Wissenschaft, Schriftenreihe Nr. 29/1978, S. 115

63 Czock/Wildt 1985: Erhebungszeitraum 1983, rund 200 Personen

64 Holtkamp/Fischer-Bluhm/Huber 1986: rund 900 Personen

65  Bochow/Joas 1987: Zur Auswertung gelangten 2.096 Fragebogen, der Anteil der Wirtschafts-
wissenschaften betrug 7%.

66 Bundeskonferenz des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals der osterreichischen Uni-
versititen und Hochschulen, der Verband des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals
der dsterreichischen Hochschulen und der Assistentenverband.
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wurden hier ebenfalls abgefragt (siehe auch empirischer Teil). Erhebungen zur Ar-
beitssituation und zu spezifischen Arbeitsbedingungen des medizinischen Mittelbaus
wurden 1983 und 1991 an der Universitit Innsbruck durchgefiihrt.s?

An Universititen werden Aspekte der universitiren Arbeitssituation immer wieder dis-
kutiert und reflektiert. Diese Auseinandersetzungen werden aber seltener in systemati-
scher Weise betrieben und wenn, dann als “graue Materialien™ publiziert. Eine Zu-
sammenstellung individueller Sichtweisen der Arbeit an einer Universitit stellen
LENERT/PFLICHTER (1989) im Schwerpunktheft der Zeitschrift fir Hochschuldi-
daktik “Arbeitsplatz Universitit™ dar.

Die Forschung - auch in bezug auf die Personalstruktur - entwickelte sich in Richtung
Internationalisierung und stirkerer Einbeziehung der Hochschulpolitik in die europdi-
sche Integration. GroBangelegte Erhebungen vergleichen die Personalstrukturen inter-
nationaler Hochschulsysteme.

KARPEN/HANSKE (1994) fiihrten im Auftrag des Bundesministers fiir Bildung und
Wissenschaft eine internationale Erhebung zu “Status und Besoldung von Hochschul-
lehrern im internationalen Vergleich” durch. Die mangelnde Forschungslage und auch
die Schwierigkeiten der Datensammlung speziell in Landern mit autonom agierenden
Hochschulen wurden dabei betont.¢® Diese Studie stellt eine rechtlich-statistische Auf-
arbeitung der Profession der HochschullehrerInnen dar (Rahmenbedingungen von uni-
versitirer Arbeitstitigkeit, Dienstverhiltnisse, Rechte und Pflichten der Tétigkeit).
Landesberichte liegen u.a. von Osterreich, Frankreich und Australien vor.

ENDERS/TEICHLER (1995) beforschten im Rahmen eines internationalen Projektes
der "Camegie Foundation for the Advancement of Teaching" den HochschullehrerIn-
nenberuf im internationalen Vergleich. Die wissenschaftliche Profession wurde iiber
die Befragung von knapp 20.000 Personen®® in 13 Lindern (z.B. Schweden, Japan,
Korea etc., ohne Osterreich) analysiert: Themenbereiche waren Titigkeitsbereiche,
Beschiftigungssituation, Arbeitszufriedenheit, soziale Stellung des Hochschullehrer-
berufes.” Eine Sonderauswertung dieses Projektes fiir den Bereich der Doktoranden
wurde von ENDERS erstellt (1994/ausfihrlich 1996): Die Zielgruppe waren Personen
mit einem Beschaftigungsverhiltnis an einer deutschen Universitit, die aktuell an ihrer
Promotion arbeiteten. Von rund 800 Doktoranden wurden Arbeitsaufgaben, Vertrags-
verhiltnisse und Karriereperspektiven erhoben. Ergebnisse dieser Arbeiten finden
ebenfalls im empirischen Teil Verwendung.

67 Fessel + GFK Institut 1991

68 Karpen/Hanske 1994, S. 24ff.

6  Angehorige des Hochschullehrerberufes wurden dabei nach ProfessorInnen und akademischem
Mittelbau differenziert, der Frauenanteil fiir den Mittelbau betrug 22%, Professorinnen: 6%
(Enders/Teichler 1995a, S. 7).

70 Eine ausfiihrlichere Darstellung der Ergebnisse fiir die Bundesrepublik Deutschland (alte Bun-
deslander) erfolgt in Enders/Teichler 1995b.
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Tradition haben - zumindest an der Wirtschaftsuniversitit Wien - Erhebungen zum
akademischen Mittelbau, auch aus personalwirtschaftlicher Sicht.

Die Karriereerwartungen, die Einschitzungen der Arbeitsverhiltnisse und die Befind-
lichkeiten von AssistentInnen an der Wirtschaftsuniversitdt wurden im Artikel “Para-
doxie und Ausstieg” von SCHMITZ (1990) dargestellt.”

Als Grundlage fiir die Konzeption der Personalentwicklung an der Wirtschaftsuniver-
sitit Wien fithrten VON ECKARDSTEIN/SCAGNETTI/BALLNIK im Jahre 1989
eine empirische Analyse der Arbeitssituation des Mittelbaus und zu seinen Qualifizie-
rungsbedingungen durch.”

Der Themenbereich Personalentwicklung ist bislang in der hochschulpolitischen For-
schung nur sehr wenig bearbeitet. Die Wirtschaftsuniversitit Wien ist eine der weni-
gen, wenn nicht die einzige Universitat Osterreichs, welche iiber eine Personalent-
wicklungskonzeption verfiigt. Die Grundlagen fiir eine umfassendere Personalstrategie
fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs findet sich bei VON ECKARDSTEIN 1990a.
Darstellungen dieser Konzeption und einzelner PersonalentwicklungsmaBnahmen fin-
den sich bei VON ECKARDSTEIN 1992; VON ECKARDSTEIN/LUEGER 1993;
VON ECKARDSTEIN/ LUEGER 1994,

Wie die Zusammenstellung verschiedener empirischer Arbeiten zeigt, steht vor allem
die soziale Lage, die Arbeitssituation und die "PromovendInnenforderung" durch
Dienstverhiltnisse zur Universitit im Mittelpunkt. Einzelne Aspekte zum Thema Um-
stieg von der Universitit in Unternehmen werden zwar angesprochen, z.B. die Ein-
schitzungen zum Qualifikationserwerb in der Tétigkeit und Probleme der Arbeitslo-
sigkeit nach dem Austritt aus der Universitit (BOCHOW/JOAS 1987); eine Einschit-
zung der Verwertbarkeit von Qualifikationen von NachwuchswissenschafterInnen er-
folgte im Rahmen von Interviews mit Hochschulpersonal (Professorlnnen, Fachbe-
reichsleiterInnen) bei HOLTKAMP u.a. (1986), doch eine Einschitzung der Maglich-
keiten des Personaltransfers durch Personalverantwortliche wurde bisher meines Wis-
sens noch nicht erhoben.

Eine gezielte Bearbeitung und Entwicklung personalpolitischer MaBnahmen im Hoch-
schulforschungsbereich ist eher gering ausgeprigt. Im nichsten Schritt sollen daher die
Forschungsfragen vor dem Hintergrund der Transferforschung, welche als ein Teilbe-
reich der Hochschulforschung gesehen werden kann, beleuchtet werden.

7t Im Rahmen dieser Erhebung wurde auch die Untersuchung von Bielefelder AssistentInnen her-
angezogen (BORKENAU/KAMMER 1988).

72 yon Eckardstein/Scagnetti/Ballnik 1991: Interviews mit Angehorigen des Mittelbaus (102 Perso-
nen) und ProfessorInnen (20 Personen), 1989
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2.2 Wissenschaftstransferforschung

In den folgenden Ausfithrungen werden Grundfragestellungen des Forschungstransfers
und die jeweiligen Interessenlagen fiir dessen Gelingen (von seiten der Unternehmen,
der Universititen und des Mittelbaus) erliutert.

2.2.1 Forschungstransfer

. Forschungstransfer (synonym dazu: Wissenschafistransfer) findet als Sammelbegriff
i fur die Bezeichnung der vielfiltigen Formen von Austauschprozessen zwischen Wis-

/

1

3

senschaft und gesellschaftlichen Teilbereichen Verwendung. SCHUSTER operiert mit
einer engeren Definition: Wissenschaftstransfer kennzeichnet "den Wissensaustausch
zwischen Wissenschaft und Wirtschaft zum Zwecke der schnelleren und sachgemiBen
Nutzung anwendbaren Wissens. In diesem Sinne steht er mit einer leichten Akzentver-
schiebung auch fiir Technologietransfer oder Wissenstransfer,"”

Entsprechend der Begriffsbildung stellt der Wissenschaftstransfer ein relativ uneinheit-
lich definiertes Untersuchungsfeld der Hochschulforschung dar, welches mit je diszi-
plinspezifischen Fragestellungen bearbeitet wird und welchem ein gemeinsames Ver-
stiandnis bzw. eine Abgrenzung fehit. OEHLER bietet dazu eine umfangreiche Defini-
tion an: Er bestimmt den Untersuchungsgegenstand des Forschungstransfers als “die
Verwendung von Forschungsergebnissen in gesellschaftlichen Zusammenhingen, die
in dem Teil des Wissenschaftssystems generiert wurden, das die Hochschulen darstel-
len. Verwendung umfaBt dabei die Transformation von Forschungsergebnissen durch
verwendende Institutionen und auch einzelne Personen; ferner die gesellschaftlichen
bzw. organisatorischen Rahmenbedingungen der Umsetzung und Diffusion’ von For-
schungsergebnissen, die Forschungsprozesse selber, insbesondere die in ihnen wirksa-
men Effizienzkriterien, und auch die Riickwirkungen solchen Transfers auf Strukturen
und Funktionen der Hochschulen als solcher.”” Damit werden auch die Forschungs-
prozesse selbst und die Riickwirkungen des Transfers miteinbezogen - also insofern
eine breite Definition; andererseits auch eine enge Definition, da als wissenschaftsge-
nerierende Institution lediglich die Hochschulen definiert werden und nicht auch aufler-
universitidre Forschungseinrichtungen. Die vorliegende Forschungsarbeit bezieht sich
auf den engeren Bereich der Transferforschung - die wirtschaftliche Verwendung uni-
versitiren Wissens auf Grundlage der Ubertragung von Forschungsergebnissen mittels
Personaltransfer. Daher ist in diesem Zusammenhang der Begriff "Wissenstransfer"
heranzuziehen.”s

73 Schuster 1990, S. 1

74 Qechler 1988, S. 369; ebenso Definition von “Wissenschaftstransfer”: Deutscher Hochschulver-
band 1991, S. 131

75 Wissenstransfer, definiert als Ubertragung von Forschungsergebnissen, stellt somit einen Teilbe-
reich von Wissenschaftstransfer dar, da der Vorgang der Forschung nicht miteinbezogen wird
(Deutscher Hochschulverband 1991, S. 131). OEHLER kitisiert, daf3 diesem Begriff, ebenso
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Fiir universitir produzierte wissenschaftliche Outputs lassen sich - unabhingig von der
Trennschirfe - drei Verwertungen’s differenzieren:

¢ “kulturelle Anwendungen” (z.B. Entwicklung des Bildungssystems, Schaffung neuer
kultureller Giiter und einer entsprechenden Basis an kulturellem Kapital einer Ge-
sellschaft);

e “soziale Anwendungen” (z.B. medizinische Versorgung, ckologische Ausrichtung);

¢ “wirtschaftliche, technische, industriell-gewerbliche Anwendung" (z.B. Patente, Be-
ratungen, Personalaustausch, joint ventures).

il

Eine zunechmende Bedeutung wissenschaftlicher Erkenntnisse fiir das gesellschaftliche
Leben ist festzustellen, und somit ist es wohl angebracht, bei der Diskussion um die
Rolle der Universititen in der Gesellschaft neben dem Wirtschaftssystem auch andere
gesellschafiliche Subsysteme miteinzubeziehen, wie etwa Politik, Kultur etc. "Kaum
eine politische Entscheidung fillt heute mehr ohne vielfiltige wissenschaftliche Gut-
achten. Unternehmen analysieren mit wissenschaftlichen Methoden Verbraucherwiin-
sche, Marktverinderungen und -trends. Arbeitsplitze werden nach wissenschaftlichen
Erkenntnissen gestaltet. Aber auch unser personliches, unser privates Handeln ist
durch wissenschaftliche Expertise gepragt."””

Die Diskussion um die wirtschaftliche Verwertung wissenschaftlicher Ergebnisse ent-
stand verstérkt in den 50er Jahren mit Fragen des Strukturwandels.” Traditionell be-
stehen aber relativ starke Beriihrungsingste zwischen Wissenschaft und Wirtschaft,
wobei Bilder vorherrschen, die die Universititen als praxisfremd, abgehoben, als
,.Elfenbeinturm” beschreiben. Auf der anderen Seite zeigen sich Vorstellungen von
Unternchmen als Eingreifer in die Wertfreiheit der Wissenschaft, als Auftraggeber mit
bestimmten Interessen und damit Fremdbestimmung. In der Diskussion um die Finan-
zierbarkeit von Universititen und durch erste Schritte zur Teilrechtsfihigkeit sowie
durch die Einrichtung eigener AuBeninstitute an sterreichischen Universititen?, durch
Transferstellen in Deutschland und unterschiedliche Kooperationsangebotet® wurde
und wird versucht, die Kommunikation zwischen Universitdten und Unternehmen zu
intensivieren. Dadurch konnte zumindest zum Teil eine differenzierte Sichtweise des

wie dem Begriff ‘Technologietransfer’, ein instrumenteller Charakter anhaftet, da er Forschungs-
prozesse, die durch die Wechselwirkung von Hochschule und Verwendungsbereich erst entste-
hen, nicht miteinbezieht. (1988, S. 370)

7 Kneucker 1989, S. 135

77 Miiller-Béling 1995, S. 27f, ebenso Zapotoczky/Strunz 1996

78 Schulte 1994, S. 1

7 Die Darstellung der institutionellen Einrichtungen zur Kooperationsforderung in Osterreich fin-
det sich in Bergant/Kneucker 1990, S. 752fF.; universitire und auBeruniversitire Forschungsein-
richtungen finden sich in verschiedenen Beitragen bei Zapotoczky/Strunz 1996.

8  In BMBW 1994 werden verschiedene Modelle der Transferforderung in europsischen Landern,
mit Schwerpunkt Deutschland, dargestellt. Verschiedene Moglichkeiten zur Forderung des
Technologietransfers finden sich in Zahn 1995.
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jeweils anderen Systems erreicht und eine Veranderung dieser doch recht negativen
Bilder zumindest zum Teil herbeigefiihrt werden.#!

Der Vollstandigkeit halber sei auch erwihnt, daf entgegen obigen Trendeinschitzun-
gen namentlich in der Technik oftmals eng zwischen Universititen und Unternehmen
kooperiert wird. “Die groBen Forschungsanstrengungen, die viele Industrieldnder in
den letzten Jahren und Jahrzehnten betreiben, ist der Nachweis [wohl eher als Ziel zu
verstehen], daB hochentwickelte Forschung, eine leistungsstarke Industrie und der
Mitteleinsatz in einem direkten Zusammenhang stehen.”s Speziell zur Sicherung des
Wirtschaftsstandortes Mitteleuropa und dessen zukiinftiger Wettbewerbsfihigkeit ist
es erforderlich, den Abbau dieser Berithrungséngste auch in mittelstandischen und
kleineren Unternehmen weiter fortzufiihren, da in diesen Wirtschaftssegmenten eigene
infrastrukturelle Einrichtungen fehlen®3 und daher Innovationen, neue Technologien
und entsprechend qualifiziertes Personal stirker als bei GroBbetrieben, von "auBlen”
zugekauft werden miissen.?* "Auch wenn fiir KMU [kleine und mittlere Unternehmen]
die Moglichkeit besteht, Forschungsaufirige an externe Einrichtungen zu vergeben,
bedeutet das fiir diese Unternehmen nicht, daB nicht auch interne F&E-Personalkapa-
zititen notwendig sind. Sie sind erforderlich, um die extern erbrachten F&E-Leistun-
gen aufzunehmen und in die unternehmensspezifischen Belange zu transferieren und
anzupassen."s

Zwei Hauptelemente stehen damit im Vordergrund der Transferdiskussion: (techno-
logische) Innovationen und qualifiziertes Personal.®s Als zentrale Transferinhaltes” und
gleichzeitige Gliederungsméglichkeiten fiir dieses breite Forschungsfeld koénnen fol-
gende Elemente herangezogen werden.

1. Inhaltliche Differenzierung des Transfers zwischen Universititen und Unternehmen:

e Management-Transfer: Informationstransfer mit der Schwerpunktsetzung auf all-
gemeine Mangementthemen, z.B. durch universitire Weiterbildungsangebote, Be-
ratungsleistungen und Weiterbildungsangebote durch Wissenschafterlnnen, Perso-
naltransfer.

e Technologietransfer: Informationstransfer mit dem Schwerpunkt auf die Umset-
zung von technischen Innovationen.

81 Bergant/Kneucker 1990, S. 748; Freyend/HaB 1990, S. 593; Schulte 1994, S. 2

82 Jeglitsch 1989, S. 126 (Ergebnisse, inwieweit quantifizierbare Auswirkungen zu attestieren sind,
liegen m.W. in der Transferforschung bislang nicht vor.)

8 Deutscher Hochschulverband 1991, S. 132

8 BMBW 1994, S. VIII, verschiedene Autoren u.a. Neyses 1989, S. 237.

85 Cleemann 1995, S. 1029

8 Verschiedene Beitrige in Schuster 1990 (z.B. Freyend und HaB, S. 590ff)); Zahn 1995.

87 Auf Basis von Ochler 1988, S. 370; Swatek 1989, S. 331; Gnewikow 1994, S. 46 (als Zusam-
menstellung von Aktivititen von Transferstellen, jedoch mit Differenzierung in Technologie-
transfer).
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2. Instrumentelle Differenzierung des Transfers zwischen Universititen und Unter-
nehmen:

e Personaltransfer: wissenschaftlich titige Personen an Universititen wechseln auf
Dauer oder befristet in Verwendungsbereiche der Wirtschaft (und umgekehrt).

e Informationsinstrumente: verschiedene Medien zur Verbreitung von Forschungs-
ergebnissen: z.B. Kongresse, Fachtagungen; Zeitschriftenartikel.

¢ Einrichtung von AnsprechpartnerInnen fiir bestimmte Fragestellungen, z.B. durch
eigens dafiir geschaffene Stellen: AuBeninstitute, Transferstellen.

¢ Weiterbildungs- und Beratungsangebote von Universititen.

e Gutachten.

¢ Forschungs- und Beratungsauftrige.

Zukunfistrachtige Entwicklungen der Universititen im technischen Bereich in die un-
ternehmerische Produktion umzusetzen wird unter dem Begriff des Technologietrans-
fers diskutiert. Dabei besteht auch Ubereinstimmung darin, daB dies fiir Unternehmen
und Universititen ein sinnvolles Unterfangen darstellt. Neben technischen Innovatio-
nen werden Erkenntnisse in den verschiedensten Disziplinen erarbeitet; an den Univer-
sitiiten mit wirtschaftswissenschaftlichen Fachbereichen wird vor allem - allgemein be-
schrieben - Management-Wissen "produziert”. Beispielsweise wird modernen ,,Mana-
gementpraktiken® eine bedeutende Rolle fiir eine rasche Realisierung von Wettbe-
werbsvorteilen (z.B. flexible Antworten auf Marktveranderungen, technologische In-
novationen) zugeschrieben.®* Erkenntnisse zum Transfer im Managementbereich - titu-
lierbar als "Managementtransfer" - ist jenes Erkenntniswissen der Universititen, wel-
ches bisher in der Transferforschung kaum bearbeitet wurde. Erste Ansatzpunkte dazu
liegen in der Diskussion um Weiterbildungsangebote der Universitéaten fir Unterneh-
men.#¥

Auf instrumenteller Ebene lassen sich verschiedene Mbglichkeiten zur Ubertragung
von Erkenntnissen differenzieren: Weiterbildungsangebote von Universititen und Be-
ratungsleistungen sind wohl die meist geniitzten Instrumente fiir den (Management-)
Transfer (z.B. Seminarangebote, Tagungen, Kongresse). Informationsangebote der
Universititen (z.B. Tage der offenen Tiir, Forschungs- und Jahresberichte, Personal-
verzeichnisse mit Arbeitsschwerpunkten) bieten gleichzeitig auch Ansprechpersonen

fiir die Praxis. Der Wechsel von Personen des Wissenschaftssystems in Unternehmen.

stellt ein weiteres Instrument - eines der effizientesten - fiir den Erkenntnistransfer dar.
Daher werden in der Folge Fragestellungen des Personaltransfers niher ausgefiihrt.

88 Zahn 1995, S. 6
8  Siche dazu die empirische Erhebung iiber Weiterbildungsméglichkeiten und Unternehmenswiin-
sche an der TU Miinchen: Fries 1994
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2.2.2 Personaltransfer

Der Begriff des Personaltransfers bezieht sich auf die Austauschbeziehungen zwischen
Wissenschaftssystem und Wirtschaftssystem. Grundsitzlich konnen zwei Richtungen
des Personalaustausches unterschieden werden: Einerseits kénnen WissenschafterIn-
nen und AbsolventInnen® von Universititen in Unternehmen wechseln; andererseits
konnen PraktikerInnen der Wirtschaft in Universititen titig werden. Weiters ist nach
der zeitlichen Dauer des Transfers zu differenzieren: Dieser Austausch kann auf Dauer
gerichtet sein oder zeitliche Befristungen aufweisen.

Personaltransfer von Unternehmen in Universitdten

Dabei steht die Frage nach den Zugangsmoglichkeiten von UnternehmenspraktikerIn-
nen an die Universitaten im Mittelpunkt. Ein zentrales Element stellt hier die befristete
Titigkeit, beispielsweise als Gastprofessorln oder aber als UniversititslektorIn (Lehr-
beauftragte/r der Universitit), dar. Die Moglichkeiten fiir einmal aus der Universitit
Ausgetretene, wieder in die wissenschaftliche Titigkeit zuriickzukehren, hat sich in
den letzten Jahren stark gewandelt und ist auch nach Fachbereichen unterschiedlich
ausgeprigt. So ist z.B. die Berufung von PraktikerInnen auf die Position eines Univer-
sitatsprofessors/einer Universitétsprofessorin im Fachbereich Technik relativ hiufig
anzutreffen. Mit einem oder mehreren Wechseln zwischen den "Welten" Unternehmen
und Universitit treten aber nach wie vor deutliche Probleme auch fiir die Karriere-
moglichkeiten auf st

Personaltransfer von den Universitditen in Unternehmen
Eine Maglichkeit fiir Wissenschaftstransfer stellt der Wechsel von Beschiftigten des
Wissenschaftssystems in Unternehmen dar. Dieser Wechsel kann befristet iiber Ka-

9 AbsolventInnen: Jede Absolventin und jeder Absolvent einer Universitat bringt, wenn auch in
einem eingeschrinkteren Ausmaf} als WissenschafterInnen, wissenschaftliche Erkenntnisse in ein
Unternehmen ein ("Personaltransfer”). Die Diskussion der Gestaltung der Ausbildung von Ab-
solventInnen, Studienzeiten, Zuschneidung auf Studienrichtung ist allzeit aktuell. Das Ergebnis
dieser Diskussionen von Wirtschaftsvertretungsorganisationen und von einzelnen Unternehmen
ist, daB bestehende Absolventenprofile relativ undifferenziert kritisiert werden und unisono mehr
Praxisnihe gefordert wird (zum Problem der Berufseinmiindung siche z.B. Bader et al. 1987).
DaB die universitiare Ausbildung Verinderungsnotwendigkeit in sich triigt, wird hier nicht in Ab-
rede gestellt, doch wiire eine differenziertere Diskussion erforderlich. Es ist nicht getan mit der
Forderung nach Praxisnihe, ohne dies auch zu spezifizieren (Ist die Praxis des Problemidsens,
des Anwendens von Gelerntem oder des Einordnens in hierarchische Zusammenhinge gemeint?)
und die jeweilige Sinnhaftigkeit zu hinterfragen. Zentraler Inhalt miiite eine verstirkte interdis-
ziplindre Ausrichtung der Studiengénge sein: Die Forderung nach einer Abschwichung der
Grenzen zwischen den einzelnen Berufen im Berufssystem gilt ebenso fir den Hochschulbereich.
Unternehmen mit modernen Personalstrategien brauchen Arbeitskrifte, die die engen Fachgren-
zen iberwinden konnen und kommunikationsfihig mit den verschiedensten ArbeitnehmerInnen
in sozialer und inhaltlicher Sicht sind (siche dazu Anforderungen durch moderne Management-
strategien von Eckardstein/Greife u.a. 1988; von Eckardstein 1990; von Eckardstein/Mayerhofer
1996). Diese Diskussion kann hier nicht erschépfend gefithrt werden.

91 Z B. konstatiert dies Cleemann 1995, S. 1032,
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renzierungen oder Freistellungen fiir bestimmte Projektrealisierungen oder aber auf
Dauer erfolgen. In Osterreich gibt es verschiedene Programme, sowohl zur Férderung
eines zeitweisen Wechsels (z.B. "Wissenschafter fiir die Wirtschaft", in welchem Un-
ternehmen die Moglichkeit geboten wird, mit finanzieller Unterstitzung Angehorige
des akademischen Mittelbaus ein halbes bis zu einem Jahr zu beschiftigen; , Impuls-
projekte - Postdocs fiir die Wirtschaft richtet sich gezielt an Unternehmen bis zu 500
MitarbeiterInnen) als auch fiir einen ginzlichen Ausstieg, z.B. durch das Programm
“Wissenschafter grilnden Firmen™2.

In der Bundesrepublik Deutschland wird im Rahmen der Personaltransferdiskussion
stirker auf die Gruppe der HochschullehrerInnen im engeren Sinn Bezug genommen,
also ProfessorIn® oder PrivatdozentIn auf Zeit, mit einer Freistellung fir die wirt-
schaftliche Titigkeit. In diesem Zusammenhang steht auch die Diskussion zum Thema
Nebentitigkeit von HochschullehrerInnen. In Frankreich wurde ein differenziertes In-
strumentarium mit Freistellungsmodellen (z.B. Délégation - Abordnung, Détachement -
Dienstbefreiung) geschaffen.s* Im Mittelpunkt des Interesses der vorliegenden Arbeit
und daher der nachfolgenden Betrachtung steht der unbefristete Wechsel von Personen
des Universititssystems in Unternehmen.

Wissenschaftliches Personal von Universititen, das in Unternehmen wechselt, kann in
hohem AusmaB wissenschaftliche Erkenntnisse und aktuelle Problemlésungsvarianten
einbringen, Damit kénnen WissenschafterInnen - in Unternehmen entsprechend einge-
setzt - mogliche Wettbewerbsvorteile erarbeiten. "Wissenschafistransfer iiber Képfe
gehort zu den weitaus schnellsten, nachhaltigsten und sicher auch effizientesten For-
men der Zusammenarbeit zwischen Hochschule und Unternehmen."ss Der gemeinsame
Dialog zwischen PraktikerInnen und WissenschafterInnen ist Grundlage fiir Entwick-
lungen zur Verbesserung der Wettbewerbsfihigkeit. DaB WissenschafterInnen aus
dem technisch - naturwissenschaftlichen Bereich gezielt als Probleml6serInnen in die
Unternehmen (wenn auch meist in GroBunternehmen) geholt werden, hat sich bereits
durchgesetzt. Im wirtschaftswissenschaftlichen Bereich, in bezug auf Unternehmens-
filhrung und Management, herrscht eine stirker wissenschaftskritische Sicht vor. Die
erfolgreiche Fithrung eines Unternehmens wird im Alltagsverstindnis sehr oft eigen-
schaftstheoretischs¢ erklart, im Sinne von "zum Unternehmer geboren”, "hat es im
Blut" etc. Der Beitrag, den facheinschligige Forschungsergebnisse und wissenschaft-

92 Bundesministerium fiir Wissenschaft und Verkehr; internationale Zusammenstellungen von trans-
ferfordernden MaBnahmen finden sich in BMBW 1994 und Karpen/Hanske 1994 (im Rahmen
der jeweiligen Linderberichte).

93 Blasi 1989, S. 309; ebenso Deutscher Hochschullehrerverband 1991, S. 131

94 Karpen/Hanske 1994, S. 79ff.

95 Heyser 1994, S. 7; ebenso Cleemann 1995, S. 1029; Deutscher Hochschulverband 1991, S. 134;
Freyend/HaB 1990, S. 593; Neyses 1989, S. 237, Steiner/Sturn 1996, S. 109

% Die Begriindung von Erfolgen in der Wirtschafispraxis, haufig in Zusammenhang mit Fiihrung,
erfolgt mit den Eigenschaften einer Person und kann daher auch nicht gelernt oder gelehrt wer-
den. Vgl. Steyrer 1993.




26 Einordnung der Fragestellung in Forschungsbereiche

lich qualifizierte Personen als (Nachwuchs-)Managerinnen dazu leisten kénnten, wird
- gerade auch in mittelstandischen und kieineren Unternehmen - kaum wahrgenommen.
Hier bestehen nach wie vor wenige Ankniipfungsmomente zwischen den Systemen.

Zentrale Schwierigkeiten eines gelingenden Transfers sind zum einen in biirokratischen
Hemmnissen zu sehen - viel an informatorischer Arbeit von Kontaktstellen bezieht sich
auf rechtliche Fragestellungen, speziell bei einem befristeten Transfer.

Zum anderen wird die mangelnde Kommunikationsfihigkeit zwischen Wissenschaft
und Wirtschaft, besonders zwischen dem Akademiker bzw. der Akademikerin und
dem nicht-akademisch gebildeten Wirtschaftspraktiker bzw. der Praktikerin hervorge-
hoben.?” Es ist zu vermuten, da8 neben dem Sprachproblem als solchem auch Ele-
mente der Zuschreibung von bestimmten Verhaltensweisen und Stereotypen an den
Schwierigkeiten zur Nutzung von Kooperationsméglichkeiten beteiligt sind. So zeigt
sich, daB institutionalisierte Kooperationsbeziehungen nur einen relativ geringen Anteil
an den gesamten Kooperationen aufweisen. Eine “weitaus lingere Tradition haben die
direkten, informellen Kontakte zwischen Hochschullehrern und externen Partnern”.%
Die Auspragungen von “Sozialkapital” und Netzwerken, dhnliche Wert- und Verhal-
tenssysteme konnen als zentrale EinfluBfaktoren fiir einen gelingenden Personaltrans-
fer gesehen werden.

2.3 Personalforschung fiir Unternehmen und Universitiiten

Die Verwendung der Begriffe Personalforschung und betriebliche Arbeitsmarktfor-
schung als einem Teilbereich ist in der Literatur uneinheitlich. Die wohl allgemeinste
Definition von Personalforschung liefert MARTIN: "Informationsgewinnung iiber das
Personal".®® Grundséatzlich lassen sich in der Personalforschung personelle (Personal
selbst, z.B. Humankapital, Personalstruktur, Zufriedenheit, Potential) und strukturelle
Aspekte (Organisation, z.B. Aufgabenstruktur, Kommunikation; Arbeitsplitze mit Ar-
beitsplatzanforderungen und Arbeitsablaufen) erforschen.!® "Nicht das Sammeln und
Verarbeiten bzw. Aufbereiten beliebiger Informationen iiber Menschen in Organisatio-
nen ist Gegenstand der Personalforschung; Personalforschung ist stets auf die Gewin-
nung solcher Informationen ausgerichtet, die Handlungen im Zusammenhang mit der
Sicherstellung der betrieblichen Aufgabenerfiillung und die Entscheidungen hierzu be-

97  Jeglitsch 1989, S. 363; Neyses 1989, S. 247f,; Probleme des Umstiegs wurden fiir Absolven-
tlnnen des wirtschaftswissenschaftlichen Studiums an der Berliner Universitit von von Lands-
berg (1980) erhoben. Er befragte im Jahr 1979 Personalchefs von 600 Betrieben, ob es spezifi-
sche Probleme beim Einstieg von AkademikerInnen in die Unternehmen gébe. Rund 52% bejah-
ten die Frage nach Einstiegsschwierigkeiten, welche jedoch “nicht verallgemeinerbar” seien (von
Landsberg 1980, S. 169).

% Swatek 1989, S. 333; ebenso Kluge 1993, S. 142

99 Martin 1988, S. 6

100 Breisig 1993, S. 224
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treffen."19! Dies stellt ein eher breites Versténdnis von Personalforschung dar, da ne-
ben personellen auch organisationale Aspekte miteinbezogen werden.

Nach der Informationsverwendung ist in betriebliche und in wissenschaftliche Perso-
nalforschung zu differenzieren.

Betriebliche Personalforschung setzt sich zum Ziel, entscheidungsrelevante Daten
konkret fiir den Betriebszweck zu erarbeiten, sie "[...] vollzieht sich im eng gesteckten
unternehmensinternen Rahmen und zu spezifisch betrieblichen Zwecken".102 Wissen-
schaftliche Personalforschung verfolgt ein allgemeines Erkenntnisinteresse, eine sozu-
sagen grundlagenorientierte Zielsetzung. Natiirlich sollen Ergebnisse der wissenschaft-
lichen Personalforschung, im Sinne des herrschenden praktisch-normativen Wissen-
schaftsverstindnisses der Betriebswirtschaftlehre, auch in die betriebliche Personalfor-
schung eingebracht werden.103

Die unternehmerische bzw. organisationale Arbeitsmarktforschung, bei VON ECK-
ARDSTEIN/SCHNELLINGER als ,,6koskopische Personalforschung®¢4 bezeichnet,
meint die "ErschlieBung, Aufbereitung und Auswertung aller derjenigen arbeitsmarkt-
bezogenen Daten, die im Rahmen personalwirtschaftlicher Entscheidungen benotigt
werden. Damit wird das Ziel verfolgt, frithzeitig gegenwirtige und zukiinftige Arbeits-
krifteangebots- und -nachfragepotentiale aufzudecken sowie relevante Verianderungen
von Rahmenbedingungen und EinfluBfaktoren des Arbeitsmarktes zu erkennen, [...]
und stellt im Grunde einen Teil der Umweltanalyse einer Unternehmung im Rahmen
der (strategischen) Unternehmensplanung dar."10s Eine Méglichkeit zur Bearbeitung
liegt in der Segmentierung des Gesamtarbeitsmarktes in Teilarbeitsmirkte, wobei Be-
rufszugehérigkeit oder etwa regionale Verteilungen herangezogen werden.106

Diese Arbeit versucht vor dem Hintergrund des Transfers von WissenschafterInnen
des akademischen Mittelbaus in Unternehmen, zunachst den quantitativen Umfang des
potentiellen Teilarbeitsmarktes von AssistentInnen aufzuzeigen, weiterhin die Qualifi-
kationen dieses Arbeitskriftesegmentes zu analysieren und Einfluffaktoren auf den
"Umstieg" zu explorieren. Damit wird ein Beitrag zur betrieblichen Personalforschung
geleistet: einerseits fiir die Universitit (Analyse der vorhandenen Qualifikationen), an-
dererseits fiir die Unternehmen im Rahmen der Arbeitsmarktforschung (informato-
rische Grundlagen iiber ein Arbeitskriftesegment). Die Ergebnisse der Arbeit konnen
als Beitrag zur Gestaltung einer strategischen Personalpolitik, sowohl fiir die Univer-

101 Weber 1992, Sp. 1690f.

102 Breisig 1993, S. 225

103 Breisig 1993, S. 225

104 yon Eckardstein/Schnellinger 1973, S. 283f.

105 Scherm 1993, S. 205

106 yon Eckardstein/Schnellinger 1973, S. 284; konzeptionelle Uberlegungen: z.B. Drumm 1992, S.
256fF.




28 Einordnung der Fragestellung in Forschungsbereiche

sitit (Laufbahnkonzeption, QualifizierungsmaBnahmen) als auch fiir die Unternehmen
(Personalauswahl, gezielte Akquisitionsméglichkeiten) Geltung finden.

Fiir Unternehmen kann der Personaltransfer, also die Beschiftigung von Wissen-
schafterInnen, aufgrund deren spezifischer Biindelung von Qualifikationen, Innovation
und damit Wettbewerbsvorteile bedeuten. Welche Qualifikationsausprigungen von
speziellem Interesse sind und ob diese im Arbeitskriftesegment wissenschaftlich Téati-
ger zu finden sind, hat letztendlich die betriebliche Arbeitsmarktforschung - als Teilbe-
reich der Personalforschung - zu erarbeiten. In dieser Arbeit kann ein Beitrag insofern
geleistet werden, als eine Analyse der Qualifikationseinschitzungen dieses Arbeits-
kriaftesegmentes und somit informatorische Grundlagenarbeit erfolgt.

Abb. 3: Zusammenhange Transfer

kulturelle Verwertung
soziale Verwertung
wirtschaftliche Verwertung -
wissenschaftlicher
Ergebnisse

Personaltransfer

aktuelle

Problemstellungen

Fiir wissenschaftliches Personal birgt der Transfer mehrere Vorteile:

e dic Maglichkeit der Auseinandersetzung mit praktischen Fragen und aktuellen The-
menstellungen der Wirtschaft;

o bessere Arbeitsmarktchancen durch die Ausweitung von Beschiftigungsméglich-
keiten. Potentielle Arbeitgeber sind nicht mehr ausschlieBlich Universititen und For-
schungseinrichtungen, sondern auch Wirtschaftsunternehmen. Der Wechsel von
wissenschaftlichem Personal erfolgt manchmal mehr, manchmal weniger freiwillig,
denn universitire Laufbahnen weisen "Sollbruchstellen" auf. Angehorige des wis-
senschaftlichen Personals konnen und sollen dauerhaft (in selteneren Fallen auch nur
zeitweise) in die auBeruniversitire Praxis wechseln.



Einordnung der Fragestellung in Forschungsbereiche 29 w\r

Fiir die Universititen bringt der Personaltransfer zukiinftige Ansprechpartnerlnnen in ‘
der Wirtschaft. Damit wird ein besserer Zugang zum empirischen Feld und zu aktuel-
len Fragestellungen der Praxis erméglicht. Die inhaltliche Zielsetzung der Universitit,

mittels befristeter Vertrage das Wissenschaftssystem offen zu halten fiir junge Krifte,

welche neuen Input in die Forschung bringen sollen, kann damit ebenso verfolgt wer-

den. Gerade in den Wirtschafis- und Sozialwissenschaften ist es dringend erforderlich, |
eine Riickkoppelung von aktuellen Fragestellungen und Problemsituationen "aus der
Praxis"1? an die Universititen zu gewihrleisten. Ergebnis davon wire eine engere
Verkniipfung von Bediirfnissen verschiedener Organisationen: Losungsansitze fiir
Unternchmen als auch Forschungsansitze fiir Universitéiten,

107 Diese Praxis umfafit dabei gesellschaftspolitische Fragestellungen ebenso, wie Forschung fir
Wirtschaftsunternehmen.
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3 THEORETISCHE ANKNUPFUNG

Die Bezugspunkte des Forschungsthemas zu den Bereichen Hochschulforschung,
Transferforschung und Personalforschung wurden dargestellt und die Verbindungs-
strange herausgearbeitet. In diesem Kapitel soll der theoretische Rahmen aufgespannt
werden, der es erlaubt, die empirische Fragestellung breiter in den gesellschaftlichen
Kontext einzuordnen. Es gilt, die folgenden Fragestellungen fiir die Gruppe des aka-
demischen Mittelbaus zu klaren: Welche Qualifikationen vermittelt die Tatigkeit an der
Universitit? Welche sozialisatorischen Priagungen erfolgen in der Arbeitstatigkeit?
Wie kann ein Umstieg von dieser Beschiftigung in eine andere aussehen? Welche
Faktoren spielen dabei eine Rolle?

Der enge Bezugspunkt zur gesellschaftlichen Transformation von Qualifikation in Exi-
stenzsicherung von ArbeitnehmerInnen und in der Folge auch von ArbeitgeberInnen
wird deutlich: Qualifikationen haben einen hohen Stellenwert fir das Individuum als
Arbeitskraft, wenn es darum geht, ob ein Arbeitsplatz gefunden werden kann und da-
mit die (langerfristige) Behauptung am Arbeitsmarkt erfolgversprechend méglich ist.
Weiterhin benétigen (wirtschaftliche) Organisationen fiir die langfristige Realisierung
ihrer Unternehmensziele Arbeitskrifte mit speziellen Qualifikationsausprigungen.

In der Personalwirtschaftslehre, ebenso wie in anderen Wissenschaftsdisziplinen, wer-
den daher Themenbereiche wie z.B. Qualifikationsausprigungen, die Abstimmung von
Qualifikationen mit Anforderungen und ”zukunftstrichtige” Qualifikationen behandelt.
Am Beginn dieses Kapitels steht daher ein kurzer Uberblick, welche Aspekte und
Sichtweisen von Qualifikationen im speziellen in der Personalwirtschaft im Vorder-
grund stehen. Die Personalwirtschaftslehre, bedingt durch ihre Entwicklung und den
Erkenntnisgegenstand - Leistungsverhalten des Menschen in Organisationen!os - greift
in thren theoretischen und praktischen Arbeiten haufig auf Theoriegebidude anderer
Disziplinen zuriick. Fiir diese Forschungsarbeit ist es zielfiilhrend, Anleihen aus der
Soziologie und aus der Volkswirtschaftslehre zu nehmen, weshalb Qualifikationen aus
deren Perspektive niher betrachtet werden: zwei Theorieansitze, welche Qualifika-
tionen explizit als “Kapital” eines Individuums begreifen - die Humankapitaltheorie
(VWL) und der Kapitalartenansatz (Soziologie) -, werden herangezogen. Zuvor jedoch
werden zur Systematisierung von Qualifikationen diese kurz aus der Perspektive der
Personalwirtschaft thematisiert.

108 Bisani 1995, S. 37
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3.1 Qualifikationen aus der Perspektive der
Personalwirtschaft

Die Bedeutung von Personalpolitik im Rahmen der Unternehmenspolitik wurde lange
Zeit unterschatzt; ein Grund lag in der Auffassung, daB die Personalarbeit in einem
Unternehmen in der Hauptsache aus einer Ansammlung von Verwaltungsaufgaben be-
stehe.' Die Betriebswirtschaftslehre griff verhiltnismaBig spat Probleme personal-
wirtschafilicher Fragestellungen auf, welche in den Verhaltens-, Arbeits- und Inge-
nieurswissenschaften eine lange Tradition haben.!’® Die Bearbeitung und Losung der
Fragestellungen, welche iiber eine rein 6konomische Betrachtung (in bezug auf die
Produktionsfaktoren von Gutenberg) des Personals hinausgingen, hatten auf wissen-
schaftliche Erkenntnisse anderer Bereiche zuriickzugreifen, im speziellen auf die So-
ziologie und die Psychologie.!!! Damit ging (historisch) der Vorwurf an die Personal-
wirtschaftslehre einher, keine eigenstindige wissenschaftliche Teildisziplin der Be-
triebswirtschafislehre zu sein; in diesem Zusammenhang stand auch die Diskussion, ob
die Personalwirtschaftslehre eigentlich als Teil der Betriebswirtschaftslehre zu sehen
sei.n2 Diese Diskussion soll hier nicht gefithrt werden und ist m.E. durch das mittler-
weile vorhandene Selbstverstindnis der Personalwirtschaftslehre als betriebswirt-
schaftliche Teildisziplin eher obsolet geworden.

Die Personalwirtschaftslehre beruht, wie jede Wissenschaft, auf drei Grundlagen: Er-
kenntnisobjekt, Erkenntnisziele und Forschungsmethoden. Menschliches Leistungs-
verhalten in Organisationen (als Erkenntnisobjekt) wird mit unterschiedlichen Erkennt-
niszielen beforscht. Im Rahmen der Personalwirtschaft als "reiner Wissenschaft" wer-
den Verhalten und Einstellungen der arbeitenden Menschen analysiert; Personalwirt-
schaft als "angewandte Wissenschaft” versucht, aufbauend auf diesen theoretischen
Erkenntnissen und auf "praktisch-normativer Grundlage, Problemltsungshilfen fiir
praktisches Handeln zu geben."!13 Kennzeichnend fiir die personalwirtschaftliche Dis-
ziplin ist die starke Umsetzungs- und Gestaltungsorientierung ihrer Erkenntnisse.

Die inhaltliche Auseinandersetzung mit dem Thema Qualifikation und die entspre-
chende Begriffsverwendung ist je nach Fachdisziplin deutlich differenziert und nicht
iiberschneidungsfrei.1 In der Folge wird ein kurzer Uberblick iiber die zentralen Fra-
gestellungen zum Thema Qualifikation in verschiedenen Disziplinen gegeben, auf wel-
che in der Personalwirtschaft bezug genommen wird.

In der Erziehungswissenschaft gilt es, Qualifikationen zu identifizieren, die zur Be-
wiltigung der Lebenssituation notwendig sind, und in welcher Weise diese angeeignet

109 yon Eckardstein/Schnellinger 1973, S. 3f.

110 Bisani 1995, S. 44

11 Qechsler 1994, S. 11

112 Bisani 1995, S. 31F.

113 Bisani 1995, S. 43, Hervorhebung im Original

114 Siehe dazu Conradi 1983, S. 9ff.; Kriiger 1988, S. 1ff.
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werden konnen. s In den Bereichen Arbeitsmarktforschung, Bildungsplanung und Be-
rufsforschung wird weiters versucht, aktuell benétigte Qualifikationen am Arbeits-
markt zu eruieren und eine Abstimmung zwischen Qualifikationsangebot und -nach-
frage zu erreichen.!!¢ Aus der Psychologie werden im speziellen folgende Teilbereiche
herangezogen: Die Eignungsdiagnostik verfolgt die Zielsetzung, Fihigkeiten im Sinne
von Eigenschaften zur erfolgreichen Bewiltigung von beruflichen Anforderungen zu
bestimmen und festzustellen.!” In der Arbeitspsychologie stehen Belastungen, Bean-
spruchungen und Qualifikationserfordemisse an verschiedenen Arbeitsplitzen und de-
ren Auswirkungen auf die Personlichkeitsentwicklung (und damit auch Qualifikations-
entwicklung von Arbeitnehmerlnnen) im Mittelpunkt.1’® Formen der Zusammenarbeit
in der Organisation und dazu erforderliche Qualifikationen, die Analyse von Gruppen-
prozessen, sind Forschungsbereiche der Sozialpsychologie.!'* Bedingungen der Ar-
beitstitigkeit, Art und Ausmaf der Verinderung von Arbeitsplitzen und damit von
Arbeitsorganisationsformen werden in der Industriesoziologie analysiert.20 (Berufli-
che) Sozialisationsprozesse spielen dabei eine zentrale Rolle. Untersuchungen zur Ent-
wicklung von Qualifikationserfordernissen durch technologische Neuerungen sind be-
sonders bekannt geworden.

Die personalwirtschaftlichen Aufgabenfelder in Organisationen, die vom Themenbe-
reich "Qualifikationen von Humanressourcen" unmittelbar tangiert werden, sind sehr
umfangreich. In der wissenschaftlichen und praktischen Bearbeitung wurde und wird
auf relevante Grundlagen anderer Wissenschafisdisziplinen zuriickgegriffen:

o Personalbedarf: z.B. Berufsforschung, Arbeitsmarktforschung als Teil der Perso-
nalforschung (Mikroperspektive der Volkswirtschafislehre);

¢ Personalauswahl und -einsatz: z.B. Eignungsdiagnostik, Psychologie;

e Arbeitsorganisation und Personalentwicklung (als Konzeption vom Eintritt bis zum
Austritt eines/einer MitarbeiterIn): zB. Arbeits- und Sozialpsychologie, (Industrie-)
Soziologie;

® Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen als Teil der Personalentwicklungskonzeption:
z.B. Erziehungswissenschaften;

e Zur Leistungsbeurteilung und Entlohnung werden beobachtbare Verhaltensauspri-
gungen benétigt: z.B. Arbeitspsychologie, Eignungsdiagnostik.

115 7 B. Edelmann 1986; Fortmiiller 1991; Seitz 1988

116z B. Mertens 1974, 1988; Reyher/Kiihl 1988; Schmee u.a. 1992; Sengenberger 1987

‘117z B. Dunnette/Fleishman 1982; Dunnette/Hough 1992; Hoyos 1974; Sarges 1990

118z B. Baitsch/Frei 1980; Frei/Duell/Baitsch 1984; Frei u.a. 1993; Hacker 1986; Ulich 1991

119 zB. Franke 1980; Frey/Irle 1985; Sader 1991; Schifers 1994; Schuler 1993; Wellthofer 1993;
Witte 1989

120 2 B. Baethge/Oberbeck 1986; Braczyk 1991; Kern/Schumann 1986; Heidack 1995
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In der Personalwirtschaftslehre wird der Begriff Qualifikation mit Bezug auf sozio-
logische bzw. psychologische Konzeptionen meist kurz gefafit.!2t Qualifikationen stel-
len “Fahigkeiten, Kenntnisse und Fertigkeiten” einer Person dar:!22 Fahigkeiten umfas-
sen dabei die Ausstattung mit geistigen, motorischen und kérperlichen Grundstruktu-
ren, welche verinderbar und aktivierbar sind und zu "einer komplexen Vielfalt von
Handlungen befihigen"; Kenntnisse sind erworbene und im Gedéchtnis gespeicherte
Informationen iiber Sachverhalte und Begrifflichkeiten (kognitives Wissen); Fertigkei-
ten sind gezielt koordinierte Handlungen, die auf eine Situation oder ein Objekt ge-
richtet sind und die durch Ubung entstehen (wobei diese hiufig automatisiert ablaufen,
aber durchaus auch bewuBt zuginglich sind23),

Die Summe der Qualifikationen einer Person ist Ausdruck fiir deren Handlungskom-
petenz, welche unterschiedlich ausgeprigt und komplex sein kann.!>¢ Als Qualifizie-
rung kann demzufolge der ProzeB8 des Erwerbs von Handlungskompetenz bezeichnet
werden.

Im Mittelpunkt der Betrachtung in der Personalwirtschaftslehre steht meist jener Teil
der Qualifikationen, der zur betrieblichen Leistungserstellung erforderlich ist. *Unter
Qualifikation wird das gesamte Leistungspotential eines Mitarbeiters verstanden: seine
Eignungen, seine Arbeitskenntnisse, seine motivational bedingten, an die Arbeitssitua-
tion gekntipften individuellen Ziele und Erwartungen wie auch weitere Disponiertheit:
anderen, situational bedingten Anforderungen der Arbeitssituation gerecht zu wer-
den.”2s Ein wichtiges Element von Qualifikation kommt dabei den “Determinanten
des Wollens zur Leistung” zu.1?6 Wenn der Leistungserstellungsaspekt im Vordergrund
steht - wie VON ECKARDSTEIN/SCHNELLINGER konstatieren - so sind auch
"Ausstrahlungen einer Verinderung des Fihigkeitspotentials der Mitarbeiter auf auBer-
betriebliche Bereiche"!2? durchaus méglich und erwiinscht; ebenso wie auBerbetrieb-
liche Erfahrungen in die Arbeitstitigkeit eingebracht werden kénnen und sollen.

Zur inhaltlichen Kategorisierung werden in der Personalwirtschaftslehre verschiedene
Konzeptionen herangezogen. BERTHEL setzt die Begrifflichkeiten Qualifikation und
Kompetenz gleich und verwendet, mit Bezug auf eine pidagogisch-didaktische Ab-
grenzung, die verbreitete Kategorisierung in Fach-, Methoden- und Sozialkompeten-
zen. Mit Fachkompetenzen sind “Breiten- und Tiefenwissen und ihr Anwendungs-
Know-How gemeint, die fiir die fachliche Bewiltigung der Berufsaufgaben benétigt

121 zB. Neuberger 1985, S. 114: Qualifikation als die "Fahigkeit, bestimmten Anforderungen ge-
recht zu werden.”, Differenzierung in funktionale und funktionsiibergeifende Qualifikationen;
ebenso Neuberger 1991

122 Conradi 1983, S. 8; z.B. auch Wichter 1993, S. 403

123 Staehle 1994, S. 165

124 Baitsch/Frei 1980, S. 28

125 Berthel 1995, S. 136; ebenso Staehle 1994, S.164

126 von Rosenstiel 1988

127 von Eckardstein/Schnellinger 1973, S. 198




34 Theoretische Ankniipfung

werden”; Methodenkompetenzen umfassen die “Fahigkeiten zu analysieren, Konzepte
zu entwickeln, zu entscheiden und zu steuern, was gleichbedeutend ist mit einer ge-
danklichen Antizipation derjenigen Arbeitsschritte, die fiir eine Titigkeit erforderlich
sind”; Sozialkompetenzen “befihigen zur Tatigkeit in Gruppen unterschiedlicher so-
zialer Strukturen (hinsichtlich Alter, sozialer Herkunft, Hierarchieebene): Sie ermogli-
chen es, erfolgreich zur Problemerkennung und Léosung, sowie zur Handhabung von
sach- und personenbezogenen Konflikten beizutragen”.128

Es interessieren fiir die Fragestellung dieser Arbeit vor allem jene Qualifikationspoten-
tiale!? des akademischen Mittelbaus, welche zur Tétigkeit in unterschiedlichen sozia-
len Strukturen befihigen. Damit treten neben die fachlichen Qualifikationen auch me-
thodische und soziale Qualifikationen ins Blickfeld, da diese fiir einen “erfolgreichen”
Umstieg von den spezifischen Auspriagungen der Titigkeit an der Universitit in die
Arbeitstitigkeit in auBer-universitiren Organisationen wesentlich erscheinen.

”In der allgemeinen Qualifikationsforschung existieren eine Fille von Katalogen, die
sich darum bemiihen, eine gewisse Ordnung in die Uniibersichtlichkeit von Qualifikati-
onsdimensionen zu bringen.”13 Eine Differenzierung, welche stirker zwischen den
fachlichen und den nichtfachlichen Kompetenzen trennt und auch in der Personalwirt-
schaft Verbreitung gefunden hat, ist aus der Berufsforschung (MERTENS 1974) ent-
standen: Fach- und -Schliisselqualifikationen. Qualifikationen, die als extrafunktionale
Qualifikationen oder als Schliisselqualifikationen bezeichnet werden, betreffen jeweils
verschiedene Aspekte der Kompetenz zur Handlungsfahigkeit. Schlisselqualifikatio-
nen sind “Kenntnisse, Fihigkeiten und Fertigkeiten, welche nicht unmittelbaren und
begrenzten Bezug zu bestimmten, disparaten praktischen Tétigkeiten erbringen, son-
dern vielmehr a) die Eignung fiir eine groBe Zahl von Positionen und Funktionen als
alternative Optionen zum gleichen Zeitpunkt, und b) die Eignung fiir die Bewiltigung
einer Sequenz von meist unvorhersehbaren Anderungen und Anforderungen im Laufe
des Lebens”.1*! Die mangeinde Konkretisierung der einzelnen Elemente, die damit be-
dingte "Generalisierung" und die Moglichkeit zur Argumentation fiir ganz unterschied-
liche Interessenpositionen wird kritisiert.!32 Da bis dato keine konsensuale oder para-
digmatische Festschreibung dessen erfolgt ist, was der Begriff der Schlisselqualifika-
tionen umfaBt!33, soll fiir die Verwendung in dieser Arbeit eine Zusammenstellung von
zentralen inhaltlichen Ausprigungen herangezogen werden.

128 Berthel 1995, S. 228

129 Neben den aktuell umgesetzten Qualifikationen verfiigt eine Person iiber potentiell zu entwik-

kelnde und umsetzbare Qualifikationen, die als Qualifikationspotential bezeichnet werden kénnen

(Becker F. 1992, Sp. 1922).

Bartscher 1995, S. 193

! Mertens 1974, S. 40

2 Eine umfingliche Diskussion dazu findet sich bei Beitz 1996, S. 10ff.

3 Kriiger 1988, S. 11T, stellt iiber 20 Synonyme zum Begriff der extrafunktionalen Qualifikationen/
Schliisselqualifikationen zusammen; siehe auch Bartscher 1995, 194f.
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Folgende Elemente sind als zentrale Kembereiche von Schliisselqualifikationen zu
identifizieren;134

o Befihigung zu Selbstindigkeit und autonomer Aufgabenbewiltigung;

e mittelbar arbeitsbezogene Verhaltensweisen, wie etwa ein hoher Grad an Identifi-
kation mit der Aufgabe und intrinsische Arbeitsmotivation;

e soziale und kommunikative Qualifikationen: Team- und Kooperationsfihigkeit,
Kontakt- und Kommunikationsfihigkeit, Empathie, Perspektivenwechsel, Fahigkeit
zur Rollendistanz, Konfliktfihigkeit, Durchsetzungsfahigkeit;

¢ Reflexive Fihigkeiten: Zusammenhiinge von Aufgaben, Aufgabengebieten und Be-
dingungen zur Aufgabenerfiillung zum Thema machen, Vergleichen, Infragestellen,
Bewerten, Verandern, Antizipieren, Planen; )

e Meta-Qualifikationen: Fihigkeit zum Erwerb und zur Erweiterung von Qualifikatio-
nen, Umgang mit Information (Auswahl, Beschaffung, Verwertung).

Diese Kernbereiche der Schliisselqualifikationen dienen als Grundlage zur Analyse der
Daten der empirischen Untersuchung zur Qualifikationseinschitzung. Um die Frage
nach den Qualifikationsauspragungen bearbeiten zu kénnen, ist es erforderlich, eine
diesbeziigliche Analyseebene zu bestimmen.

Zur Analyse von Qualifikationen konnen verschiedene Ebenen betrachtet werden.
CONRADI (1983) stellt einen Analyseraster mit den Ebenen Beruf, Position, Tatig-
keit, Handlung und Operation zur Verfiigung.13s Angewandt auf den universitiren Ar-
beitsbereich stiinden folgende Méglichkeiten offen:

Beruf: auf der beruflichen Ebene kénnen Qualifikationen zusammengefafit werden, die
zur Berufsausiibung befihigen. Fiir den Beruf HochschullehrerIn3s bzw. Wissen-
schaftlern an einer Universitit kann eine Charakterisierung anhand von Positionen
erfolgen, an denen typischerweise wissenschaftliche Arbeit erfolgt: die Position ei-
ner/eines Professorln, Universitdtsassistentln, Vertragsassistentln, eic.

Position; der Arbeitsplatz einer Wissenschaftlerin bzw. eines Wissenschaftlers umfaft
bestimmte Aufgabenfelder, zB. Lehre, Forschung, Verwaltung. Die Qualifikatio-
nen koénnen mittels der Analyse der Tatigkeiten bestimmt werden, welche zur Rea-
lisierung der Aufgabenbereiche erforderlich sind: z.B. Lehrveranstaltung planen,
Lehrveranstaltung abhalten, Benotung der Teilnehmerlnnen, Riickmeldung an die
Teilnehmerinnen.

Tatigkeit: eine Titigkeit besteht aus einer Gruppe von Handlungen, welche zur- Aus-
filhrung erforderlich sind. Die Téatigkeit "Benotung der TeilnehmerInnen" umfaBt
dabei unter anderen folgende Handlungen: Korrekturschema erstellen, Vergleich

134 Simoleit et al. 1991, S. 44f.

135 Conradi 1983, S. 9

136 Dieser Arbeit liegt ein breites Berufsverstindnis von HochschullehrerInnen zugrunde (siehe dazu
auch Enders 1996).
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der Anworten mit dem Korrekturschema, Bewertung von Abweichungen, Punkte
zusammenzdhlen, Notenspiegel nachschauen, Note eintragen, etc.

Handlung: Jede Handlung besteht aus einer Gruppe von einzelnen Operationen. Die
dafiir benétigten Qualifikationen kénnen auf der Basis einzelner Operationen analy-
siert werden. Beispielsweise umfaft die Handlung "Vergleich Priffungsergebnis mit
Korrekturschema” die Operationen: Priifungsarbeit aufschlagen, Korrekturschema
nehmen, Kugelschreiber nehmen, Antwort ablesen, abhaken/durchstreichen, etc.

Operation ist das kleinste zu definierende Arbeitselement.

In dieser Arbeit werden als Analyseebenen die Position und die damit verbundenen
Titigkeiten herangezogen. Fiir die Gruppe des akademischen Mittelbaus sind die Po-
sitionen "Vertragsassistentln, UniversititsassistentIn" als typische Betitigungsfelder
fiir die Zielgruppe dieser Untersuchung heranzuziehen. Anhand der Anforderungen der
Tatigkeitsbereiche, welche mit der Bekleidung dieser Positionen verbunden sind, kon-
nen Qualifikationspotentiale abgeleitet werden. In der empirischen Erhebung werden
die Qualifikationsauspragungen der Positionsinhaberlnnen eingeschiitzt und damit
gleichzeitig das Anforderungsprofil der Positionen und die Arbeitsorganisation im
Sinne von Aufgabenzuschnitten an Universititen thematisiert.

3.2 Qualifikationen aus der Perspektive der Mikrodkonomie

Fiir die Betrachtung des Forschungsthemas aus der Perspektive der Mikrodkonomie
sollen die Abstimmungsprozesse von Arbeitsnachfrage und Arbeitsangebot am Ar-
beitsmarkt herangezogen werden. Diese “Matching-Prozesse” zeigen auf, wie die bei-
den ”Suchenden” - ArbeitsanbieterInnen und Arbeitsnachfragerinnen - in Kontakt tre-
ten und Entscheidungen beziiglich einer VertragsschlieBung treffen.!3” Das Zusam-
mentreffen angebotener und nachgefragter Qualifikationen stellt dabei ein wichtiges
Kriterium fiir den Erfolg von Matching-Prozessen dar.

In der Folge steht die Betrachtung der qualitativen Differenzierung des Arbeitsange-
botes auf Basis der Humankapitaltheorie im Vordergrund. Die Suchprozesse der Ar-
beitsnachfragerInnen werden vorab, in Kapitel 3.2.1, nur kurz angesprochen.

3.2.1 Arbeitsnachfrageseite - ” ArbeitgeberIn als Suchende/r”

Die betriebliche Arbeitsmarktstrategie verfolgt die Zielsetzung, den quantitativen und
qualitativen Bedarf am internen oder externen Arbeitsmarkt zu decken. Dazu gilt es,
“auf den unternehmensrelevanten Arbeitsmirkten Voraussetzungen zu schaffen, die

137 Firr eine breitere Diskussion und die Zusammenstellung von verschiedenen theoretischen Per-
spektiven zu beiden Seiten sei z.B. auf Holler 1986 verwiesen.
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ein hohes MaB} an quantitativer und qualitativer Flexibilitit in personellen Angelegen-
heiten gewihrleisten”.13

Der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin tritt als Nachfragerln nach bestimmten Qualifikati-
onsausprigungen, die zur Besetzung von Arbeitsplitzen benétigt werden, am Arbeits-
markt auf. Der SuchprozeB umfaBt zwei Komponenten:!3

¢ die Suche nach pbtentiellen KandidatInnen und
o das Ausleseverfahren zur Eruierung der produktivsten Arbeitskraft.

”Suchprozesse finden unter unvollstindiger Information statt und verursachen Ko-
sten.”40 Als Auswahlkriterium fiir den Arbeitgeber/die Arbeitgeberin gilt das Vorlie-
gen von Mindestqualifikationen, wobei sich Schwierigkeiten bei der Feststellung die-
ser zeigen konnen, denn “formale Qualifikationen [...] konnen nur bedingt herangezo-
gen werden, inbesondere dann, wenn sich weniger produktive Kandidaten auf Grund
einer besseren schulischen Ausbildung bei der Bewerbung nur ‘besser verkaufen” kén-
nen [...] Dieses Informationsproblem #hnelt der Unsicherheit des Suchers iiber die
Nicht-Lohn-Eigenschaften des Arbeitsplatzes”.14

Das Unternehmen kann als eine mogliche Strategie zur Eindimmung der Suchkosten,
welche durch das Fehlen vollstindiger Information bedingt sind, eine Segmentation der
ArbeitsanbieterInnen vornehmen.!#2 Verschiedene Gruppen von Bewerberlnnen wer-
den nach einfach differenzierbaren Kriterien geschichtet: z.B. nach Alter, Geschlecht,
Nationalitit, Schulbildung. Als ein Kriterium kénnte auch die bisherige Art der Berufs-
titigkeit von potentiellen KandidatInnen herangezogen werden. “Bei gleich hohen
Suchkosten fiihrt dies dazu, daB zunichst nur die aus der Sicht der Firma vielverspre-
chendste Gruppe in die engere Wahl kommt und die restlichen Bewerber abgewiesen
oder zumindest ‘vertrostet” werden. Erst wenn das Reservoir dieser Kategorie ausge-
schopft ist, wendet sich die Firma der nichstbesten zu.”'#* Ausgehend von der best-
moglichen Nutzung der Suchkosten soll im empirischen Teil dieser Arbeit geklart wer-
den, ob ArbeitsanbieterInnen als Sucherlnnen, zur Segmentierung von Bewerberinnen
fiir Positionen von (Nachwuchs-) Fiihrungskriften, das Kriterium “Berufstitigkeit als
(Nachwuchs-) WissenschaftlerIn” in bezug auf die Gruppe des akademischen Mittel-
baus gezielt einsetzen.

138 Giitermann 1989, S. 1

139 Franz 1991, S. 211

140 Franz 1991, S. 204

141 Franz 1991, S. 212

142z B. Phelps 1972; Spence 1973
143 Franz 1991, S. 212
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3.2.2 ArBeitsangebotsseite - ArbeitsanbieterIn als Qualifikationstrigerin

ArbeitsanbieterInnen am Arbeitsmarkt stellen keine homogene Gruppe dar, sondern
unterscheiden sich nach verschiedenen Kriterien, z.B. nach der Anzahl der Arbeits-
stunden, die angeboten werden, nach der Intensitit der Arbeitsanstrengungen und der
Qualitit der Arbeit aufgrund der vorhandenen Fihigkeiten und Ausbildung,!4

In bezug auf die interessierende Themenstellung soll die Dimension Qualit4t niher be-
trachtet werden: Zur Erklarung unterschiedlicher Ausprigungen der Qualitat auf der
Arbeitsangebotsseite kann die Humankapitaltheorie'4s herangezogen werden. Die
Ausformulierung der Humankapitaltheorie erfolgte in den 60er Jahren im Rahmen der
neoklassischen 6konomischen Theorie.!* Nach einer starken Verbreitung im angel-
sachsischen Raum verstirkte sich die Position auch in der deutschsprachigen Bildungs-
6konomie, 147

Eine gesonderte Betrachtung des Faktors Bildung als ‘eigenstindigem’ Produktions-
faktor erfolgte bereits durch die Klassiker der Wirtschaftswissenschaften: So differen-
zierte Adam SMITH (1723-1790) die Qualitit von Arbeit, wobei es Arbeit gibt, die
“ungewohnlich viel Geschick und Kenntnis erfordert” und damit den Wert des Pro-
duktes erh6ht.14® Im Zentrum der Humankapitaltheorie steht die Anwendung der klas-
sischen Theorie auf den Produktionsfaktor menschliche Arbeitskraft. Mit der Verwen-
dung des Begriffes “Kapital” wird Bildung, wie andere Produktionsfaktoren, als ge-
sellschaftliche Ressource, das Bildungsniveau einer Gesellschaft als Determinante der
Leistungsfahigkeit ihrer Erwerbsbevolkerung und letztlich auch des AusmaBes des
wirtschaftlichen Wachstums entdeckt”.!s Die Aufmerksamkeit verschob sich damit
”von den quantitativen Produktionsfaktoren (Arbeit und Kapital) zu den qualitativen
Produktionsfaktoren (Bildung und Forschung)”.15

Die Humankapitaltheorie wurde und wird zur Erklidrung verschiedenster 'Tatbestinde'
am Arbeitsmarkt herangezogen: Einkommensunterschiede!s! zwischen Beschiftigten-
gruppen, zwischen Frauen und Ménnern!s2; konjunkturelle, friktionelle und strukturelle

44 Franz 1991, S. 21f

145 Als dominierende Vertreter: Becker G.S., Mincer J., Schultz T.W. (zB. in Clement 1981, S. 5).
Psacharopoulos bezeichnet Mincer als “father of human capital theory in its modern form”
(1981, S. 9).

146 Schachtner 1993, S. 21; Sesselmeier/Blauermel 1990, S. 57

147 Clement 1981, S. 5

148 Smith 1974, zit. in Maier 1994, S. 5 (ausfithrlich auch zu den Entwicklungslinien von Bildung in
der Bundesrepublik Deutschland)

149 Sinnhold 1990, S. 142

150 Maier 1994, S. 39

151 Die Analyse von Einkommensentwicklungen und -differenzen stellen den Hauptanwendungsbe-
reich dar: z.B. Becker 1993

152z B. Amsden 1980; Polachek/Siebert 1993
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Arbeitslosigkeit!*3, Zusammenhang von wirtschaftlichen Leistungszuwichsen und Bil-
dung!s4. Aus makrookonomischer Perspektive handelt es sich dabei auch um die Frage,
welchen Beitrag das Angebot an qualifizierten Arbeitskraften fiir die Entwicklung des
Wohlstandes einer Volkswirtschaft!*s leisten kann,

Qualifizierungsbemiihungen in Form von Bildung und des Erwerbs von Fihigkeiten
werden aus mikroskonomischer Perspektive als Investitionen von Individuen zur Er-
héhung jhres Einkommens betrachtet, und die Humankapitaltheorie kann daher als in-
dividuelle Entscheidungstheorie interpretiert werden. Dabei stehen Fragen zur Analyse
von Einkommensdifferenzen!sé oder auch Berufswahlentscheidungen!s” im Mittelpunkt.
In der Folge wird in einem ersten Schritt die Humankapitaltheorie kurz dargestellt und
im zweiten Schritt auf die Differenzierung von Qualifikationen bezug genommen.!58

3.2.2.1 Humankapitaltheorie

Die Humankapitaltheorie stellt den Zusammenhang von individuellen Investitionen ei-
ner Person in Bildung, deren produktiver Verwertbarkeit und den daraus erzielbaren,
gegenwirtigen und zukiinftigen Ertrigen (Lebensarbeitseinkommen) dar. Arbeitskrifte
schieben den Zeitpunkt der Verdiensterzielung auf (zB. Eintritt ins Arbeitsleben), um
linger in ihr Humankapital zu investieren (z.B. eine schulische Ausbildung zu absol-
vieren), damit sie spiter eine héhere Entlohnung erzielen kénnen. BECKER versteht
unter Humankapitalinvestitionen “activities that influence future monetary and psychic
income by increasing the resources in people. [...] The many forms of such investments
include schooling, on-the-job training [...]"1%®

Die Ausgangssituation der Theoriekonzeption bilden die Annahmen des vollkommenen
Wettbewerbs (unendlich viele Arbeitsanbieterlnnen und ArbeitsnachfragerInnen; voll-
kommene Information auf Basis einer perfekten Voraussicht) und die Handlungsratio-
nalitiit eines homo oeconomicus. Grundannahme der Humankapitaltheorie ist weiters,
daB jede Person ihr Humankapital durch Investitionen erhéhen kann - analog zu Inve-
stitionen in Sachkapital, mit dem Unterschied, daf} sic untrennbar an die Person gebun-
den ist. Ein Individuum kann eine Erhshung des Humankapitals durch die Absolvie-
rung von schulischen Ausbildungen (Schooling), Zusatzausbildungen und Weiterbil-
dungsmaBnahmen im Unternehmen und durch zunehmende Arbeitserfahrung (Taining

153z B. Holler 1986, S. 134f.

154 z B. Gries 1995

155 Schachtner 1993 setzt sich z.B. mit dem Zusammenhang von komparativen Vorteilen eines Lan-
des im internationalen Handel auf Basis des Humankapitals auseinander.

156 Internationale Betrachtung z.B. bei Asplund 1994

157 Sinnhold 1990 aus der Sicht der Berufswihlenden; Robbers 1993 aus der Sicht der ausbildenden
Unternehmen

158 Zur umfinglichen Darstellung der Gesamtdiskussion sei auf Zusammenfassungen verwiesen: z.B.
Clement 1981 (siehe auch Franz 1991, Kapitel 3).

159 Becker 1993, S. 11
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on the job) erzielen. Dabei besteht beim Individuum dann Interesse an einer Erhohung
von Qualifikationen, wenn diese "generell” verwertbar (in vielen Unternehmen nach-
gefragt werden) sind. Beim Unternehmen besteht hingegen stirkeres Interesse an
"spezifischen" Qualifikationsauspriagungen (siehe dazu Kapitel 3.2.2.2).

Abb. 4: Grundkonzept der Humankapitaltheorie

Earnings With learning

Without learning

Age or experience

Quelle: Psacharopoulos 1981, S. 10

BECKER fiihrt zwar weitere Faktoren als Investitionen in Humankapital, wie etwa
"medical care, migration, and searching for information about prices and incomes"1¢
an, zur empirischen Analyse der Theorie werden allerdings diese Faktoren aufgrund
der Schwierigkeit, sie zu operationalisieren, nicht miteinbezogen.

Produktionsfaktoren werden nach ihrem Grenzbeitrag zum Erirag entlohnt. Eine Per-
son investiert daher solange in Bildung, bis die entstandenen Grenzkosten den diskon-
tierten Grenzertrigen entsprechen. “Der Gegenwartswert der Grenzopportunititsko-
sten der Humankapitalinvestition in Form der entgangenen Entlohnung wihrend der
Schulungszeit [mul] dem Gegenwartswert der Grenzertréige aus dieser Investition [...]
gleich sein.”16t Ausgehend von der Annahme eines vollkommenen Marktes bestimmt
sich das Einkommen einer Person aus dem Gleichgewicht von Grenzertrag und Grenz-
produktivitit. Auf der Kostenseite fallen fir das Individuum Ausgaben fiir die Ausbil-
dung!é2 und Opportunititskosten, welche das entgangene Einkommen und den Frei-

160 Becker 1993, S. 11

160 Gries 1995, S. 60

162 ] ebenshaltungskosten werden nicht miteinbezogen, da diese auch ohne Investitionen ins Human-
kapital anfallen wiirden. -
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zeitverzicht umfassen, an. Auf der Ertragsseite ist fiir das Investitionskalkiil das hohere
erzielbare Lebenseinkommen aufgrund der zusitzlichen Bildungsinvestition heranzu-
zichen (dabei sind die Dauer der Erwerbstitigkeit und der Ausbildung zentrale Ein-
fluBfaktoren's?). Von zunehmender Bedeutung fiir die Investitionsentscheidung eines
Individuums konnen die Einschitzung der Beschiftigungsstabilitit (Gefihrdung durch
Arbeitslosigkeit) fiir einen bestimmten Beruf bzw. die Realisierungsméglichkeiten ei-
ner Ausbildung gewertet werden; ahnliches gilt fiir nichtmonetére Ertrige von Hu-
mankapitalinvestitionen: Prestige, Arbeitszufriedenheit. Diese Faktoren sind in der
Sichtweise der Humankapitaltheorie im Erwartungswert enthalten und damit theore-
tisch gelost. In die empirische Uberpriifung der Humankapitaltheorie werden diese
Elemente jedoch kaum einbezogen. ¢4

Die Gefahren einer Entwertung der Humankapitalausstattung einer Person ergeben
sich etwa durch technischen Fortschritt, verstirkte Arbeitsteilung, zunchmendes Le-
bensalter, korperliche Beeintrachtigung.!¢s Die Ausgestaltung der Arbeitsorganisation
im Unternehmen - und damit die Nutzung von Humankapital - ist nicht unabhéingig
vom vorhandenen Qualifikationsausma8 auf seiten des beschaftigten Personals zu se-
hen: Bei “schlechterer Primarausstattung [= schulische Ausbildung] der Arbeitsanbie-
ter [ist] eine Aufspaltung komplexerer Tatigkeiten in einfache, leicht erlernbare und
kontrollierbare Schritte die bessere Methode [...] ‘Job enrichment’ und ‘Job enlarge-
ment’ als Prinzipien der Arbeitsorganisation wird man andererseits dort antreffen, wo
die Voraussetzungen fiir das Fruchtbarwerden firmenspezifischer Ausbildungsinvesti-
tionen hoher sind.”¢¢ Ganzheitliche Arbeitszuschnitte konnen allerdings auch der po-
tentiellen Entwertung von Qualifikationen entgegenwirken bzw. ist eine Steigerung
von Qualifikationen durch vergroBerte Handlungsspielrdume moéglich. Fir die Arbeits-
anbieterInnen kann die Anhdufung von firmenspezifischen Qualifikationen auch die
Gefahr der Entwertung in sich tragen - namlich bei Arbeitgeberwechsel - denn diese
sind nicht transferierbar.!¢” (Siehe dazu Kapitel 3.2.2.2.)

Empirische Erthebungen ergaben eine relativ gute Absicherung der Humankapitaltheo-
rie, 168 es wird aber eine gewisse Immunisierung der Theorie gegentber der Empirie -
aufgrund nichtbeobachtbarer Kriterien - konstatiert.!® Untersuchungen zum Bildungs-
verhalten zeigten, daB nichtmonetire Griinde durchaus EinfluB haben, wie z.B. Inter-
esse oder Unsicherheit iiber die Zukunft. Werden lediglich die monetiren Ertrige her-

163 Schachtner 1993, S. 26 .

164 In der Humankapitaltheorie wird argumentiert, daB monetire und nichtmonetire Ertriige ohnehin
positiv korrelieren und keine ‘alternativen’ Ertragsarten darstellen (Sinnhold 1990, S. 144).

165 Holler 1986, S. 131

166 'Walther 1996, S. 16f.

167 Pichler 1992, S. 81

168 z B, Gries 1995, S. 65; Psacharopoulos 1981, S. 10

169 Sesselmeier/Blauermel 1990, S. 69
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'angezogen, so handelt es sich um ”Uberinvestitionen™!”: mit zunehmender Zeitdauer
der Bildungsinvestition sinkt deren Grenzertrag; wenn also der erzielbare Grenzertrag
unter die Grenzkosten sinkt, diirfte nicht mehr investiert werden, jedoch ist empirisch
ein derartiges Bildungsverhalten vorfindbar.!”t Ebenso kann sich ein Individuum auf-
grund von in der Zukunft befiirchteten Entwertungen der gegebenen Qualifikationen
iiber den Grenzertrag hinaus weiter investieren. In der Folge kann die Person mit ei-
nem neuen Problem bei der Arbeitsplatzsuche konfrontiert sein - namlich mit der Ab-
lehnung fiir bestimmte Positionen aufgrund von 'Uberqualifikation'.!”2 Weiters zeigten
sich stirkere Differenzen der Einkommen zwischen Individuen mit gleicher Ausbil-
dungsdauer als bei einer Analyse nach Dauer der Bildungsinvestition und den damit
verbundenen durchschnittlichen Einkommen. Eine Erklarungsméglichkeit fiir diesen
Umstand bieten allerdings Investitionen on the job.

Die Humankapitaltheorie wurde und wird vielfach diskutiert, kritisiert und erweitert.!73
An dieser Stelle sollen kurz zentrale Kritikpunkte hervorgehoben werden:

¢ Die Annahmen der klassischen Theorie stellen sich als empirisch nicht haltbar dar,
z.B. die Annahme der perfekten Voraussicht. Dies wiirde voraussetzen, die Ent-
wicklungen des Arbeitsmarktes und der Wirtschaftslage fiir den Zeitraum der ge-
samten Lebensarbeitszeit vorhersehen zu kénnen.

o Die Erklirung unterschiedlicher Ertrige von Bildungsinvestitionen wird nur ange-
botsseitig vollzogen. Die Einkommensfunktion bleibt damit unvollstindig. Die
Nachfrageseite des Arbeitsmarktes kann jedoch nicht auler acht gelassen werden,
wenn es zu kliren gilt, ob Ertréige aus Investitionen tatsdchlich am Arbeitsmarkt
realisiert werden konnen.

¢ Nichtmonetire Faktoren, die empirisch einen wesentlichen EinfluB auf die Un-
gleichverteilung von Einkommen besitzen, werden nicht ausreichend in die 6kono-
metrische Anwendung miteinbezogen: z.B. Herkunftsfamilie, Geschlecht, Rasse,
Beruf, Branche und Unternehmen. Die bereits oben angefiihrten, auch als wichtig
erachteten EinfluBfaktoren, die die Kosten-Nutzen-Einschétzung betreffen, werden
nicht gentigend in die empirische Darstellung der Theorie integriert.

Aufbauend auf diese Grundlagen wird nun die Kategorisierung von Bildungsinvestitio-
nen der Humankapitaltheorie aufgegriffen und in der Folge auf die Tatigkeiten der As-
sistentInnen angewandt.

170 Im Rahmen der Annahmen der Humankapitaltheorie ist dies unméglich, denn im Erwartungswert
sind sowohl monetire als auch nichtmonetire Ertrige (z.B. Befriedigung eines inhaltlichen Inter-
esses) enthalten. Insofern kann eine "Uberinvestition" lediglich im Falle der Beschriinkung auf
monetire Ertrige vorliegen.

171 Krais 1983, S. 204

172 In der Humankapitaltheorie ist auch dieses empirische Phénomen nicht existent, da einerseits das
Entwertungsrisiko im Erwartungswert enthalten ist und andererseits ein Individuum keinen An-
1aB3 hiitte, einen solchen Arbeitsplatz anzustreben (Annahmen des vollkommenen Marktes).

173 Ausfiihrlich dazu z.B. Clement 1981; Sesselmeier/Blauermel 1990, S. 66fF.
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3.2.2.2 Kategorisierung von Bildung als Humankapitalinvestition

Investitionen des/der ArbeitskraftanbieterIn in Bildung (damit ist sowohl schulische
Ausbildung als auch berufsbegleitende Weiterbildung gemeint) differenzieren das indi-
viduell anzubietende Humankapital und beeinflussen damit die realisierbaren Lohn-
sétze.

BECKER!" schligt folgende Kategorisierung von Bildungsinvestitionen vor: einerseits
Schooling (Schulbildung) und andererseits Training on the Job (berufliche Bildung),
welche weiter in a) General Training und b) Specific Training zu differenzieren ist.

Schooling: Die Ausbildung, welche im Bildungssystem erworben wird, umfaBt in der
Regel allgemeine, aber in bestimmten Schulformen auch berufliche Qualifikationen.
Dies ist insbesondere im Bereich der mittleren und hoheren berufsbildenden Schulen
der Fall (z.B. Kaufminnische und Technische Fachschulen, Héhere Lehranstalten).
Schulische Abschliisse stellen fiir bestimmte berufliche Positionen eine Eingangsvor-
aussetzung dar, jedenfalls determinieren sie Wettbewerbschancen am Arbeitsmarkt.
Schulische Ausbildung hat die gleichen Implikationen wie General Training fiir den
Arbeitsmarkt: Sie wirkt als generelle Qualifikation fiir den/die InvestorIn einkommens-
steigernd, und die Inhalte sind transferierbar.17

Der Begriff General Training (synonym “allgemeine Ausbildung, generelle Qualifika-
tion176) umschreibt jenen Bereich von beruflichen Qualifikationen, welche in ver-
schiedenen Arbeitsorganisationen eingesetzt werden konnen und insofern von einer
Arbeitsorganisation in eine andere transferierbar sind.

Die Produktivitiit einer Arbeitskraft wird mit der Aneignung dieser Art von Qualifika-
tionen nicht nur fiir den Ausbildungsbetrieb erhéht, sondemn allgemein gesteigert. Die
gesteigerte Produktivitit in Form eines erh6hten inkorporierten Bildungskapitals ist an
die Person des/der Qualifikationstrigers/in gebunden und es erhoht deren/dessen
Grenzprodukt der Arbeit. Dies findet unter der Annahme des vollkommenen Arbeits-
marktes - aufgrund der Konkurrenz der ArbeitgeberInnen -~ ein entsprechendes Aqui-
valent durch die Realisierung eines hoheren Lohnsatzes. "Der Arbeitgeber muBl bei
allgemeiner Qualifikation der Arbeitnehmer in seinem Kalkiil g=0 [abdiskontierte Er-
trage fiir das Unternehmen] ansetzen: allgemeine Qualifikation impliziert, daB er keine
‘property rights’ an den kapitalisierten Einkommen erwerben kann, das aus der ent-
sprechenden Ausbildung resultiert. Der Wettbewerb konkurrierender Unternehmen
‘enteignet’ ihn beziiglich positiver Werte von g.”177 Damit fallen die Ertrige aus den
Investitionen in die allgemeine Ausbildung auch wieder allein der Person zu. Unter-

~

174 Becker 1993, S. 29fT.

175 Sinnhold 1990, S. 146

176 bei Robbers 1993; Sinnhold 1990

177 Holler 1986, S. 138, Hervorhebung im Original
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nehmen werden daher nicht bereit sein, die Investitionskosten fir allgemeine Qualifi-
zierung zu tragen.

Daraus ist der Lohnsatz fiir die allgemeine Ausbildung in Form der dualen Berufsaus-
bildung fiir Lehrlinge abzuleiten, welcher “um die Ausbildungskosten reduziert ist und
unter dem Lohnsatz liegt, der nach der Ausbildung erzielt wird, weil dieser den Aus-
bildungsertrag [vollstindig)] beinhaltet”.!”* Aufgrund der besonderen Bedingungen der
Investitionskosten fiir Qualifizierung: hohe Investitionsdauer, Iliquiditit (fehlende Si-
cherheiten, keine Beleihbarkeit)”, gelten hier auch nicht die Bedingungen des Kapital-
marktes, wie fiir Investitionen in physisches Kapital.!” Die Finanzierung von (allge-
meiner) Bildung ist daher vor allem dem Privatbereich der Person - meist dem Famili-
envermégen - zuzuordnen.

Die durch das Specific Training am Arbeitsplatz erworbenen Qualifikationen (=spezi-
fische Ausbildung) erhohen die “Grenzproduktivitit einer Arbeitskraft ausschlieBSlich
fiir deren Nutzung im Ausbildungsbetrieb.”120 Als InvestorInnen ins Humankapital der
Beschiftigten miissen hier die Unternehmen selbst auftreten, da in diesem Fall - der
fehlenden Verwertungsméglichkeit der inkorporierten Qualifikationen in anderen Or-
ganisationen - die Arbeitnechmerlnnen nicht bereit sind, die Investitionskosten zu tra-
gen. Denn das Unternehmen realisiert die Ertrige der Produktivititssteigerung auf-
grund der spezifischen Qualifikationsausprigungen, welche fiir die ArbeitnehmerInnen
nicht adiquat iiber den Lohnsatz am Arbeitsmarkt realisiert werden kénnen. Das Un-
ternehmen tragt daher (meist vollstandig) die Ausbildungskosten und beteiligt die Ar-
beitnehmerlnnen an den Ertragen, um die Bereitschaft zur Qualifizierung zu erreichen.
Das Ziel ist, die Ertrage aus den spezifischen Qualifizierungen abzuschépfen. Daher
wird versucht, diese Arbeitnehmerlnnen an das Unternehmen zu binden; derart qualifi-
zierte Personen werden im Vergleich auch spiter als andere Arbeitnehmerlnnen ge-
kiindigt.!®! Bei einem Wechsel des Untemehmens verliert diese spezifische Form des
Humankapitals immer ihren Wert.

Allerdings ist zu beachten, daB die Unterscheidung in spezifische und allgemeine Qua-
lifizierung eher idealtypisch zu sehen ist, da die Abgrenzung nicht klar durchzufiihren
ist. Fahigkeiten, die eher als generell diskutiert werden, sind ”Kommunikation, Kreati-
vitit, Verantwortungsiibernahme, Einsatzbereitschaft, Problemlosung, Kooperation™182;
Erfahrungen, die als stark spezifisch (und damit unternehmensspezifisch) interpretiert
werden, sind: “Erfahrungen mit der Ausstattung des Arbeitsplatzes, mit Kommunikati-
onscodes und -kanilen, mit Arbeitsablaufen und mit Teamstrukturen”, 183

178 Sinnhold 1990, S. 146

17 Schachtner 1993, S. 27

180 Sinnhold 1990, S. 146

181 Holler 1986, S. 142

182 Eine Zusammenstellung, die hiufig unter dem Begriff "Schliisselqualifikation” subsumiert wird.
183 Robbers 1993, S. 10
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Dariiber hinaus werden zur Analyse des AusmaBes an Spezifitit in dieser Arbeit die
Faktoren Anwendungsgebiet der Qualifikationen und Merkmale der Organisation her-
angezogen:

Das Anwendungsgebiet kann umschrieben werden als Teilarbeitsmarkt fiir be-
stimmte Qualifikationen. Zur besseren Verstiandlichkeit ein Beispiel: Die Berufs-
ausbildung zum Bicker bedeutet eine Investition in fachspezifische (aber dennoch
allgemeine) Qualifikationen, da diese zur Einkommenserzielung in verschiedenen
Bickereien eingesetzt werden konnen; gleichzeitig ist dieses Qualifikationsbiindel
des Bickerberufes aber auch (berufs-) spezifisch, da iiber den Teilarbeitsmarkt fiar
Bicker hinaus nur Teile dieser Qualifikationen verwertet werden kdnnen.!s¢ Unter-
nehmensspezifische Qualifikationen bestehen im Wissen um den konkreten Ar-
beitsplatz und konnen auBerhalb des Betriebes nicht verwertet werden. Die Frage
nach der Uberschneidung von Berufsfeldern - und damit von fachspezifischen Qua-
lifikationen ist insofern fiir eine breitere Verwendungsmaoglichkeit von Bedeutung.
Je nach GroBe des Teilarbeitsmarktes ist also die Ausbildung spezifisch. Der Spezi-
fitiatsgrad der Ausbildung bemifit sich ”an dem Anteil des berufsspezifischen Teil-
beschiiftigungssystems am gesamten Beschéftigungssystem’.185

Merkmale der Organisation: Ein weiterer Faktor, der fiir das Ausmaf der Spezifitit
von Qualifizierung bedeutsam ist, stellen Merkmale des ausbildenden/beschiftigen-
den Unternehmens dar. Insbesondere sind es Merkmale der Branchenzugehorigkeit
und der BetriebsgroBe, welche fiir angebotene und durchgefiihrte Bildung on the
Job maBgeblich sind. Fiir die Lehrlingsausbildung zeigt sich, daB Branchen stark
nach jhrem Innovationsstand differenzieren und Betriebe mit der hochsten Lehr-
lingsquote zu jenen Branchen gehéren, die durch geringen technischen Fortschritt
gekennzeichnet sind.®¢ Dies beeinfluBt die Spezifitit der Ausbildung insoferne, als
der Ubertritt zu anderen Arbeitgeberlnnen mit héherem Innovations-stand!®? er-
schwert wird. In bezug auf die BetriebsgroBe wird die Ausbildung in Kleinbetrie-
ben spezifischer eingeschitzt, da in der Regel eine stirkere Koppelung der Ausbil-
dung an die Produktion gegeben ist und meist eine weniger differenzierte Produkt-
palette vorliegt.'®s Ausbildungszertifikate garantieren einen Mindeststandard an
Ausbildung - unabhingig von der ausbildenden Organisation - dieser kann sowohl
iibertroffen als auch um betriebsspezifische Elemente erginzt werden. Hinter einem
BerufsabschluB kann auch bei “formal gleichwertigen AbschluBzeugnissen ein &u-
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Sinnhold 1990, S. 175

Sinnhold 1990, S. 149, Hervorhebung d. Verf.

Lassnigg 1990, S. 42

Der Innovationsstand bezieht sich nicht nur auf technische Aspekte, sondern auch auf Arbeits-
organisationsformen und damit verbundene Managementtechniken.

Siehe dazu auch von Eckardstein/Mayerhofer 1996.
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Berst heterogener Qualifikationsbestand, der ebenso heterogene reale Beschifti-
gungs- und Verdienstchancen vermittelt”, stehen. 18

3.2.2.3 Humankapitalinvestitionen in der AssistentInnentiitigkeit

In der Folge wird nun eine erste Einschitzung zur Verwertbarkeit der Humankapital-
investitionen auf Basis der Zugehorigkeit zum akademischen Mittelbau getroffen. Es
zeigt sich, daB AssistentInnen im Zuge ihrer wissenschaftlichen Tatigkeit an der Uni-
versitit generell verwertbare Qualifikationen (ZweitabschluB, Fach- und Schliisselqua-
lifikationen) und spezifische (berufsspezifische) Qualifikationen erwerben.

Als generelles Element kann das Absolvieren des Doktoratsstudiums interpretiert wer-
den, welches im Erwerb des formalen Bildungszertifikates Promotion seinen Abschlufl
findet.

Aufgrund der Ausgestaltung der Arbeitsplitze von Universitits- und Vertragsassisten-
tInnen (in qualitativer und quantitativer Form der Arbeitsaufgaben) steht zu vermuten,
daB Schliisselqualifikationen herausgebildet bzw. verbessert werden koénnen, welche
ebenfalls generell verwertet werden kénnen.

Fachspezifische Qualifizierung ist in verschiedenen Dimensionen einschitzbar:

« Fachbereich an der Universitit: Der Fachbereich der universitiren Titigkeit be-
grenzt die Verwertbarkeit der fachspezifischen Bildung ganz wesentlich. So ist bei-
spielsweise der Fachbereich Wirtschaftswissenschaften (Betriebswirtschaft, Volks-
wirtschaft) durch einen weiten Einsatzbereich fir die erworbenen Qualifikationen
(= alternativer Arbeitsmarkt mit vielen ArbeitsnachfragerInnen) gekennzeichnet.
Dies zeigt sich etwa im Vergleich mit einer Tiétigkeit im Fach Sinologie, deren
fachspezifische Qualifikationen weitaus eingeschrinktere alternative (6konomische)
Verwertungsmoglichkeiten besitzen.

» Individueller Forschungsschwerpunkt: In der Regel miissen Problemstellungen im
Forschungsbereich (zumindest bei Qualifikationsarbeiten) relativ eng zugeschnitten
werden, damit eine erfolgreiche Bewiltigung ein aussichtsreiches Unterfangen dar-
stellt. Ist der Forschungsschwerpunkt zu 'spezifisch', sind die damit verbundenen
fachspezifischen Qualifikationen nur dann iibertragbar, wenn diese genau in dieser
Auspragung nachgefragt werden. Die Realisierung dieser Humankapitalinvestition
ist dementsprechend schwierig.

Die spezifische Qualifizierung von Angehdrigen des akademischen Mittelbaus, welche
von der fachspezifischen zu differenzieren ist, ergibt sich durch die Titigkeitszu-
schneidung. Die Aneignung fachspezifischer Qualifikationen ist eng mit dem Arbeits-
feld als Forscherln gekoppelt. Durch die inhaltliche Auseinandersetzung mit For-
schungsfragen werden Fachqualifikationen erworben; mit der Umsetzung dieser im

18 Sinnhold 1990, S. 150
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zuge der Erstellung von Forschungskonzeptionen, Zeitschriftenartikeln, der Abhaltung
von Lehrveranstaltungen etc. werden weiters Qualifikationen erworben, die eher als
(berufs-) spezifisch einzuschatzen sind. Forschung umfaBt aber lediglich einen Tatig-
keitsbereich, denn zum Aufgabenbiindel der Assistentin/des Assistenten gehéren eben-
so die Arbeitsbereiche Lehre und Verwaltung, wobei insbesondere in der Lehre auch
Schliisselqualifikationen erworben werden, die als generell verwertbar gelten.

In bezug auf den Anwendungsbereich von Qualifikationen sind diese duBerst spezi-
fisch: Der Teilarbeitsmarkt fiir wissenschafiliche Titigkeiten ist im Verhaltnis zum Ge-
samtbeschiftigungssystem durchaus bescheiden (3,8% der Erwerbsbevélkerung waren
im Jahre 1992 im Unterricht und in der Forschung titig!*). Durch die wissenschaftli-
che Titigkeit an einer Universitit wird daher in einem hohen AusmaB auch spezifi-
sches Humankapital angeeignet, welches beim Umstieg in den nichtwissenschaftlichen
Bereich ciner auBeruniversitiren Organisation vermutlich groBteils entwertet wird.

3.3 Qualifikationen aus der Perspektive der Soziologie

Die Frage des Personaltransfers von Universititen in Unternehmen und die Rolle von
Qualifikationen in diesem Zusammenhang wird nun aus der Perspektive der Soziologie
mit der Fokussierung auf Aspekte der (beruflichen) Sozialisation beleuchtet. Die Mit-
einbeziehung dieser Betrachtung erlaubt weitere Erkenntnisméglichkeiten: Ergeben
sich spezifische Prigungen der Person durch die Arbeit als WissenschaftlerIn an einer
Universitit und wenn ja, welche? Sind diese beruflichen Prigungen verianderbar? Wie
wirken sich die Priagungen dieser beruflichen Sozialisation bei einem Wechsel der Ar-
beitstitigkeit aus? Der Blick auf diese Fragestellungen erméglicht es, Konsequenzen
eines Titigkeitswechsels (von der Wissenschaftlerln zur ManagerIn) fiir das Indivi-
duum und fiir die Organisation abzuleiten.

3.3.1 Berufliche Sozialisation

Berufliches Lemnen und Erfahrungen in der Arbeitstitigkeit sowie deren Auswirkungen
auf die Personlichkeit der Arbeitenden und deren Handlungskompetenz stehen im
Mittelpunkt des Forschungsgebietes "berufliche Sozialisation”. Neben den beruflich-
fachlichen Qualifikationen werden im speziellen die Entstehung und die Funktionen
von “normativen Qualifikationen” untersucht. Diese stellen die iibernommenen sozia-
len und betrieblichen Normen dar, welche als “innere Kontrollen” wirken sollen und
damit die Bereitschaft sichern, ”Arbeitsaufgaben im Rahmen der vom Betrieb gesetz-
ten zeitlichen und organisatorischen Bedingungen auszufithren”.191 Die Analyse beruf-
lich-fachlicher Qualifikationen erfolgt in bezug auf deren langfristige Auswirkungen
auf die normativen Orientierungen.

190 Biffl 1994, S. 20
191 Schumm 1983, S. 251
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(Berufliche) Sozialisation kann als ein wechselseitiger BeeinflussungsprozeB, als Ad-
aption, verstanden werden . Das Individuum hat die Méglichkeit, eigenes Verhalten
anzupassen (Assimilation) oder die Umwelt zu verandern bzw. zu wechseln (Akkom-
modation). “Der Begriff der Adaption betont den aktiven Anteil des Sozialisanden.
Lemnprozesse implizieren ein Moment der Wahl, der Strategie und der Selbstkonstruk-
tion von Verhaltensformen. Die passive Pragung durch eine Institution wird damit
nicht geleugnet.”192

Die Arbeitsstitte (das Unternehmen/die Arbeitsorganisation!®3) als “padagogische
Autoritdt™%+ der beruflichen Sozialisation ist zentraler EinfluBfaktor fir die Entwick-
lung von Qualifikationen einer Person. Zur Erzeugung der Mechanismen der Produk-
tion und der Reproduktion kultureller Werte und Normen wirken die verschiedenen
padagogischen Autoritiiten zusammen. Familie und Schule (primére, sekundire Sozia-
lisation) fithren zu einer Art "Grundausstattung™ des Individuums mit Handlungsregeln.
Gesellschaften haben - wie Sprachen - eine Grammatik:!%5 Regeln firr Handlungen und
Verhalten. Dabei gelten bestimmte Regeln fiir alle, andere nur fiir Teilsysteme. Im
Verlauf der individuellen Sozialisation erfolgt die Aneignung gesellschaftlich univer-
saler Regeln von allen Gesellschaftsmitgliedern - nach sozialer Lage und Gruppenzu-
gehorigkeit differenziert (Sprachverhalten, Grundorientierungen usw. entstehen vor
allem in der priméren und sekundiren Sozialisation). Spezifiziertere Erzeugungsregeln
(Gruppennormen, institutionelle und berufsbezogene Erzeugungsregeln) werden nur
von Teilgruppen erworben. Es variiert auch der Zeitpunkt der Aneignung.19¢

Diese Ausprigungsform von Erzeugungsregeln fiir eine bestimmte Gruppe (Beruf,
Klasse etc.) kann mit dem Begriff "Habitus" gefaBit werden. Habitus ist ein System
“dauerhafter und iibertragbarer Dispositionen |...], die wie geschaffen sind, als struktu-
rierende Strukturen [sic!] zu fungieren, d.h. Erzeugungs- und Ordnungsgrundlagen fiir
Praktiken und Vorstellungen, die objektiv an ihr Ziel angepaBt sein konnen, ohne je-
doch bewuBtes Anstreben von Zwecken und ausdriickliche Beherrschung der zu deren
Erreichung erforderlichen Operationen vorauszusetzen, die objektiv ‘geregelt’ und
‘regelmiBig’ sind, ohne irgendwie das Ergebnis der Einhaltung von Regeln zu sein,

192 Windolf 1981, S. 159

193 Die Verwendung des Begriffes Arbeitsorganisation 1t. Windolf - fiir Organisationen, in welchen
gearbeitet wird - erfolgt somit umfassender als gemeinhin in der Personalwirtschaft.

194 Der Begriff "pidagogische Autoritdt" bezeichnet den institutionellen Rahmen (die soziale
Struktur), in welchem Lernprozesse organisiert sind, also Familie, Schule, Arbeitsorganisation/
Unternehmen (Windolf 1981, S. 1f).

195 Zum besseren Verstindnis der Ausprigung der Regelsysteme des Habitus ein Vergleich: Um
eine Sprache zu erlemen, gibt es zwei Moglichkeiten: Es kann eine Art innere Abbildung von
Modellen erfolgen - z.B. verschiedene Sitze werden auswendig gelernt (Orientierungsfragen fiir
Reisen etwa). Nachhaltiger ist es allerdings, wenn Grundregeln der Sprache gelernt werden, wie
etwa Satzstellung, Artikel usw. Damit ist der/die Lernende in der Lage, aufbauend auf diesen
Regeln, eine Menge an korrekten Sitzen zu bilden.

196 Liebau 1982, S. 17
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und genau deswegen kollektiv aufeinander abgestimmt sind, ohne aus dem ordnenden
Handeln eines Dirigenten hervorgegangen zu sein”.19

Die Zugangswahrscheinlichkeit zu Ausbildungsinstitutionen, zu Berufen und Arbeits-
positionen wird durch die Ergebnisse der jeweils vorangegangenen Sozialisationserfah-
rungen - auch als ‘antizipatorische Sozialisation’ bezeichnet - beeinfluBt.!%¢ Eine Ver-
anderung, eine "Konversion” des Habitus einer Person ist méglich (“der Habitus reor-
ganisiert sich”) w.a. in der Arbeitstatigkeit (tertidre Sozialisation), durch gegebene
Mabglichkeiten an Austauschprozessen, Qualifizierungsméglichkeiten!® und vorhande-
nen Handlungsspielrdumen. Aufgrund der Riickwirkungen der reorganisierten Regel-
systeme/Interaktionssysteme in die Familie steht die tertidre Sozialisation der Eltern-
teile in deren jeweiligen Arbeitsorganisationen in einem direkten Zusammenhang mit
der Ausgestaltung der priméiren Sozialisation der nachfolgenden Generation.2% "In die-
ser engen Beziehung zwischen Arbeitsorganisation und Familie wird die Sozialstruktur
zugleich mit den kulturellen Praktiken und sozialen Wissensbestinden erhalten. So-
ziale Reproduktion impliziert ipso facto kulturelle Reproduktion.”?®! Die Individuen
treten zwar als Erwachsene und daher als relativ stark geprigte Personlichkeiten in die
Organisation ein, doch die Arbeitsorganisation bzw. das Unternehmen verfiigt iiber ein
starkes Sanktionspotential zur Konversion des Habitus - also fiir die (teilweise) Uber-
nahme “ihrer” Regeln, da die Erlangung bzw. Beibehaltung der Mitgliedsrolle in der
Organisation und damit die Existenzsicherung bzw. Karrieremdglichkeiten eng an die
Einhaltung dieser Regelungen gekniipft sind.202 ‘

3.3.2 Sozialisation im Ausbildungssystem und der Ubergang in die Praxis

Als "klassische" sekundire Sozialisationsinstanz steht in der Regel die Schule als Aus-
bildungsinstitution im Mittelpunkt der Sozialisationsforschung. Fiir diese Arbeit soll
der Fokus aber auf die Universitit als padagogische Autoritit - einerseits in der Rolle
als Bildungsinstitution (sekundire Sozialisationsinstanz) und andererseits in der Rolle
als Arbeitsstitte (und damit tertiéire Sozialisationsinstanz) - gerichtet werden .

197 Bourdieu 1993a, S. 98f,, Hervorhebung im Original

198 Die Homogenitit der an eine Position gebundenen Dispositionen und deren scheinbar ans Wun-
derbare grenzende AngepaBtheit an die in der Position angelegten Anforderungen verdanken sich
zum einen den Mechanismen, die Individuen auf Positionen hinlenken, fiir die sie von vorherein
zugeschnitten sind - sei es, daB sie sich selber fiir Posten wie geschaffen fithlen, die fiir sie wie
geschaffen sind (der Effekt der ‘Berufung’ als antizipierte Zustimmung zum objektiven, durch
den praktischen Bezug auf die typische Laufbahn innerhalb der Herkunfisklasse aufgezwungenen
Schicksal), sei es, daf} sie den aktuellen Stelleninhabern so vorkommen [...]; zum anderen der ein
Leben lang wihrenden Dialektik zwischen Dispositionen und Positionen, Angestrebtem und Er-
reichtem.” (Bourdieu 1993, S. 189)

199 In bezug auf Weiterbildungsméglichkeiten in Unternehmen: Beitz 1996, S. 48, 50.

200 Schumm 1983, S. 264

201 Windolf 1981, S. 140

202 Windolf 1981, S. 140f.
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WINDOLF konstatiert, daf sich das Bildungssystem sowohl hinsichtlich der formalen
Qualifikation als auch in bezug auf normative Orientierungen an das Beschiftigungssy-
stem akkommodiert.23 Diese Sichtweise ist m.E. so generell nicht haltbar, sind doch
auch breite Teile in der weiterfilhrenden Schulausbildung und der universitiren Aus-
bildung diesbeziiglich starker Kritik unterworfen, zumindest was den Bereich der for-
malen Qualifikationen betrifft. Hingegen, fiir den westeuropaischen Kulturkreis unbe-
streitbar, liegt eine mehr oder weniger implizite normative Orientierung an den Prinzi-
pien der freien Marktwirtschaft und den damit verbundenen Werthaltungen und Ver-
haltensmaBstiben (= Regelsysteme) vor. Die Universititen haben, ebenso wie die
Schulen, Regelsysteme (neben den festgeschriebenen offiziellen Studieninhalten) zu
vermitteln bzw. zu verfeinern, die auf die spitere berufliche Tatigkeit vorbereiten
(Verantwortung tragen, Leistungsorientierung, 6konomisches Denken etc.). Das
"offene* Curriculum vermittelt jene Wissenselemente, welche von der pidagogischen
Autoritit - der Universitit2o fiir wertvoll gehalten werden (z B. fir die Studienrichtung
Betriebswirtschaft sind das: Allgemeine Betriebswirtschafislehre, Rechnungswesen,
Handelsrecht, Personalwirtschaft u.v.m.); das "hidden curriculum"205 umfa8t dagegen
”das soziale Hintergrundwissen, das in jeder Institution vermittelt werden muf3, um
eine Handlungsorientierung zu erméglichen”.26 In bezug auf das hidden curriculum
wird die Verkniipfung von Sozialisation und Macht besonders deutlich, da dies Fragen
z.B. nach der Auswahl und Ausgestaltung der Ubertragung des Hintergrundwissens
aufwirft. Im Zuge des Sozialisationsprozesses werden ja externe Kontrollmechanismen
nach und nach durch interne Verhaltensregulative ersetzt und damit beim Sozialisan-
den und bei der Sozialisandin der "Schein eines autonomen Handelns erzeugt [...]. So-
zialisation transformiert Macht schrittweise in interne Kontrollen, beruht selbst aber
auf kultureller Willkiir”.27 Fiir die Gesellschaft als Ganzes ist diese Form der Struktu-
rierung des Zusammenlebens durchaus funktional.

Der (berufliche) Habitus, als Grundausstattung einer Person mit Handlungsregeln, ist
das Ergebnis bisheriger Sozialistionserfahrungen und damit wesentlich durch die Zu-
sammensetzung und das AusmaB der Kapitalarten einer Person bzw. ihrer Herkunfis-
familie und durch (frithere und aktuelle) Arbeitssituationen geprigt (siche dazu Kapi-
talartenkonzept Kapitel 3.3.3). Spezifische Ausformungen des Habitus (von Studentin-
nen und AbsolventInnen) nach Fachdisziplinen konnten beispielsweise fiir OkonomIn-
nen festgestellt werden.2e¢ Ein spezifischer Habitus von WissenschaftlerInnen ist daher
gleichfalls zu vermuten. Assistentlnnen an Universititen sind (neben ihren anderen

203 Windolf 1981, S. 144

204 Wobei das Curriculum in Form der Studienordnung als Ergebnis eines Meinungsbildungsprozes-
ses zu verstehen ist, an dem verschiedene Akteure in und auBerhalb des Systems Universitiit be-
teiligt sind.

205 Wird in der Berufspidagogik auch als ,heimlicher Lehrplan® bezeichnet.

26 Windolf 1981, S. 149

207 Windolf 1981, S. 150

208 Siehe dazu Liebau 1982,
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Aufgaben) ebenso wie LehrerInnen in den Schulen “professionelle padagogische Auto-
ritdten”.2% Sie haben die Lernenden anzuleiten und geben neben den offiziellen Inhal-
ten (It. offenem Curriculum) auch Werthaltungen aufgrund ihres eigenen Habitus an die
Lemenden (als Teil des hidden curriculum) weiter.

Die Uberginge zwischen den Sozialisationsinstanzen (von der Familie - in das Ausbil-
dungssystem - an den ersten Arbeitsplatz) verlangen eine (teilweise) Konversion des
Habitus. Dies gilt im gleichen MaBe fiir das Uberschreiten von (Berufs-)Grenzen in-
nerhalb des Arbeitsmarktes. Die Perspektive der beruflichen Sozialisationsforschung
schirft den Blick fiir die Bedeutung des verinnerlichten Handlungsregelungssystems
einer Person. Damit wird deutlich, daB das Gelingen von Ubergingen nicht aus-
schlieBlich eine Frage der Qualifikationen des Individuums und deren Spezifitit in be-
zug auf das Unternehmen ist, sondern duBerst voraussetzungsvoll und vielschichtig:
denn speziell der Wechsel vom Ausbildungssystem (als sekundére Sozialisationsin-
stanz) in das Beschiftigungssystem (als tertidire Sozialisationsinstanz) verlangt eine
starke Verinderung des Habitus.?® Der studentische Habitus, z.B. geprigt durch eine
mehr oder weniger starke Zeitsouveranitit und die Moglichkeit der Schwerpunktset-
zung von Aktivititen in bezug auf eigene inhaltliche Interessengebiete, muB sich bei
der Ubemahme eines Vollzeitarbeitsplatzes wesentlich verindern. Bekannt ist dieser
Umstand unter dem Schlagwort “Praxisschock™, der beim Eintritt in die erste Berufs-
tatigkeit (meist) aufiritt. Von seiten der Betriebe (in ihrer Rolle als padagogische Auto-
rititen) sind damit intensivere Anpassungsleistungen zur Einfihrung (fachliche und
soziale Integration?!! des/der neuen MitarbeiterIn) erforderlich und damit héhere Auf-
wendungen verbunden, als dies der Fall ist, wenn die/der neue MitarbeiterIn bereits
berufstatig war. Damit 148t sich auch die Priferenz von Unternehmen fiir BewerberIn-
nen mit ,,Praxiserfahrungen® erkldren.

Das AusmaB an Konversionsarbeit der padagogischen Autoritit Unternehmen diirfte
auf Basis der bisherigen Argumentation bei der Einstellung von ehemaligen Assisten-
tinnen einerseits geringer einzuschétzen sein - im Vergleich zu Universitatsabsolven-
tlnnen -, da die erste groBe "Umstellung” des Habitus bei den AssistentInnen bereits
durch die Berufstatigkeit an der Universitit erfolgt: Damit wird die Konversionsarbeit
von der pidagogischen Autoritit Universitit nun - als Arbeitsorganisation - geleistet.
Andererseits konnte die zu leistende Konversionsarbeit des Unternehmens bei Assi-
stentInnen héher sein, da diese bereits eine spezifische berufliche Prigung aufweisen.
Wie dies von Personalverantwortlichen in Unternehmen eingeschitzt wird, ist im em-
pirischen Teil der Arbeit zu kliren.

208 Windolf 1981, S. 144
210 Windolf 1981, S. 22
211 Kieser/Nagel/Kriger/Hippler 1990
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3.3.3 Das Kapitalartenkonzept

In der Folge wird nun das Kapitalartenkonzept?!? herangezogen, um eine Erklirung fiir
die Ausformungen des Habitus ebenso wie fiir die Mechanismen zur Entstehung und
zur Reproduktion sozialer Strukturen in einer Gesellschaft zu erhalten. Die Auspra-
gungen sozialer Differenzierungen dokumentieren sich auch iiber das "Ansehen" und
die "Wert-Einschéitzung" von Berufsgruppen. In weiterer Folge kann mit diesem An-
satz auch aufgezeigt werden, inwiefern ein Verbindungsstrang von sozialer Differen-
zierung und Zuginglichkeit von Arbeitsplitzen besteht. Eine weiterfithrende Betrach-
tung - auBerhalb einer rein monetiren Kosten-Nutzenmaximierungsbetrachtung - ist
daher moglich, gesetzt den Fall, dies wird, wie in dieser Arbeit, als fruchtbare Per-
spektive erachtet.

Die Erklarung gesellschaftlicher Vorginge und Strukturen, deren Entstehung und Re-
produktion, verlangt einen Ansatz, der es ermoglicht, die Gesamtheit gesellschaftlicher
Handlungen begrifflich zu fassen. Vor dieser Betrachtungsweise wird die Miteinbezie-
hung von Austauschprozessen in jedweder Form - also nicht auf 6konomische Tausch-
prozesse beschrinkt - erforderlich. Die geeignete Vorgangsweise, dieses zu tun, ist fiir
BOURDIEU, den Begriff des Kapitals breiter zu verwenden, denn die wirtschaftswis-
senschaftliche Begriffsverwendung "reduziert die Gesamtheit der gesellschaftlichen
Austauschverhiltnisse auf den bloBen Warentausch, der objektiv und subjektiv auf
Profitmaximierung ausgerichtet und vom (6konomischen) Eigennutz geleitet ist. Damit
erklart die Wirtschafistheorie implizit alle anderen Formen sozialen Austausches zu
nicht-6konomischen, uneigenniitzigen Beziehungen."?13 Zur theoretischen Analyse ei-
ner Gesellschaft ist es erforderlich, alle Formen des sozialen Austausches miteinbe-
ziehen zu koénnen: daher verwendet BOURDIEU den Begriff Kapital ganz allgemein
fir "akkumulierte Arbeit, entweder in Form von Materie oder in verinnerlichter,
‘inkorporierter’ Form. [...] Als vis insita ist Kapital eine Kraft, die den objektiven und
subjektiven Strukturen innewohnt; gleichzeitig ist das Kapital - als lex insita - auch
grundlegendes Prinzip der inneren RegelmiBigkeiten der sozialen Welt.”214 Mit dieser
Begriffsverwendung von Kapital kénnen somit Dinge, Beziehungen und kérperliche
Ausformungen gleichermaBen erfalBt werden, womit eine Auflésung der "Subjektivis-
mus-Objektivismus-Dichtomonie"215 méglich ist und der subjektive und objektive Be-
stand (Beharrlichkeit, Persistenz) von Ungleichheit theoretisch geldst werden kann.

Kapital in jedweder Erscheinungsform “braucht Zeit”, ebenso besitzt es eine "Uber-
lebenstendenz” (es kann Profite bringen, sich vermehren, es kann sich reproduzieren,
es kann z.T. auf andere Personen iibertragen werden). Die Verteilung des Kapitals in-
nerhalb des sozialen Raumes und deren strukturelle Zusammensetzung (nach verschie-
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2
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2 Bourdieu 1983
Bourdieu 1983, S. 184
4 Bourdieu 1983, S. 183
5 Frohlich 1994, S. 34
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denen Kapitalarten) hat zur Folge, "daB nicht alles gleich moglich oder gleich unmog-
lich ist. Die zu einem bestimmten Zeitpunkt gegebene Verteilungsstruktur verschiede-
ner Arten und Unterarten von Kapital entspricht der immanenten Struktur der gesell-
schaftlichen Welt, d.h. der Gesamtheit der ihr innewohnenden Zwinge, durch die das
Funktionieren der gesellschaftlichen Wirklichkeit bestimmt und itber die Erfolgschan-
cen der Praxis entschieden wird."21¢ Das Individuum besitzt verschiedene Kapitalarten
(kulturelles, soziales und 6konomisches Kapital) in einem bestimmten AusmaB und
Mischverhiltnis. Die "Erstausstattung” einer Person bestimmt sich iiber die Kapital-
ausstattung der Eltern des Kindes und verindert sich im Zeitablauf (z.B. durch mone-
tire Geschenke oder durch Bildung). Die jeweilige Grundausstattung an Kapital einer
Person bestimmt die Ausformungen des Habitus, beeinfluBt die Méglichkeiten des Ka-
pitalzuwachses in den unterschiedlichen Kapitalarten und begriindet die Positionierung
der Person im sozialen Raum.

Die Qualifikationen eines Individuums werden, ebenso wie in der Humankapitaltheo-
rie, als eine Form von Kapital (allerdings: neben anderen Kapitalarten) eingeschitzt,
welche im Laufe des Lebens akkumuliert werden. Der starke Unterschied liegt in der
Sichtweise, daB die Aneignung und die Nutzungsméglichkeiten von Qualifikationen
durch die "Besitzerin“ bzw. den ,Besitzer" durch spezifische Regeln des sozialen
Raumes beeinfluBit werden.

3.3.3.1 Kapitalarten - Darstellung und Abgrenzung zur Humankapitaltheorie

BOURDIEU geht davon aus, daB Kapital in drei unterschiedlichen Formen auftritt, je
nachdem, welcher Anwendungsbereich betroffen ist und wie hoch die Transformati-
onskosten (verstanden als die Umwandlungskosten von einer Art in eine andere) der
Kapitalarten sind. In der Folge werden die drei Formen von Kapital - kulturelles, so-
ziales und 6konomisches - dargestellt und die wesentlichen Unterschiede zur Human-
kapitaltheorie erortert.

3.3.3.1.1 Kulturelles Kapital

Der Begriff kulturelles Kapital umfafit einerseits ganz allgemein den Standard einer
Gesellschaft an Kultur (z.B. Bilder Musikstiicke), Wissen, Verfahrensabldufen und
technologischer Entwicklung, welcher sich in Kulturgiitern im engeren Sinn vergegen-
standlicht. Andererseits ist damit die (Aus-)Bildung von Individuen und die Zertifizie-
rung gezeigter Fahigkeiten und Kenntnisse im Bildungssystem zu bezeichnen. Die in-
dividuellen Ausprigungen von Bildung und deren Zertifizierung sind nicht unabhingig
vom gesellschaftlichen Standard an kulturellem Kapital.

216 Bourdieu 1983, S. 183
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Abb. 5: Kapitalarten - Kulturelles Kapital

Der Ausgangspunkt fiir die Verwendung des Begriffes ‘kulturelles’ Kapital lag fiir
BOURDIEU in der Moglichkeit, dadurch “Ungleichheit der schulischen Leistungen
von Kindern aus verschiedenen sozialen Klassen zu begreifen” 27 Die Fahigkeit und
die Begabung und deren Bestitigung durch positive oder negative schulische Ab-
schliisse muB nicht als “naturwiichsig” betrachtet werden, sondern ist als Produkt einer
Investition von Zeit und kulturellem Kapital faBbar. Hier liegt eine Gemeinsamkeit mit
und gleichzeitig eine Differenz zur Humankapitaltheorie vor: Die Erlangung von Bil-
dung wird von BECKER und von BOURDIEU als Investition gesehen. Der Unter-
schied liegt darin, daB Bildungschancen und deren Realisierung im Kapitalartenansatz
nicht als voraussetzungslos betrachtet werden, sondern die Bedingungen der ‘Produk-
tion’ explizit miteinbezogen werden.

In der Folge wird nun auf diese Kapitalauspriagungen eingegangen:

« objektiviertes Kapital: Kulturgiiter (Biicher, Maschinen, Instrumente, Lexika)

« institutionalisiertes Kapital: Zertifizierung z.B. mittels schulischer Titel (Objektivie-
rung von inkorporiertem Kapital durch Titel)

« verinnerlichtes - inkorporiertes Kapital: Bildung (dauerhafte Dispositionen des Or-
ganismus)

3.3.3.1.1.1 Objektiviertes Kulturkapital: Kulturgiiter

Die reinste Form objektivierten Kulturkapitals stellt die Schrift dar.2:¢ Die Schrift als
Mittel erlaubte es, mit der ,,Unmittelbarkeit des miindlich vorgetragenen Gedankens zu
brechen”; die Entwicklung der logisch-mathematischen Symbolsysteme setzte einen
weiteren Schritt: ”von der blinden Einsicht” zur Nachvollziehbarkeit und damit zur
Objektivierung von Wissen.?!? Die materiellen Trager des objektivierten Kulturkapitals
sind beispielsweise Schriften, Lehrbiicher, Bedienungsanleitungen, Gemélde, Instru-
mente oder auch technische Entwicklungen (Maschinen).

217 Bourdieu 1983, S. 185
218 Bourdieu 1983, S. 189
219 Bourdieu 1992a, S. 117
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Die Aneignung von Kulturgiitern durch ein Individuum kann materiell und/oder sym-
bolisch erfolgen:

« Durch den Einsatz von 6konomischem Kapital kann objektiviertes Kulturkapital er-
worben und damit materiell angeeignet werden (Kauf einer Gemildesammlung,
Kauf eines Computers) und ist in der materiellen Ausformung juristisch iibertrag-
bar.

« Die symbolische Aneignung von Kulturgiitern meint deren Nutzung, welche nicht
unmittelbar an den Besitz gebunden ist. So kann z.B. eine Gemildesammlung in ei-
ner Ausstellung genossen, oder eine Grafik am Computer entworfen werden. Be-
dingung und Voraussetzung zur symbolischen Aneignung von Kulturgiitern sind be-
stimmte Qualifikationen einer Person - also inkorporiertes Kulturkapital -, welches
aber wieder eigenen Ubertragungsregeln folgt (siche unten). Denn “iibertragbar ist
allerdings nur das juristische Eigentum. Dagegen ist dasjenige Merkmal, das die ei-
gentliche Aneignung erst erméglicht, nicht (oder nicht notwendigerweise) iibertrag-
bar: ndmlich die Verfiigung iiber kulturelle Fihigkeiten, die den GenuB eines Ge-
mildes oder den Gebrauch einer Maschine erst erméglichen.”220

Die Erscheinungsform des objektivierten Kulturkapitals stellt eine Sonderform unter
den Kapitalarten dar, da es gesellschaftlich produziert und reproduziert wird. Es be-
sitzt eine 'eigene' Logik, gehorcht seinen eigenen Gesetzen, welche "dem individuellen
Willen entzogen sind", und ist daher auch eigenstindig und nicht reduzierbar auf indi-
viduelles Kapital (z.B. Sprache).22! Objektiviertes Kulturkapital besteht als materiell
und symbolisch “aktives Kapital” nur dann weiter, wenn es stindig individuell angeei-
gnet wird und in der kulturellen Produktion Verwendung findet, ansonsten verliert es
seinen Wert. Das ist gleichzeitig auch Voraussetzung dafiir, daB8 Individuen aufgrund
ihrer Qualifikationen zur Beherrschung von objektiviertem Kulturkapital (z.B. ein Gra-
fikprogramm bedienen konnen) Profite erzielen konnen (in Form von Einkommen etc.).

3.3.3.1.1.2 Inkorporiertes - verinnerlichtes Kulturkapital: Bildung

Die Kapitalart "inkorporiertes Kulturkapital" meint die Prigungen einer Person in gei-
stiger und sozialer Hinsicht, was sowohl Qualifikationen (Fach- und Schliisselqualifi-
kationen) als auch den Habitus einer Person umfafit. Die Aneignung und Verinnerli-

chung von “Bildung”222 ist untrennbar an die Person gebunden. "Wer am Erwerb von

Bildung arbeitet, arbeitet an sich selbst, er 'bildet sich'’. [...] man investiert vor allen
Dingen Zeit, aber auch eine Form von sozial konstituierter Libido, die libido sciendi
[Wissensdrang], die alle moglichen Entbehrungen, Versagungen und Opfer mit sich

220 Bourdieu 1983, S. 188

221 Bourdieu 1983, S. 189

222 Bildung im Sinne der geistigen und sozialen Formung einer Persdnlichkeit (Lexikon 1977, S. 79)
bzw. von: culture (franz.), cultivation (engl.).
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bringen kann."? Die Grenze fiir das mogliche Ausmall der Aneignung von Bildung ist
einerseits in der genetischen Grundausstattung und andererseits in der Aufnahmekapa-
zitét des Individuums begriindet.

Die erste kulturelle Pragung durch das Elternhaus (nach sozialer Klasse unterschied-
lich) bleibt zumindest in ihren Spuren sichtbar und prigt damit die Grundziige des
Habitus. "Inkorporiertes Kapital ist ein Besitztum, das zu einem festen Bestandteil der
‘Person’, zum Habitus geworden ist; aus ‘Haben’ ist ‘Sein’ geworden. Inkorporiertes
und damit verinnerlichtes Kapital kann deshalb (im Unterschied zu Geld, Besitz- oder
sogar Adelstiteln) nicht durch Schenkung, Vererbung, Kauf oder Tausch kurzfristig
weitergegeben werden.”22¢ Die Aneignung und Verinnerlichung braucht Zeit, auch
kann davon ausgegangen werden, daB die Reproduktion des Habitus und damit die
Weitergabe von "Culture” innerhalb der Familie zum Teil auch unbewuft und unge-
plant erfolgt (siehe dazu auch Kapitel 3.3.2).

BOURDIEU sieht im Faktor Zeit - die Dauer, die fiir die Aneignung verwendet wird -
den "noch am wenigsten ungenauen Mafistab” fiir kulturelles Kapital.25 Der Faktor
Zeit stellt das Bindeglied zwischen ¢konomischem und kulturellem Kapital dar, wel-
cher fiir den Erwerb der Fahigkeiten aufgewendet werden muB. Fiir den Transformati-
onsprozeB sind nicht nur die Dauver der Schulzeit, sondem auch die Ressourcen an
kulturellem und 6konomischem Kapital der Herkunftsfamilie von Bedeutung.

Folgende Aspekte sind besonders hervorzuheben:

o Zeit zur Akkumulation von Bildung (z.B. Besuch einer weiterfilhrenden Schule
nach der Pflichtschule; kann nur solange geniitzt werden, als sie mehr oder weniger
frei von direkten Skonomischen Zwiingen ist?*).

« Je nach AusmaB des in der Herkunfisfamilie vorhandenen kulturellen Kapitals ha-
ben Kinder, wenn sie ins Bildungssystem eintreten, einen Vorsprung gegeniiber an-
deren oder aber Aufholbedarf gegeniiber anderen Kindern (z.B. sprachliche Aus-
drucksfihigkeit). Mit BOURDIEU gesagt gibt es "Unterschiede beim Zeitpunkt des
Beginns des Ubertragungs- und Akkumulationsprozesses"??”. Diskutiert wird dieser
Zusammenhang unter den Themen Chancengleichheit und Zugangsbedingungen zu
Ausbildungen von bildungsfernen Bevolkerungsschichten.

223 Bourdieu 1983, S. 186

224 Bourdieu 1983, S. 187

225 Bourdieu 1983, S. 186

226 Die Frage der 6konomischen Zwinge betrifft ebenfalls weiterfiihrende Ausbildungen, wie etwa
nach einem ersten universitiren AbschluB einen zweiten zu erwerben (nach dem Magisterium das
Dokorat oder einen MBA beispielsweise), wenn auch die Finanzierung nicht mehr direkt die El-
tern betrifft, sondern durch eigene Berufstitigkeit "daneben" oder durch die Partnerin oder den
Partner erfolgt. Das Grundprinzip bleibt aber stets erhalten,

227 Bourdieu 1983, S. 188
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« Der erfolgreiche Verbleib im Bildungssystem und die Erlangung eines zertifizierten
Bildungsabschlusses kann nicht unabhingig vom AusmaB kulturellen und 6konomi-
schen Kapitals der Familie gesehen werden. Hier ist etwa an die Werthaltung in be-
zug auf Bildung als solcher im Elternhaus zu denken, die wesentlich die Einstellung
und die Fahigkeit zur Wissensaneignung, zum Lernen von Kindern und Jugendli-
chen, prigt. Diese Haltung legt zumindest den Grundstein fiir die selbstindige An-
eignung neuer Inhalte?28, da den Kindern der Bedeutungsgehalt von Qualifizierung
vermittelt wird. Weiters ist an direkte Hilfestellungen der Eltern bei Schulaufgaben
oder an die Finanzierung von Nachhilfestunden zu denken.

Gleichzeitig zeigt dies nochmals die Grenzen der Ubertragbarkeit von kulturellem Ka-
pital in der Familie auf, da letztendlich eine Verinnerlichung von Qualifikationen durch
das Subjekt stattfinden muB und auch die groften Bemiihungen der Herkunftsfamilie
vergeblich sein kénnen, wenn z.B. die Grundausstattung an Fihigkeiten nicht aus-
reicht.

Die Weitergabe von kulturellem Kapital (innerhalb der Familie) und den damit verbun-
denen Forderungen und Hemmnissen wird in der Regel in der gesellschaftlichen Praxis
nicht als Kapitalweitergabe wahrgenommen, denn die Ergebnisse des Reproduktions-
prozesses von kulturellem Kapital, welche sich in der Haltung und den Qualifikationen
einer Person dokumentieren, werden in erster Linie als individuelles Talent, Intelligenz
etc. interpretiert. Die familidire Situation und deren Zusammenhéinge mit Ausgaben fiir
die Ausbildung der Kinder wird von BECKER analysiert??, die Entstehung dieses
kulturellen Backgrounds kann jedoch mit der Humankapitaltheorie nicht erfaBt wer-
den. Im Vergleich zum 6konomischen Kapital erfolgt die Weitergabe von inkorporier-
tem kulturellen Kapital “verschleiert”, was diese zwar risikoreicher macht, aber eine
Form der Reproduktion sozialer Klassen (und damit von Ungleichheit) darstellt, die
gesellschaftlich anerkannt und legitimiert ist.

Die Bedeutung und der Tauschwert des inkorporierten kulturellen Kapitals einer Per-
son (Fahigkeiten und ein spezifischer Habitus) ergeben sich aus dessen Ungleichver-
teilung innerhalb der Gesellschaft und damit verbunden dessen Seltenheitswert: der
Besitz eines groBen kulturellen Kapitals wird als “etwas Besonderes™ aufgefaBt und
damit auch zur Basis fiir weitere materielle und symbolische Profite.30 Mit dem Zu-
gang breiter Bevolkerungsschichten zu Bildung erfolgt damit gleichzeitig eine Ent-
wertung von Bildung, da sich der Seltenheitswert verringert. Die Investitionen in Bil-
dung stellen sich damit als weniger ertragreich heraus als von den InvestorInnen ur-
springlich geschitzt (siche dazu Zertifizierungen).

In den letzten Jahren ist ein enormer Bedeutungszuwachs der Entscheidungskriterien
“Personlichkeit™ und “soziale Kompetenzen” in der Personalauswahl zu beobachten.

228 "Metaqualifikation" als zentraler Kernbereich von Schliisselqualifikationen (siehe Kap. 3.1).
229 Becker 1993, S. 21ff.
230 Bourdieu 1983, S. 187f.
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Dies 148t darauf schlieBen, daB der Wertverlust des Zertifikats durch Uberangebot
mittels der Formulierung neuer Kriterien kompensiert werden konnte. Ausprigungen
der "Personlichkeit" sind mit dem Begriff des Habitus gleichzusetzen. Davon kann die
Bedeutung des Habitus fiir die Zugangschancen zu beruflichen Positionen und Auf-
stiegsmoglichkeiten abgeleitet werden. Der Blick auf Qualifikationen alleine wiirde
damit héchst entscheidungsrelevante Kriterien ausblenden, die die Einkommenserzie-
lung, ebenso wie nichtmonetire Ertrige eines Individuums, wesentlich beeinflussen.

Spezifische Ausformungen des inkorporierten Kapitals stellen empirisch betrachtet ein
wesentliches Kriterium fiir die Besetzung beruflicher Positionen dar. So zeigte HART-
MANN in einer Untersuchung zu deutschen Topmanagern, daB ein iiberdurchschnitt-
lich hoher Anteil von MangerInnen in den Toppositionen aus konomisch und kulturell
besonders begiiterten sozialen Feldern stammt.23t SIMOLEIT/FELDHOFEF/JACKE
konstatieren im Bereich der Schliisselqualifikationen, daBl diese kaum in formalen Bil-
dungsprozessen, sondern vor allem in "naturwiichsigen Prozessen” entstehen.?32 Diese
Naturwiichsigkeit von Qualifikationen und Habitus ist durch das soziale Feld des Indi-
viduums bestimmt. Vor dem Hintergrund des Kapitalartenansatzes stellt sich der An-
eignungsprozeB nicht als Investitionen in individuelles Talent allein dar, sondemn of-
fenbart diesen als hochst voraussetzungsvoll.

3.3.3.1.1.3 Institutionalisiertes Kulturkapital: schulische und akademische Titel

Die erfolgreiche Teilnahme von Personen an (Aus-)Bildungsgingen wird in Form von
Zertifikaten gegeniiber Dritten bestitigt. Mit der Erlangung eines Zertifikates (z.B. Ti-
tel, Zeugnis) wird das individuell angeeignete (inkorporierte) Kulturkapital objektiviert
und rechtlich anerkannt. Eine weitere Funktion von Zertifizierungen stellt die Ver-
gleichbarkeit der TragerInnen von Titel dar. "Titel schaffen einen Unterschied zwi-
schen dem kulturellen Kapital des Autodidakten, das stindig unter Beweiszwang steht,
und dem kulturellen Kapital, das durch Titel schulisch sanktioniert und rechtlich ga-
rantiert ist, die (formell) unabhingig von der Person ihres Trégers gelten."»3 Auf Basis
der Verkniipfung von (gesellschaftlichen, wirtschaftlichen) Positionen mit bestimmten
formalen Bildungsabschliissen wird einerseits der Austausch der PositionsinhaberInnen
vereinfacht, andererseits die Erreichbarkeit von Positionen®+ kiar festgelegt und da-
durch auch eine klare Grenzziehung zwischen jenen gesellschaftlichen Gruppen, wel-

21 Hartmann 1995, 1996

232 Simoleit/Feldhoff/Jacke 1991, S. 60

233 Bourdieu 1983, S. 189f.

234 ZB. ist fiir die Position ,,UniversititsassistentIn® ein abgeschlossenes Studium erforderlich.
Formalen Bildungsabschliissen kommt - insbesondere im 6ffentlichen Dienst - eine hohe Bedeu-
tung fiir die Zugénglichkeit von Posten und die Begrenztheit von Karrieremoglichkeiten zu (z.B.
»B-Posten*: Mindestformalqualifikation Matura erforderlich;, andererseits: qualifiziert sich je-
mand, der sich auf einem ,,C-Posten befindet, weiter - macht Matura nach - und es ist kein ent-
sprechender B-Posten verfligbar, bleibt die niedrigere Einstufung bestehen).
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che spezifische Positionen iibernehmen kénnen und welche nicht, moglich. "Die Al-
chimie des gesellschaftlichen Lebens hat daraus eine Form von kulturellem Kapital
geschaffen, dessen Geltung nicht nur relativ unabhingig von der Person seines Tragers
ist, sondern auch von dem kulturellen Kapital, das dieser tatsdchlich zu einem be-
stimmten Zeitpunkt besitzt."?s Titel bzw. Zertifizierungen verbriefen zwar ein gewis-
ses Mindest-AusmaB an kulturellem Kapital, die jeweilige individuelle Ausprigung
von Qualifikationen kann davon aber dennoch relativ unabhiingig sein. »[...] ein-und-
derselbe SchulabschluB oder Hochschultitel [kann] hochst unterschiedliche Beziehun-
gen zu Kultur und Bildung implizieren. Allerdings werden die Abweichungen geringer
auf den oberen Ringen der Schulhierarchie und auch in dem Fall, wo die Schulinstitu-
tion stirker den Einsatz des Wissens primiert als das Wissen selbst.”226 BOURDIEU
bezieht sich im speziellen auf die Priifungsform des "concours", in dem eine bestimmte
Anzahl an positiv absolvierenden Priiflingen im vorhinein festgelegt wird. Dabei kann
die Grundlage zwischen institutionalisierter Kompetenzbescheinigung und Nicht-Be-
scheinigung - zwischen der letzten positiv und der ersten negativ bewerteten Person -
auf einer minimalen Leistungsdifferenz beruhen. Damit wird deutlich, “welche schop-
ferische Magie sich mit dieser institutionalisierten Macht verbindet, der Macht, Men-
schen zu veranlassen, etwas zu sehen und zu glauben oder mit einem Wort etwas an-
zuerkennen."?7 Die Macht der Zertifizierung wird dariiber hinaus durch die Positionie-
rung der Ausbildungsstatte im gesellschaftlichen Gefiige (z.B. anerkannte Privatschule)
mitbeeinfluBt. Dies zeigt die Ankopplungsstelle zum sozialen Kapital, zur Zugeh6rig-
keit zu einer Gruppe, aber dazu spiter.

Zur Erlangung von institutionalisiertem Kapital miissen dkonomisches Kapital einge-
setzt und bestimmte Qualifikationsausprigungen inkorporiert werden. Der Titel ist das
Produkt dieses Umwandlungsprozesses. Die Investitionen zur Erlangung eines Titels
werden aufgrund der erwarteten Riickumwandlungsméglichkeit getitigt. Die Bestim-
mung des Wertes der Bildungsinvestition ergibt sich durch das AusmaB an materiellen
(z.B. Entgelt fur Arbeitsleistung) und symbolischen (z.B. sozialer Status) Riickfliissen,
Hier trifft sich die Argumentation von Humankapitaltheorie und Kapitalartenansatz, da
Jjeweils die erzielbare Hohe des Tauschwertes am Arbeitsmarkt als zentrale GroBe fiir
die Rentabilitit einer Bildungsinvestition herangezogen wird. Die zu erzielende Ren-
dite reduziert sich It. BOURDIEU, je mehr Personen bestimmtes inkorporiertes Kapi-
tal anhdufen kénnen und dieses auch institutionell anerkannt wird (Bildungsexplosion).
Grundvoraussetzung dafiir ist die Moglichkeit zur produktiven Nutzung der jeweiligen
individuellen Fahigkeiten und Kenntnisse im materiellen ProduktionsprozeS/am Ar-
beitsmarkt, d.h. ob ein Arbeitsplatz iiberhaupt gefunden werden kann.»¢ Vor dem
Hintergrund der Humankapitaltheorie kénnen m.E. zertifizierte Bildungsabschliisse als

w
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generell verwertbare Investitionen eingeschitzt und entsprechend in Einkommen bei
verschiedenen Arbeitsnachfragern umgesetzt werden. Die Arbeitsnachfrageseite stellt,
was ja der zentrale Kritikpunkt an der Humankapitaltheorie ist, kein Problem dar, da ja
ein vollkommener Markt angenommen wird.

3.3.3.1.2 Soziales Kapital

"Das Sozialkapital ist die Gesamtheit der aktuellen und potentiellen Ressourcen, die
mit dem Besitz eines dauerhaften Netzes von mehr oder weniger institutionalisierten
Beziehungen gegenseitigen Kennens oder Anerkennens verbunden sind; oder anders
ausgedriickt, es handelt sich dabei um Ressourcen, die auf der Zugehorigkeit zu einer
Gruppe beruhen. "

Abb. 6: Kapitalarten - Soziales Kapital

Die AusmaBe des Sozialkapitals einer Person sind quantitativ durch die Anzahl der
Personen bestimmt, die zum persénlichen Bekanntenkreis (zur ,,Gruppe*) gehéren und
qualitativ durch deren Kapitalausstattung. "Der Umfang des Sozialkapitals, das der
einzelne besitzt, hingt demnach sowohl von der Ausdehnung des Netzes von Bezie-
hungen ab, die er tatsdchlich mobilisieren kann, als auch von dem Umfang des (6kono-
mischen, kulturellen oder symbolischen) Kapitals, das diejenigen besitzen, mit denen
er in Beziehung steht" .24 Damit Sozialkapital "besteht", muBl mit Institutionalisierungs-
riten (Initiationsriten) die Grenze gezogen werden, welche Individuen zur Gruppe
(Familie, Club, Berufsstand) gehoren und welche nicht. Sozialkapital entsteht nur
durch Anerkennung der Beziehungen und den Glauben an die Zweckmassigkeit oder
aber an den "Zauber des Geweihten" (z.B. die besten Genforscher der Welt). Damit
wird auch deutlich, daB die Reglementierung des Zugangs neuer Personen (z.B. Em-
pfehlung eines Mitgliedes fiir die Aufnahme erforderlich) in bestehende Gruppen den
Fortbestand und die getitigten Investitionen sichert.

Dabei kann es sich um unbewuBt oder bewuBt geschaffene Beziehungen handeln. Ge-
wachsene Zugehorigkeiten zu einer Gruppe bestehen z.B. aufgrund der Familie, Natio-
nalitit, Geschlecht. Durch Mitgliedschaft in bestimmten exklusiven Clubs, (Berufs-)
Verbinden oder durch Freundschaften werden Beziehungen bewuBt geschaffen; dabei

239 Bourdieu 1983, S. 190f.
240 Bourdieu 1983, S. 191
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steht meist nicht der Profit”, der sich aus der Anhiufung von Sozialkapital zwangs-
laufig ergibt, im Vordergrund. Ganz im Gegenteil, der ékonomische Charakter dieser
Beziehungen wird negiert oder zumindest nicht thematisiert. “Die Profite, die sich aus
der Zugehorigkeit zu einer Gruppe ergeben, sind zugleich Grundlage fiir die Solidari-
tit, die diese Profite ermdglicht.”2#! Profite ergeben sich beispielsweise aufgrund ver-
besserten Zugangs zu Informationen, ”Gefilligkeiten™ oder - auf symbolischer Ebene -
durch die Zugehorigkeit zu einer Gruppe mit hohem Ansehen. "Die Existenz eines Be-
zichungsnetzes ist weder eine natiirliche noch eine soziale ‘Gegebenheit’, die aufgrund
eines urspriinglichen Institutionalisierungsaktes ein fiir allemal fortbesteht [...]. Sie ist
vielmehr das Produkt einer fortlaufenden Institutionalisierungsarbeit [...]. [Diese] ist
notwendig fiir die Produktion und Reproduktion der dauerhaften und niitzlichen Ver-
bindungen, die Zugang zu materiellen oder symbolischen Profiten verschaffen."242 So-
ziales Kapital funktioniert in der Logik von symbolischem Kapital durch gegenseitiges
Kennen und Anerkennen?$. Auch im Alltagsleben werden “4duBerlich erkennbare per-
sonliche Merkmale wie Umgangsformen und Lebensstil, oder auch einfach Hautfarbe
und Geschlecht [...] fiir die Zugehorigkeit zu sozialkapitalstarken bzw. -schwachen
Gruppen herangezogen. Zur genauen Auslotung der tatsichlichen, in der Regel nicht
offentlichen Assoziationsvorteile sind jedoch Insider-Kenntnisse erforderlich, iiber die
neben den unmittelbar Beteiligten und Betroffenen allenfalls professionelle Beobachter
wie Journalisten, Sozialforscher oder Steuerfahnder verfiigen [...].”2# In bezug auf die
Fragestellungen dieser Arbeit ist soziales Kapital insbesondere durch die Zugehérig-
keit zur Gruppe des akademischen Mittelbaus von Interesse.

Jede Gruppe hat eine mehr oder minder genau geregelte Form von Delegation - d.h.
wer darf im Namen der Gruppe sprechen, wer hat die Macht zur Reprisentation inne.
Die Vertretungsvolimacht kann eher diffus oder nach bestimmten Regeln vergeben
werden. In Familienclans gibt es meist ein klar definiertes Familienoberhaupt. Damit
ist auch die Gefahr von Kampfen um die Macht und somit die Gefihrdung der Gruppe
als solche eingeschrinkt. Gleichzeitig mit der Delegation wird einem Mitglied aber
soviel Macht gegeben, daB es diese gegen die Gruppe verwenden konnte - zweckent-
fremden konnte. In der Form des Personenkultes beispielsweise ist die Person im Vor-
dergrund das wichtigste, wer dahintersteht und damit reprisentiert wird, wird unwich-
tig. BOURDIEU fiihrt hier als Beispiel den Adel an. "Der Adelige ist die zum Indivi-
duum gewordene Gruppe. Er trigt den Namen der Gruppe, sie den seinen” (Besitztii-
mer und die Gruppenmitglieder tragen ebenfalls diesen Namen).2s Ahnliche Mecha-
nismen sind beispielsweise auch in politischen Parteien anzutreffen,

2
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! Bourdieu 1983, S. 192
242 Bourdieu 1983, S. 192
243 Bourdieu 1983, S. 195
244 Kreckel 1992, S. 85

245 Bourdieu 1983, S. 194
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Der Aufbau und die Pflege von Beziehungsnetzen und damit von sozialem Kapital sind
nicht voraussetzungslos, sondern erfordern Investitionen:

« Ein ‘MindestausmaB’ an sozialem Kapital ist einerseits Grundvoraussetzung fiir
Gelegenheiten zur Netzwerkbildung (z.B. eine Einladung zu Tagungen zu erhalten)
und andererseits erleichtert dies die weitere Anhiufung von sozialem Kapital ele-
mentar, denn es wird auch fiir andere Personen interessant, in eine Beziehung aktiv
zu investieren (“Es lohnt sich, Herrn/Frau XY zu kennen.”), da eine Stirkung des
eigenen sozialen Kapitals bewuBt oder unbewuBt erwartet wird.2+6 Mitunter kann
dies fiir in der Offentlichkeit stehende Personen unangenehme Auswiichse anneh-
men. Der positive Effekt ist allerdings auch klar: Will diese Person ihr Sozialkapital
aktivieren und zusitzlich Beziehungsarbeit leisten, ist der "Ertrag" sehr viel héher,
denn "die Triger eines berithmten Familiennamens, der auf ein ererbtes Sozialka-
pital deutet, [sind] in der Lage, alle ihre Gelegenheitsbekanntschaften in dauernde
Beziehungen umzuwandeln: Wegen ihres Sozialkapitals sind sie besonders gefragt.
Well sie bekannt sind, lohnt es sich, sie zu kennen".247

o Das AusmalB an kulturellem Kapital, iiber das eine Person verfiigt, ist fiir den Auf-
bau von Netzwerken und das Reiissieren in einer Gruppe wichtig (z.B. Kontaktfi-
higkeit, Attraktivitat, Unterhaltsamkeit), weiters auch fiir die "Passung” (z.B. sie/er
paBt zu uns). BOURDIEU weist darauf hin, da8 das "Beziehungstalent” zwischen
den sozialen Klassen, d.h. bei Individuen mit unterschiedlicher sozialer Herkunft,
verschieden verteilt ist.2#¢ Damit 148t sich der Akkumulationseffekt leicht nachvoll-
ziehen: Fiir Personen aus unteren sozialen Schichten scheint es schwieriger, ein Be-
ziehungsnetz aufzubauen (Fiir wen ist ihre Bekanntschaft niitzlich?) und zu pflegen
(Wie fithrt man Small-talk? Bei welchen Gelegenheiten kommt man zusammen?).
Insbesondere kommt dies bei Beziehungen zwischen verschiedenen Klassen und
sozialen Gruppen zum Tragen. Beispielsweise ist es fiir Studierende interessanter,
Professorlnnen zu ‘kennen’ als (noch mehr) andere StudentInnen, umgekehrt ist es
fiir ProfessorInnen interessanter, renommierte Professorinnen oder PraktikerInnen
zu kennen als Studierende. Damit sind auch unterschiedliche "Selbstverstindlich-
keiten“ in den jeweiligen individuellen Lebenswelten angesprochen (D.h. stammt
der/die Studierende aus einem Elternhaus mit Universitatsprofessorlnnen oder aus
der Arbeiterklasse? Dadurch differenziert sich deutlich die Selbstverstindlichkeit
des Umgangs mit VertreterInnen dieser Berufsgruppe).

» Weitere Grundvoraussetzungen fiir die Pflege von Beziehungen stellt ein gewisses
AusmaB an 6konomischem Kapital und Zeit dar, weil sowohl die Gelegenheiten der

246 Als praktisches, wenn auch eher amiisantes Beispiel kann der Umstand der Hochstapelei heran-
gezogen werden, der verdeutlicht, da3 die einer Person ‘zugeschriebene’ Kapitalausstattung
nicht unwesentlich zu sein scheint.

247 Bourdieu 1983, S. 193

242 Bourdieu 1983, S. 193
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Zusammenkunft als auch die Anerkennung fiir andere Personen finanziert werden
miissen (z.B. gemeinsame Sportaktivititen wie Golf; Ausdruck der gegenseitigen
Wertschédtzung durch entsprechende Geschenke, Teilnahme an wichtigen Zusam-
menkiinften - Tagungen).

3.3.3.1.3 Okonomisches Kapital

Als 6konomisches Kapital sind Geld oder direkt und unmittelbar in Geld transformier-
bare Vermogenswerte zu definieren. In institutionalisierter Form stellt es Eigentum dar
und wird durch das Eigentumsrecht sowohl im Bestand geschiitzt als auch iibertrag
bar_249

Abb. 7: Kapitalarten - Okonomisches Kapital

In welchem AusmaB eine Person 6konomisches Kapital erzielen kann, steht in Wech-
selwirkung mit den anderen beiden Kapitalarten. Wie gut beispielsweise Schulab-
schliisse 6konomisch verwertet werden konnen, ist einerseits abhéngig vom kulturellen
Kapital und andererseits vom Sozialkapital, iiber das eine Person verfiigt. Es kann von
einer Dominanz des konomischen Kapitals ausgegangen werden. Aus diesem sind die
anderen Kapitalarten ableitbar und (wenn auch mit dem Faktor Zeit) in diese transfor-
mierbar.250

Hierin grenzt sich BOURDIEU gegeniiber den HumankapitaltheoretikerInnen ab, bei
deren Ansatz keine ,externen“ Einfliisse auf die Realisierbarkeit von Einkommen
wirksam werden. Die Kritik von BOURDIEU an den Humankapitaltheoretikern richtet
sich darauf, daB diese den gesellschaftlichen Gesamtzusammenhang nicht miteinbezie-
hen: denn es werden die individuellen Erziehungsinvestitionen, die 6konomische Inve-
stition und die sich daraus ergebenden Profitraten betrachtet - allerdings unabhéingig
von Bildungsvoraussetzungen (kulturelles Kapital) aufgrund der Herkunftsfamilie. Da-
mit entsteht ,,das Paradoxon, daB die Humankapital-Theoretiker sich selbst dazu ver-
dammen, die am besten verborgene und sozial wirksamste Erziehungsinvestition un-
berticksichtigt zu lassen, namlich die Transmission kulturellen Kapitals in der Fami-

249 Bourdieu 1983, S. 185
250 Krais 1983, S. 211
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lie.”251 Desweiteren wird nicht beriicksichtigt, daB je nach ererbtem sozialen Kapital
auch die 6konomische Verwertbarkeit des Humankapitals beeinfluBt wird.2s2

BOURDIEU =zeigt auf, daB die 6konomische Vergiitung von Universitéitsprofessorln-
nen stark nach der fachlichen Ausrichtung differiert: Zum einen kénnen in bestimmten
Féachern, neben der Entschidigung der Universitit, Zusatzeinkommen lukriert werden
(z.B. Medizin - PrivatpatientInnen). Zum anderen liegt eine unterschiedliche "Praxis"
der Karriereverliufe nach Fakultiten vor; so erreichen z.B. AssistentInnen in philoso-
phischen Fakultiten im Vergleich zu den naturwissenschaftlichen Fakultiten bis zu
zwolf Jahre spiter die Position eines Professors bzw. einer Professorin.2s* Die 'verzo-
gerte' Laufbahn liegt vermutlich nicht in der durchschnittlich langsameren’ Gangart des
philosophischen wissenschaftlichen Nachwuchses begriindet, viel eher dokumentieren
solche Ergebnisse fachspezifisch-kulturelle Unterschiede an den Universititen. Damit
verbunden zeigen sich selbstredend auch betrichtliche Differenzen des Gesamtlebens-
einkommens von WissenschaftlerInnen.

BOURDIEU benennt noch weitere Kapitalformen, die aber nicht deutlich abgrenzbar
sind und teilweise synonym verwendet werden. Symbolisches Kapital kann als
Kurswert der drei Kapitalformen bezeichnet werden und griindet sich auf Bekanntheit
und Anerkennung, was gleichzusetzen ist mit Ansehen, gutem Ruf, Ehre, Ruhm, Pre-
stige, Reputation, Renommé.z¢ BOURDIEU selbst, wie auch andere Autoren, ver-
wendet diesen Begriff unterschiedlich, manchmal anstelle von Sozialkapital (siche
oben). Eine weitere Kapitalart, die angesprochen wird, ist physisches bzw. Kérper-
kapital, welches als "biosoziale" Kategorie zu verstehen ist, die mit "Starke, Gesund-
heit, Schonheit nach den jeweiligen kulturellen Standards" interpretiert werden kann.2ss

3.3.3.2 Transformationsprozesse

Die in der Gesellschaft vorhandenen Kapitalstrukturen haben die Tendenz, sich zu re-
produzieren. Die verschiedenen Arten und Unterarten von Kapital kénnen wechselsei-
tig transformiert werden und sind in begrenztem AusmafB zwischen Individuen iiber-
tragbar. BOURDIEU geht davon aus, daB aufgrund der Méglichkeit der Konvertier-
barkeit der Kapitalarten Strategien fiir die Reproduktion des Kapitals und damit eine
Festigung bzw. Verbesserung der jeweiligen gesellschaftlichen Positionierung (bewuBt
und unbewuBt) generiert werden. Die Kapitalumwandlungskosten umfassen einerseits
Umwandlungsarbeit und andererseits inhirente Umwandlungsverluste.2s6 Zwei Pro-
blemkreise gilt es dabei zu beachten:

v

251 Bourdieu 1983, S. 186, Hervorhebung im Original
252 Bourdieu 1983, S. 186

253 auf Frankreich bezogen, Bourdieu 1992a, S. 99f.
254 Frohlich 1994, S. 37, 52

255 Fréhlich 1994, S. 37

25 Bourdieu 1983, S. 197
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« die Transmission von Kapital von einer Generation auf die nichste und
o der Kapitalschwund bei der Ubertragung bzw. bei der Transformation von einer
Kapitalart in eine andere.

Grundlegendes Prinzip fir das AusmaB des Kapitalschwundes ist dabei: Je verschlei-
erter die Ubertragung von Kapital funktioniert (funktionieren sollte), desto mehr steigt
das Risiko des Schwundes.zs?

Okonomisches Kapital kann in jede andere Kapitalart transformiert werden. Als MaB-
stab fiir das Umwandiungsverhaltnis zieht BOURDIEU den Faktor Zeit heran. Alle
anderen Formen von Kapital kénnen mittels 6konomischen Kapitals erworben werden,
jedoch "nur um den Preis eines mehr oder weniger groBen Aufwandes an Transforma-
tionsarbeit, die notwendig ist, um die in dem jeweiligen Bereich wirksame Form der
Macht zu produzieren”. Das Umwandlungsiquivalent ergibt sich demnach aus der
Summe der Zeit, welche fiir die Kapitalakkumulation erforderlich ist und der Zeit
(Arbeit), die fiir ihre Transformation benétigt wird. Es erfolgt nun eine zusammenfas-
sende Darstellung der Umwandlungsprozesse, welche teilweise im Rahmen der bishe-
rigen Ausfilhrungen zu den jeweiligen Kapitalarten angesprochen wurden (Abb. 8).

Objektiviertes Kulturkapital: Bestimmte Giiter und Dienstleistungen kénnen direkt,
ohne zusitzlichen 6konomischen und zeitlichen Aufwand erworben (z.B. Gemiilde-
sammlung, Dienstleistung eines Computerspezialisten) und weitergegeben werden. Es
handelt sich bei der Umwandlung also um eine kurzfristige und offene Transformation.

Abb. 8: Transformation von konomischem Kapital in andere Kapitalarten

kurz- kurz- mittel- langfristige Zeitdauer
objektiviertes KK

1
_..v inkorporiertes KK

Okonomisches Kapital ----.~.--4.--- -» institutionalisiertes KK
................................ 4 v
''''' soziales Kapital
offene offene eher verschleierte Weitergabe

257 Bourdieu 1983, S. 197
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Inkorporiertes Kulturkapital: Die Aneignung von Qualifikationen und die Ausprigung
des Habitus brauchen Zeit. Die Verinnerlichung von Qualifikationen kann durch ko-
nomisches Kapital lediglich unterstiitzt werden, der TransformationsprozeB ist daher
mittel- bis langfristig zu sehen. Die Weitergabe von kulturellem Kapital an die néchste
Generation hingt davon ab, welches AusmaB an kulturellem und 6konomischem Ka-
pital in der Familie vorhanden ist (grundlegende Fahigkeitsausstattung und Wille der
Personen vorausgesetzt). Das 6konomische Kapital bestimmt dabei einerseits, ob freie
Zeit (z.B. durch Zukauf von Reproduktionsarbeit) zur Weitergabe kulturellen Kapitals
zur Verfiigung steht, andererseits muf} die Zeit zum Erwerb von inkorporiertem Kultur-
kapital des Nachwuchses von der Notwendigkeit der Schaffung von 6konomischem
Kapital freigehalten werden (—> verspiteter Eintritt ins Erwerbsleben). "Das in der
Familie verfiigbare 6konomische Kapital spielt dabei eine entscheidende Rolle. Der so
erméglichte spitere Eintritt in den Arbeitsmarkt gestattet den Erwerb von schulischer
Bildung und Ausbildung - ein Kredit, dessen Ertrag nicht oder jedenfalls nur auf lange
Frist garantiert ist."28

Im engen Zusammenhang damit steht institutionalisiertes Kulturkapital, denn nach ge-
setzlichem Standard sind Zertifikate und Titel nicht kiuflich, sondem beruhen auf ge-
priften Fahigkeiten einer Person.2s Das kulturelle Kapital einer Familie ist aufgrund
der hohen Verschleierung bei der Weitergabe nicht nur durch das "inhirente Schwund-
risiko" geplagt, sondern auch durch die "Tatsache, daB der schulische Titel die institu-
tionalisierte Form von Bildungskapital darstellt” 260 Viele Berufspositionen sind mit
bestimmten Formen des institutionalisierten Kulturkapitals verkniipft, womit die Zu-
gangsmoglichkeiten festgelegt werden. Der Zusammenhang mit dem kulturellen und
okonomischen Kapital der Familie ist damit verschleiert, was zur Folge hat, daB der
Anschein entsteht, "als beruhe die Aufteilung der verschiedenen Titel, die das Unter-
richtssystem zuerkennt, allein auf der Verteilung natiirlicher Eigenschaften"?s!,

Sozialkapital als solches kann nicht “zugekauft” werden, da sich dessen Funktions-
weise auf Anerkennung und “innerer” Verpflichtung griindet. Die Umwandlung von
Okonomischem Kapital in Sozialkapital kann daher nur sehr langfristig geschehen.
”Derartige Beziehungen oder Verpflichtungen kénnen nur dann kurzfristig zum richti-
gen Zeitpunkt eingesetzt werden, wenn sie bereits seit langem etabliert und lebendig
gehalten worden sind, als seien sie ein Selbstzweck. Dies mufl auBerhalb der Zeit ihrer
Nutzung geschehen sein, also um den Preis einer Investition von Beziehungsarbeit, die
notwendigerweise langfristig angelegt sein muB; denn die Dauer der verflossenen Zeit
ist selbst einer der Faktoren, die dafiir sorgen, daB eine einfache und direkte Schuld

258 Bourdieu 1983, S. 197

259 DaBl moglicherweise Beeinflussungen anderer Art (z.B. Wahrnehmungsverzerrungen bei der
Priifungsabnahme, Beeinflussungsversuche von Eltern, Bestechung) vorliegen, ist nicht zu ver-
leugnen (siehe bspw. ,Maturaaffire*), halt sich im européischen Raum jedoch in Grenzen.

260 Bourdieu 1983, S. 197

261 Bourdieu 1983, S. 198
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sich in ein aligemeines Schuldanerkenntnis 'ohne Titel und Vertrag' umwandelt - also
in Anerkennung" 262 Es werden sowohl finanzielle Mittel eingesetzt (z.B. um ein Ge-
schenk zu kaufen) als auch mehr als nur das 6konomische Kapital, da z.B. Zeit aufge-
wendet wird, ein besonders perstnliches Geschenk zu finden bzw. zu gestalten. Damit
wandelt sich auch die Art der Austauschbeziehung, "[...] die aus einem engen
‘6konoimschen’ Blickwinkel als reine Verschwendung erscheinen muB, wihrend sie
im Rahmen der umfassenden Logik des sozialen Austausches eine sichere Investition
darstellt, deren Profite tiber kurz oder lang in monetarer oder anderer Gestalt wahrge-
nommen werden kénnen" 263 Soziales Kapital birgt die Gefahr des Nichteingelostwer-
dens von langfristig aufgebauten Verpflichtungen z.B. durch die nichste Generation,
da es auf langfristigen Beziehungen beruht.

Auf der anderen Seite ist die Riickfilhrung aller Formen von Kapital auf 6konomisches
Kapital moglich, allerdings nicht in einem genau festgelegten AusmaB. Die anderen
Kapitalarten konnen “ihre spezifischsten Wirkungen tiberhaupt nur in dem MaBe her-
vorbringen [...], wie sie verbergen (und zwar zu allererst vor ihrem eigenen Inhaber),
daB das okonomische Kapital ihnen zugrunde liegt und insofern, wenn auch nur in
letzter Instanz, ihre Wirkungen bestimmt."264 BOURDIEU wendet sich damit gegen
zwei Sichtweisen: gegen den Okonomismus - dieser leugne die unmittelbaren Wirkun-
gen der auBerdkonomischen Kapitalarten (z.B. die spezifische Wirkung von inkorpo-
riertem Kulturkapital) - und gegen den "Semiologismus" (vertreten durch Strukturalis-
mus, symbolischen Interaktionismus und Ethnomethodologie), welcher die sozialen
Austauschbeziehungen auf deren Kommunikationsphénomene reduziert und alle ande-
ren Aspekte ausgeklammert 14Bt.263

Die sich reproduzierenden Kapitalstrukturen verfestigen die Gesellschaftsstrukturen,
was dazu fithrt, daB es z.B. soziale Gruppen gibt, die nur im eingeschrankten Ausmaf
iiber bestimmte Kapitalarten verfiigen. Das fithrt zu Fragen, welche Funktionen nun
diese Kapitalarten haben und wie gegebenenfalls Verinderungen erfolgen konnen.

3.3.3.3 Funktionen von Kapital

Die in der Gesellschaft vorhandenen Kapitalstrukturen haben die Tendenz, sich zu re-
produzieren. Im gesellschaftlichen Raum finden stetig Verdnderungsversuche statt, und
die einzelnen Gruppen bzw. Personen befinden sich in einer permanenten Auseinan-
dersetzung um ihre jeweilige Positionierung. BOURDIEU entwirft eine Vier-Felder-
Matrix, auf der vertikalen Achse die Ausprigungen oben und unten fiir den Status in-
nerhalb der Gesellschaft, auf der horizontalen Achse die beiden Pole inkorporiertes
Kulturkapital und dkonomisches Kapital. "Die ungleiche Verteilung von Kapital, also

S\
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die Struktur des gesamten Feldes, bildet somit die Grundlage fiir die spezifischen
Wirkungen von Kapital, ndmlich die Fahigkeit zur Aneignung von Profiten und zur
Durchsetzung von Spielregeln, die fiir das Kapital und seine Reproduktion so giinstig
wie moglich sind."266 Je nach Mischungsverhiltnis und Umfang der Kapitalarten ordnet
BOURDIEU verschiedene Gruppen nach deren dominierender Kapitalart zu.

Abb. 9: Positionierung im sozialen Feld

Oberklasse
A Industrielle
Intellektuelle
{'i'rzte
e e O >
Mittellklasse
m e P -
!
Volk%klasse
kulturelles Kapital v okonomisches Kapital

Manchmal differenziert BOURDIEU dazu nach Berufsgruppen (z.B. besitzen Intel-
lektuelle ein hohes AusmaB an inkorporiertem Kulturkapital?s?; siehe Abb. 9), manch-
mal gréber mit der Unterscheidung Ober- (herrschende), Mittel- und Volksklasse, wo-
mit er sich auch gegen die Sichtweise fein abgrenzbarer, neben- oder iibereinander ste-
hender Gruppen wendet 28

Die Fragen der Verkniipfung von Kapitalausstattung und der damit verbundenen Posi-
tionierung im sozialen Raum und den jeweiligen Lebensstilen (kulturellen, geschmack-
lichen Vorlieben) ist zentrales Forschungsinteresse von BOURDIEU. Der Habitus ei-
ner Person als “eine allgemeine Grundhaltung, eine Disposition gegeniiber der Welt”
fiihrt auch zu entsprechenden systematischen “Stellungnahmen™ im kulturellen Be-
reich. Damit offenbart sich der Zusammenhang zwischen , hochst disparaten Dingen:

266 Bourdieu 1983, S. 188. Als einen Vergleich ziecht BOURDIEU das Spiel heran. Jede Spielerin/
jeder Spieler besitzt ein gewisses Ausmall an verschiedenfarbigen Chips (je nach Umfang der
Kapitalarten) und spielt entsprechend der Hoéhe ihrer/seiner Chips. Wer insgesamt eine grofere
Menge besitzt, kann moglicherweise risikoreicher spielen, bluffen etc. “Die Spielsituation dndert
sich fortwihrend, aber das Spiel bleibt bestehen, wie auch die Spielregeln. Die Frage ist nun, gibt
es Leute, die daran Interesse haben, den Tisch umzuwerfen...? Ich frage mich, ob das tuiberhaupt
jemals der Fall war. Was stattfindet, das sind Auseinandersetzungen darum, ob ein Chip ‘dkono-
misches Kapital’ wirklich drei Chips ‘kulturelles Kapital’ wert ist.” (Bourdieu 1992, S. 38).

267 Die Intellektuellen zahlen nach Bourdieu zur herrschenden Klasse. Er wendet sich damit gegen
das Bild des eigeninteresselos agierenden Intellektuellen. Zur Rolle der Intellektuellen siehe
Bourdieu 1991; Krais 1993

268 Bourdieu 1992, S. 35fF. .
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wie einer spricht, tanzt, lacht, liest, was er liest, was er mag, welche Bekannte und
Freunde er hat usw. - all das ist eng miteinander verknfipft.”2¢* Der Habitus einer Per-
son ist somit der Ausdruck von “Personlichkeit” einer Person und umfafit all die Fa-
cetten, die ein Gesamtbild einer Person ausmachen und beispielsweise bei der Rekru-
tierung von Arbeitnehmerlnnen eine wesentliche Rolle spielen. In einer Untersuchung
zu deutschen TopmanagerInnen und deren Habitus zeigte sich sehr deutlich eine Ver-
kniipfung von bestimmten Persénlichkeitsauspragungen (je nach sozialer Gruppe) mit
der empirischen Tatsache einer Topmanagementposition. “Insgesamt kann man sagen,
daB der Nachwuchs des gehobenen Biirgertums beim Zugang zu Managementpositio-
nen aufgrund der fiir wesentlich erachteten Personlichkeitsmerkmale: duBeres Erschei-
nungsbild, gute Umgangsformen, Souverinitit, Allgemeinbildung und untemehme-
risches Denken eindeutige Vorteile besitzt. Er weist nicht nur in bezug auf jedes ein-
zelne der aufgefithrten Merkmale in der Regel einen Vorsprung auf, sondern vor allem
in der Kombination mehrerer Eigenschaften, d.h. dort, wo es um den ‘klassenspezi-
fischen Habitus’ in seiner Gesamtheit geht.”2% Die Ausprigungen des Habitus und der
Erwerb von Qualifikationen einer Person sind somit stark durch die Positionierung ih-
rer Herkunfisfamilie im gesellschaftlichen Feld und die Prigungen der primiren, se-
kundaren und tertiiren Sozialisation bestimmt.

Ob der gesellschafiliche Druck wichst, um die Reproduktion der Kapitalstrukturen
und damit auch die Weitergabe von Kapitalarten abzuschaffen bzw. einzuschrinken,
stellt sich als Frage, wie ursichlich der Zusammenhang von Person und Kapital durch
die Subjekte gesehen wird (z.B. dkonomisches Kapital wird vererbt, und dies ist ge-
sellschaftlich anerkannt; bei kulturellem und sozialem Kapital wird der Zusammenhang
meist nicht so deutlich wahrgenommen; siche oben: soziale Realitit entsteht durch die
Einschitzung von Subjekten). Beispielsweise waren die Konige von gottlicher Geburt
und daher geeignet, Macht in sich zu vereinen, - und die gottlichen Konige gaben an
ebensolche Nachkommen weiter. Es wurden neue Formen der Kapitaliibertragung ge-
sucht und gefunden. Dabei sind solche von Interesse, die entweder allgemein akzep-
tiert sind oder die die Weitergabe verschleiern, indem sie die "Erbfolge" als naturgege-
ben darstellen (z.B. Sohn des Notars ist besonders begabt und tritt deshalb in die Fuf-
stapfen des Vaters). Kulturelles inkorporiertes Kapital erscheint als reine Form der ei-
genen Leistung. Die Strukturierung der individuellen Laufbahn erscheint als das Er-
gebnis personlicher Leistungen, doch die "dieser Welt objektiv innewohnenden Mog-
lichkeiten sind im wesentlichen von vornherein verteilt: Das (objektivierte oder inkor-
porierte) Kapital verleiht gewissermafien Vorkaufsrechte auf diese Moglichkeiten -
Positionen, die eingenommen, Machtbefugnisse und Privilegien, die in Besitz genom-
men werden konnen.”?7!

269 Bourdieu 1992, S. 31f.
270 Hartmann 1996, S. 462
271 Bourdieu 1992a, S. 287
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3.4 Analyse von Qualifikationsausprigungen und
Kapitalerwerb in der Arbeitstiitigkeit

In diesem Kapitel werden die verschiedenen theoretischen Perspektiven zusammen-
gefiihrt, um auf dieser Basis einen Analyseraster fiir die Betrachtung des Kapitaler-
werbs einer Person im Rahmen der Arbeitstitigkeit zu entwickeln.

In einem ersten Schritt gilt es, die Humankapitaltheorie und den Kapitalartenansatz auf
Gemeinsamkeiten und Unterschiede zu iiberpriifen. Dies erfolgt in geraffter Form, da
bereits bei den Darstellungen der Kapitalarten auf die jeweilige Abgrenzung zur Hu-
mankapitaltheorie eingegangen wurde (siche oben).

In einem zweiten Schritt erfolgt die Entwicklung des Analyserasters zur Einschétzung
der Arbeitstitigkeit in bezug auf den damit verbundenen Kapitalerwerb und dessen
Implikationen. Weiters konnen Qualifikationen aus der inhaltlichen Perspektive, der
Aneignungs- und Verwertungsperspektive betrachtet werden.

Dieser allgemeine Analyseraster fiir die berufliche Tatigkeit wird fiir die empirische
Erhebung bei der Analyse der AssistentInnentitigkeit herangezogen. Die verschiede-
nen Formen von Kapital, die in der AssistentInnentitigkeit gesammelt werden kénnen,
und deren Verwertbarkeit wihrend des Ubergangs zwischen Universitit und Unter-
nehmen werden auf dieser Grundlage bearbeitet.

3.4.1 Gemeinsamkeiten und Unterschiede:
Humankapitaltheorie und Kapitalartenkonzept

Beiden Theorien ist gemeinsam, daB sie die steigende Bedeutung von Bildung und de-
ren "Wert” im Wirtschaftsleben aufgreifen. In der wissenschafilichen wie praktischen
Auseinandersetzung mit dem Thema Personal werden Humanressourcen seit den 70er
Jahren verstirkt als ‘wichtig(st)er Produktivfaktor’ im Unternehmen diskutiert.

Mit der Verwendung der Begrifflichkeit “Kapital” fiir ,,Bildungsanstrengungen® einer
Person in der Humankapitaltheorie und im Kapitalartenansatz werden mehrere Dinge
moglich: eine 6konomische Bewertung von Bildung (und damit auch des Wertes, wel-
chen Bildung fiir das Individuum, fiir Wirtschaftsorganisationen und fiir die Gesell-
schaft besitzt); neben anderen Produktionsfaktoren wird Bildung als Kapital wahrge-
nommen {d.h. jeder Mensch wird damit zur/zum KapitaleignerIn). Dem liegt die An-
nahme zugrunde, daB aus Investitionen in nichtmaterielle Objekte materielle Ertriige
erzielt werden.2”2 Die Humankapitaltheorie bezieht sich in ihrer empirischen Anwen-
dung im wesentlichen auf Schulbildung (Schooling) und Weiterbildung (Training on
and off the Job). Im Kapitalartenansatz erfolgt die Betrachtung des Aneignungs- bzw.
Reproduktionsprozesses der Kapitalarten; dies fiihrt dazu, daB auch Faktoren, die
nichtmonetirer Natur sind, in die Analyse miteinbezogen werden kdnnen.

2712 Krais 1983, S. 212
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Die Humankapitaltheorie geht von einer Koppelung von Qualifikationen, Produktivitit
und Einkommen aus. Wie Qualifikationen einer Person zustandekommen, nimlich
durch die Verinnerlichung von Kompetenzen durch die Investition an Zeit, ist gemein-
samer Ausgangspunkt. Die als (Entscheidungs-) Grundlage fiir das AusmaB an Inve-
stitionen herangezogenen Faktoren differieren deutlich. Die Humankapitaltheorie ba-
siert auf der neoklassischen Theorie und den damit verbundenen, wenig realistischen
Annahmen (z.B. perfekte Voraussicht der Individuen). Der Kapitalartenansatz sieht die
Erlangung eines bestimmten AusmaBes von inkorporiertem Kapital als von verschie-
denen Faktoren (kulturelles und ¢konomisches Kapital der Familie) abhangig, welche
von der Humankapitaltheorie empirisch ausgeblendet werden. Des weiteren wird das
Gesamtbudget einer Person (= Gesamtkapitalausstattung) herangezogen, da BOUR-
DIEU davon ausgeht, daB die unterschiedlichen Mengen an den jeweiligen Kapitalar-
ten auch die Investitionsstrategien bestimmen und unterschiedliche Ertrige (z.B. auf
Grundlage eines umfinglichen Sozialkapitals) erméglichen.

Ein weiterer Aspekt liegt im “Ergebnis* der Bildungsanstrengungen: Die Humankapi-
taltheorie bezieht sich in ihrer empirischen Anwendung auf bestimmte Qualifikations-
ausprigungen, deren Wert sich aufgrund der generellen bzw. spezifischen Nutzbarkeit
in einem Unternehmen ergibt. Im Kapitalartenansatz hingegen wird die Institutionali-
sierung von Qualifikationen durch Zertifikate als bedeutsam fiir die Einkommenshohe
gesehen. Die Zuginglichkeit von bestimmten beruflichen Positionen wird verstirkt an
Zertifizierungen, wie etwa Titel oder bestimmte Zeugnisse, gekniipft. Eine Verschie-
bung der Bedeutung vom inkorporierten zum institutionalisierten Kulturkapital findet
dadurch statt.

Auf dieser Basis wird die von der Humankapitaltheorie besagte enge Koppelung von
Qualifizierung, Produktivitit und Einkommen von BOURDIEU in Abrede gestellt,
denn der Marktwert der Zertifizierung (welcher beispielsweise durch die ‘Bildungsex-
plosion’ abgewertet werden kann) und die durch den Titel verbrieften Qualifikationen
(miissen nicht in der spezifischen Form auch vorhanden sein) bilden die Grundlage fiir
materielle Ertrige.

Dariiber hinaus bezicht der Kapitalartenansatz auch explizit nichtmaterielle Ertrige mit
ein. Solche symbolischen Ertréige kénnen sein: soziale Stellung und die damit verbun-
dene Anerkennung, Aufstiegsmoglichkeiten, gesellschaftliche (Definitions-)Macht,
kulturelle Befriedigung etc.; in der Humankapitaltheorie werden im , Erwartungswert"
der Individuen all diese Faktoren subsumiert.

3.4.2 Analyseraster fiir die Betrachtung der Qualifikationsauspriigungen und
des Kapitalerwerbs in der Arbeitstiitigkeit

Die theoretischen Vorarbeiten in den Bereichen Personalwirtschaft, Mikrotkonomie
und Soziologie erlauben eine breitere Sichtweise der beruflichen Titigkeit einer Per-
son. Das Kapitalartenkonzept von BOURDIEU mit den drei Kapitalarten - kulturelles
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Kapital, soziales Kapital, 6konomisches Kapital - kann dabei als begrifflicher Rahmen
zur Analyse der beruflichen Arbeitstitigkeit und ihrer Implikationen fiir das Indivi-
duum herangezogen werden.

Jede Person erwirbt durch ihre Titigkeit in einer Organisation - so auch AssistentInnen
durch ihre Arbeit an der Universitit - ein bestimmtes Ausmafl an inkorporiertem
Kulturkapital (in quantitativer und qualitativer Hinsicht). Inkorporiertes Kulturkapital
umfafit sowohl die verschiedenen Qualifikationen einer Person, die diese im Zuge von
Lemnprozessen angeeignet hat, als auch den Habitus.

Die Betrachtung von Qualifikationen kann aus drei Perspektiven erfolgen: der inhaltli-
chen Differenzierung der erworbenen Qualifikationen, der Betrachtung der Lernfelder
in der Tiatigkeit und der Verwertbarkeit der Qualifikationen fiir eine Tatigkeit bei ei-
nem anderen Arbeitgeber.

ad inhaltliche Differenzierung von Qualifikationen:

Basierend auf den Ausfithrungen zur Sichtweise von Qualifikationen in der Personal-
wirtschaftslehre wird zwischen Fachqualifikationen und Kernbereichen von Schlissel-
qualifikationen unterschieden. Zur Differenzierung nach Kembereichen kann SIMO-
LEIT27 mit folgenden Aspekten herangezogen werden:

¢ Befihigung zu Selbstindigkeit und autonomer Aufgabenbewiltigung,

¢ mittelbar arbeitsbezogene Verhaltensweisen (z.B. Identifikation mit der Aufgabe,
intrinsische Arbeitsmotivation),

¢ soziale und kommunikative Qualifikationen,

o reflexive Fihigkeiten und

e Meta-Qualifikationen.

ad Aneignungsorte von Qualifikationen:

Als Analyseebenen zur Betrachtung der Bedingungen fiir Qualifizierung und der
Hauptlemfelder fiir bestimmte Qualifikationsauspragungen kann die Differenzierung
von CONRADI?# herangezogen werden, die zwischen beruflicher Ebene, Positions-
ebene, Titigkeit, Handlung und Operation als kleinstes zu definierendes Arbeitsele-
ment unterscheidet. Je nach gewihlter Ebene koénnen verschieden groBe Qualifikati-
onsbiindel analysiert werden. Fiir eine Analyse, die im Rahmen des Kapitalartenkon-
zeptes durchgefithrt werden soll, scheint insbesondere die Kombination von beruflicher
Abgrenzung nach Positionen mit der Tatigkeitsebene geeignet zu sein, denn fiir die
Qualifikationsanalyse kann damit auf verschiedene Titigkeitsfelder innerhalb eines
Arbeitsplatzes Bezug genommen werden und die fiir die Position spezifischen Qualifi-
kationsbiindel kénnen bearbeitet werden.

2713 Siehe Kapitel 3.1
274 Siehe Kapitel 3.1
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ad Verwertbarkeit der Qualifikationen:

Die Auspriagungen der Qualifikationen einer Person (als deren inkorporiertes Kultur-
kapital) in bezug auf deren Ubertragbarkeit in andere Arbeitsorganisationen wird mit
BECKER?7 in generelle und (berufs-)spezifische Qualifikationen differenziert. Je spe-
zifischer die Qualifizierung in der Arbeitstitigkeit auf den aktuellen Arbeitsplatz und
damit auf das Unternehmen zugeschnitten ist, desto geringer ist die Ubertragbarkeit bei
einem Arbeitgeberwechsel.

Abb. 10: Inhaltliche Differenzierung, Verwertbarkeit und Aneignungsort von

Qualifikationen
spezifisch Aufgabenfeld A
Verwertbarkeit
: Aneignungsort
genere
Aufgabenfeld C

Inhaltliche Differenzierung

Der Habitus einer Person, der als die Grundausstattung mit Handlungsregeln bezeich-
net werden kann, ist analytisch dem imkorporierten Kulturkapital zuzurechnen. Der
Habitus ist einerseits Ergebnis der primiren und sekundiren Sozialisationseinfliisse,
welche wesentlich durch die Kapitalartenzusammensetzung und das KapitalausmaB
der Herkunftsfamilie bestimmt sind. Andererseits beeinflussen die Auspriagungen des
Habitus gleichzeitig die Méglichkeiten zur Aneignung aller Arten von Kapital - also
auch von inkorporiertem Kulturkapital.

Die Sozialisationserfahrungen innerhalb der Arbeitstitigkeit (auch tertire Sozialisa-
tion genannt), insbesondere zum Zeitpunkt des Ubergangs zwischen Ausbildungsin-
stanz (Schule, Universitit) und arbeitgebender Organisation, verlangen eine Verinde-

275 Siehe Kapitel 3.2
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rung (Konversion) des Habitus und fiithren ihrerseits zu entsprechenden Pragungen. Je
unterschiedlicher die Auspragungen des Habitus in bezug auf Arbeitshaltung, mittelbar
arbeitsbezogene Verhaltensweisen etc. im Vergleich zu jenen in der neuen Arbeitsti-
tigkeit (und Organisation) sind, desto hoher ist die Konversionsanforderung an das In-
dividuum.

Institutionalisiertes Kulturkapital umfaBt Titel, schulische Abschliisse etc., also jene
Qualifikationen einer Person, die durch offizielle Zertifikate bescheinigt wurden. Die
Arbeitszeugnisse fiir die berufliche Tiatigkeit kénnen darin subsumiert werden, wenn
auch mit Einschrinkungen. Im Zuge der Arbeitsplatzsuche verbrieft das Arbeitszeug-
nis fiir den neuen Arbeitgeber die Beherrschung bestimmter Arbeitstitigkeiten und Ar-
beitshaltungen. Titel unterscheiden sich aber von Arbeitszeugnissen insbesondere da-
durch, daB sie als Voraussetzung fiir die Bekleidung bestimmter Positionen fungieren
und damit Auswirkungen sowohl! auf das soziale Kapital einer Person als auch auf de-
ren Positionierung im gesellschaftlichen Feld haben. Die Verwertbarkeit akademischer
und schulischer Titel ergibt sich aus der Exklusivitit (Wer hat Zugang zu den Ausbil-
dungsstiitten und wie viele Personen verfligen iiber diesen Titel?) und dem damit ver-
bundenen sozialen Kapital (Ist der Titel anerkannt und bekannt?). Die Qualifikationen,
die mit einem bestimmten Titel verbrieft werden, diirften in ihrer Bedeutung nachge-
ordnet sein. Bei Arbeitszeugnissen sind Qualifikationen und Arbeitshaltung von zen-
tralem Interesse.

Soziales Kapital einer Person umfaBt deren Positionierung im gesellschaftlichen Feld,
welche sich durch die Zugehorigkeit zu verschiedenen Gruppen ergibt. Die Mitglied-
schaft in der jeweiligen Geschlechtergruppe und die ethnische Zugehérigkeit bilden die
‘Grundeinordnung’ fiir die Sozialkapitalausstattung. Die Grundlage fiir das Sozialka-
pital einer Gruppe ist die ,,Anerkennung® durch andere Gruppen. Eine zentrale Rolle in
der Gesellschaft - zumindest in unserem Kulturkreis - stellt die Ausiibung beruflicher
Titigkeit und damit die Zugehorigkeit zu einer Berufsgruppe dar. Die Ausgestaltung
der beruflichen Titigkeit hat ihrerseits wieder Auswirkungen darauf, ob das Sozialka-
pital erweitert werden kann (z.B. Kontaktaufbau mit Personen auBerhalb der Organi-
sation). Die Sozialkapitalausstattung einer Person hat bedeutenden EinfluB auf den
Erwerb von dkonomischem Kapital ebenso wie auf die Moglichkeit, weiter Sozialka-
pital anzuhéufen.

Okonomisches Kapital, das in Form von Geld oder nicht-monetiren Aquivalenten
durch eine Person iiber die Arbeitstitigkeit erworben wird, stellt die Basis fiir die Le-
benschancen (auch der Nachfolgegeneration) dar. Die Moglichkeit zur Aneignung an-
derer Kapitalarten ist dadurch betroffen, denn es beeinfluBt das AusmaB an Zeit, das
zum Erwerb von Qualifikationen (auch in verbriefter Form) verwendet werden kann
ebenso wie die materiellen Grundlagen zur Pflege und Aufrechterhaltung des Kontakt-
netzes.
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Abb. 11: Analyseraster fiir die Betrachtung der Qualifikationsauspriagungen und des
Kapitalerwerbs in der Arbeitstitigkeit

Die nun entwickelte Kategorisierung, die allgemein fiir die Analyse von beruflicher
Tatigkeit geeignet erscheint, dient als Grundlage zur Analyse der empirischen Erhe-
bung. In der vorliegenden Arbeit soll, neben der differenzierten Betrachtung der Kapi-
talausstattung des akademischen Mittelbaus, untersucht werden, welche Arten von
Kapital in welcher Zusammensetzung von besonderer Bedeutung fiir den Umstieg von
der Universitit in die Praxis sind. Als Analyseebenen werden die Positionen von Uni-
versitits- und VertragsassistentInnen herangezogen und die damit verbundenen Titig-
keitsfelder.
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EMPIRISCHER TEIL

Der empirische Teil dient dazu, Einblicke in die Ausstattung mit und die wahrgenom-
mene Verkniipfung zwischen den verschiedenen Kapitalarten von Angehorigen des
akademischen Mittelbaus auf Basis des im theoretischen Teil entwickelten Analysera-
sters zu gewinnen. Die Verwertbarkeit der erworbenen Kapitalarten beim Umstieg von
der Universitit in Unternehmen bildet einen weiteren Schwerpunkt der Analyse.

Als empirisches Feld werden von universitirer Seite Angehérige des Mittelbaus der
Fachgruppe Betriebswirtschaft an der Wirtschaftsuniversitidt Wien - sowohl aktuell an
der Universitit beschiftigte AssistentInnen als auch Personen, die vor rund drei Jahren
von der Wirtschaftsuniversitit weggegangen sind, - herangezogen. Von unternehme-
rischer Seite kommen Personalverantwortliche von Mittel- bis GroBbetrieben verschie-
dener Branchen zu Wort. Sowohl die Einschitzungen von PraktikerInnen als auch jene
von AssistentInnen und ehemaligen Assistentlnnen werden mit der Methode der Grup-
pendiskussion erhoben und mittels der interpretativen Inhaltsanalyse ausgewertet.

Die Ergebnisse zielen auf die Gegeniiberstellung der verschiedenen Sichtweisen der
Untersuchungsgruppen zum akademischen Mittelbau ab. Die Einschitzungen zum
"Selbstbild" erfolgen durch die Selbstwahrehmung der ,aktuell beschiftigten Assi-
stentInnen® und durch die Reflexion und Interpretation der eigenen Erfahrungen beim
Umstieg durch ,,chemalige Assistentlnnen“. Der Informationsstand iiber die Beschif-
tigtengruppe akademischer Mittelbau und die Einschitzungen zur Ausgestaltung des
"Fremdbildes" werden durch die Stellungnahmen von PraktikerInnen gewonnen.

Am Beginn des empirischen Teils erfolgt in Kapitel 4 eine Beschreibung der Gruppe
des akademischen Mittelbaus an Osterreichs Universititen. Dabei wird kurz auf Rah-
mendaten zur Lage der Universititen eingegangen und in der Folge werden Zusam-
mensetzung und Struktur des akademischen Mittelbaus auf Basis der dienst- und be-
soldungsrechtlichen Kategorien und des statistischen Materials dargestellt. Weiters
werden das Titigkeitsprofil und Aspekte zur sozialen Stellung des Berufes Hoch-
schullehrerIn herausgearbeitet.

In Kapitel 5 stehen die Abklarung der methodischen Grundlagen und die Darstellung
der Erhebungs- und Auswertungsmethodik sowie die Beschreibung der Untersu-
chungsgruppen im Mittelpunkt. Dabei werden sowohl das verwendete Datenmaterial
als auch der jeweilige Entstehungszusammenhang beleuchtet.

Die Ergebnisse der empirischen Erhebung werden anhand der einzelnen Kapitalarten
in Kapitel 6 ausgefithrt und durch eine zusammenfithrende Darstellung der EinfluB-
faktoren beim Umstieg abgeschlossen (Kapitel 7). Mogliche Ansatzpunkte fiir eine
unterstiitzende Gestaltung des Transfers zwischen Universititen und Unternehmen
werden in Kapitel 8 am Beispiel der Wirtschaftsuniversitit Wien aufgezeigt.
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4 BESCHREIBUNG DER BESCHAFTIGTENGRUPPE
ASSISTENT/INN/EN

Die Aussage “Der akademische Mittelbau, das unbekannte Wesen” trifft in pointierter
Weise die in der Gesellschaft vorhandenen Einschitzungen zu dieser Beschiftigten-
gruppe. Diese Unbekanntheit driickt sich unter anderem in ganz unterschiedlichen
Meinungen iiber den Mittelbau aus: Diese reichen von “angehende Professoren™ bis zu
“Hilfspersonal fiir Professoren”?’s. Auf die Ursachen dieser Uninformiertheit soll nicht
weiter eingegangen werden. Vielmehr stellen die folgenden Ausfihrungen Grundin-
formationen iiber die Gruppe des akademischen Mittelbaus und iber die Situation des
wissenschaftlichen Nachwuchses an Osterreichs Universititen bereit, um so das ,,un-
bekannte Wesen* “akademischer Mittelbau’ im Rahmen dieser Arbeit zu erhellen. Die
Beschreibung des akademischen Mittelbaus erfolgt zum Teil fachiibergreifend, zum
Teil ist sie auf den wirtschafiswissenschaftlichen Bereich und auf die Situation an der
Wirtschaftsuniversitit Wien (WUW), bezogen.

4.1 Rahmendaten zur Lage Gsterreichischer Universitiiten

An Osterreichs Universititen sind rund 22.800 Personen in wissenschaftlichen Funk-
tionen tétig. Zum wissenschafilichen Personal zihlt dabei sowohl aktiv titiges Personal
mit einem Dienstverhiltnis (z.B. ordentliche, auerordentliche ProfessorInnen, Univer-
sitéts- und VertragsassistentInnen) als auch emeritierte ProfessorInnen und Honorar-
professorInnen.2??

Auch die osterreichischen Universititen sind in den letzten Jahrzehnten mit stark ge-
stiegenen Studierendenzahlen konfrontiert. Im Studienjahr 1955/56 studierten 19.486
Personen (19% Frauenanteil) an 6sterreichischen Universititen und Hochschulen, 20
Jahre spiter hatte sich die Studierendenanzahl mehr als vervierfacht, im Studienjabr
1979/80 (Wintersemester) wurde die Hunderttausendgrenze iiberschritten: 110.863
(39% Frauenanteil).”® Im Wintersemester 1995/96 studierten an Osterreichs Univer-

276 Lins/Miiller 1987, S. 5

277 Weiters zihlen zu dieser Kategorie: Tutorlnnen, Lehrbeaufirage, exteme Univ.-DozentInnen,
GastprofessorInnen, StudienassistentInnen, DemonstratorInnen, sonstige MitarbeiterInnen im
wissenschaftlichen Betrieb, Univ. LehrerInnen und Bundes- und VertragslehrerInnen. (Stichtag
1.12.96; Osterreichisches Statistisches Zentralamt, Hochschulstatistik 96/97, S. 3041f))

278 Es studierten im WS 1975/76 bereits 84.513 Personen (33% Frauenanteil). Fiir historisch Inter-
essierte sei auf die Studierendenzahl im WS 1860/61 hingewiesen: Diese betrug - auf das heutige
Gebiet Osterreichs bezogen - 4.438 Personen, in 100 Jahren hatte sich die Studierendenanzahl
noch nicht verzehnfacht - sie umfaBte 39.028 Personen. Im Nachkriegsjahr WS 1945/46 stu-
dierten 25.155 Personen (30% Frauen), eine Verzehnfachung erfolgte somit im Zeitraum von
rund 50 Jahren (Preglau-Himmerle 1986, S. 125, 224).
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sitdten 224.473 Personen?” mit einem Frauenanteil von 46,8%. Rund ein Viertel2# der
Studierenden belegte eine sozial- und wirtschaftswissenschaftliche Fachrichtung?s!. An
der Wirtschaftsuniversitit Wien waren zu diesem Zeitpunkt 22.480 Personen mit ei-
nem Frauenanteil von 42% eingeschrieben. Damit betreute die WUW 37% aller inlén-
dischen ordentlichen HorerInnen in diesem Fachbereich 22

Die Universititen werden zum iiberwiegenden Teil iiber das staatliche Budget finan-
ziert.283 Der Anteil des Hochschulbudgets 1995 am Gesamtbudget betrug 3,8%?28¢, was
einem Bruttoinlandsprodukt-Anteil von 1,21% entspricht.

Abb. 12: Anteile der Hochschulausgaben am Gesamtbudget und am
Bruttoinlandsprodukt, 1950-1997
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Quelle: BESSENYEI/MELCHIOR 1996, S. 210;
Hochschulbericht 1996, Band 2, S. 15; eigene Darstellung

Die osterreichischen Universititen sind zwar mittlerweile ein wichtiger Budgetfaktor,
betrachtet man jedoch vor allem die enorme Steigerung der Studierendenzahlen, Bud-
getschwankungen, Inflation etc., so scheint fir BESSENYEI/MELCHIOR die ,,Aus-

279 In-, ausldndische, ordent-, auBerordentliche HérerInnen (Hochschulbericht 1996, Bd. 2, S. 128)

280 Hochschulbericht 1996, Band 1, S. 120

281 Dazu zdhlen: Soziologie (sozial- und wirtschaftswissenschaftlicher Studienzweig), Sozialwirt-
schaft, Volkswirtschaft, Betriebswirtschaft, Handelswissenschaft, Wirtschaftspiddagogik, Wirt-
schaftsinformatik, Statistik, Angewandte Informatik, Wirtschafiswissenschaften mit internatio-
naler Ausrichtung, Internationale Betriebswirtschaft (Hochschulbericht 1996, Band 2, S. 247).

282 Hochschulbericht 1996, Band 1 und 2, S. 120, 127, eigene Berechnung

283 Dieses wird im Rahmen des Gesamtbudgets auf Vorschlag des Finanzministers festgelegt und
durch das Parlament - im jahrlichen Bundesfinanzgesetz - beschlossen. (Bessenyei/Melchior
1996, S. 209).

284 Ohne den Neubau des Allgemeinen Krankenhauses, Hochschulbericht 1996, Band 2, S. 15; die
Angaben fiir 1996 und 1997 basieren auf Schitzungen.
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sage gerechtfertigt, daB sich die finanzielle Versorgung der Universitit spitestens seit
Ende der 70er Jahre verschlechtert hat. In vielen Bereichen - so die weitverbreitete
Auffassung - muB von einer Unterausstattung in personeller, sachlicher und raumlicher
Hinsicht gesprochen werden.“28s

Die Entwicklung der personellen Ausstattung dsterreichischer Universititen kann an-
hand der zur Verfiigung stehenden Planstellen aufgezeigt werden. Im Jahre 1970 stan-
den insgesamt fiir wissenschaftliches und nichtwissenschaftliches Personal 8.180 Stel-
len zur Verfiigung, davon waren 4.876 fir WissenschaftlerInnen gewidmet. Es fand -
verstérkt fiir den Mittelbau - eine kontinuierliche Zunahme der Stellen statt.

Abb. 13: Planstellen fiir wissenschaftliches Personal an Universitéten gesamt und fiir
Universitéts- und VertragsassistentInnen, 1970-1997
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Quelle: BMBW 1998, Hochschulbericht 1996, Band 2, S. 59; eigene Darstellung

Insgesamt verfiigen die osterreichischen Universititen zum Stichtag 1.1.1997 iiber
9.795,5 Planstellen fiir wissenschaftliches Personal. Diese Planstellen verteilen sich
wie folgt auf die Gruppen des wissenschaftlichen Personals: 1.332 Stellen fiir ordent-
liche und 582 Stellen fiir auBerordentliche Professorlnnen, 7.043 Assistentenstellen
(das sind 72%).2% Fiir den Wissenschaftlichen Dienst und die Bundes- und Vertrags-
lehrerInnen sind 838,5 Planstellen gewidmet?®”. Quantitativ gesehen, stellen die Assi-

285 Bessenyei/Melchior 1996, S. 211

286 BMWYV 1998; Hochschulbericht 1996, Band 2, S. 59; eigene Berechnungen

287 Folgende Begriindungen konnen fiir das enorme Auseinanderklaffen zwischen der personenmi-
Bigen Zurechnung zum wissenschaftlichen Personal (22.839, Stichtag 1.12.95) und den Plan-
stellen (9.406,5) angefiihrt werden: Nicht alle Personen (Gruppen), die zum Wissenschaftlichen
Personal gezahlt werden, haben auch einen Planposten inne (z.B. die groBe Gruppe der Lehrbe-
auftragten und der Tutoren - gesamt 9.089 Personen); weiters ist ein Teil der Stellen auf Teil-
zeitbasis vergeben.
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stentInnen an den Universititen den hochsten Anteil an wissenschaftlichen Planstellen
(mit rund 70% in etwa gleichbleibend seit 1970).

Insgesamt verfiigten die Sozial- und Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultiten im Jahre
1997 iiber 963,5 Planstellen. Davon standen der WUW 360,5 Planstellen fiir wissen-
schaftliches Personal zu, diese verteilten sich auf rund 21% Professorenstellen (54 ord-
entliche, 22 auBerordentliche), 66% Assistentenstellen (absolut 237,5) und auf Wis-
senschaftlichen Dienst, Bundes- und Vertragslehrerlnnen.2s8

Abb. 14: Wissenschaftliche Planstellen an der WUW, 1997
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Quelle: BMWYV 1998, eigene Berechnung und Darstellung

Die offentlichen Budgetrestriktionen fithren seit 1996 in Osterreich zu massiven Ein-
sparungsbestrebungen im Hochschulbereich. So gab es z.B. Aufnahmesperren fiir den
Bundesdienst allgemein und damit auch fiir die Universititen, wodurch zum Teil Nach-
besetzungen von Planstellen nicht mehr vorgenommen werden konnten. Dies fiihrte
durch den Ablauf befristeter Stellen - die insbesondere im akademischen Mittelbau
verbreitet sind - zu einem erheblichen Anstieg der Vakanzen.

4.2 Der akademische Mittelbau

Gesellschaftliche Wandlungsprozesse fanden und finden ihren Niederschlag sowohl in
sich verdndernden Idealen?®® von universitirer Bildung als auch in realen Arbeitsbedin-
gungen der Universititen 20 Gleichzeitig differenzierten sich neben den Ordinarien
eine Reihe von an den Universitéten tatigen Personengruppen heraus. Die Professoren-

288 BMWYV 1998, eigene Berechnungen

289 Preglau-Hdmmerle 1986 zeigt u.a. die Entwicklung der Bildungsideale vom Spétmittelalter bis
zum Anfang der achtziger Jahre auf.

290 siehe dazu Kapitel 4.2.2
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schaft (Hochschullehrerlnnen im engeren Sinne!) nimmt ,,nach wie vor eine Schliis-
selstellung innerhalb der Universitit und der Struktur ihres wissenschaftlichen Perso-
nals ein“?2, Aufgrund der zunechmenden Studierendenzahlen und der Entwicklung hin
zur Gruppenuniversitidt werden viele Funktionen, die urspriinglich der Professoren-
schaft vorbehalten waren, von Angehérigen des akademischen Mittelbaus mmitiiber-
nommen. Dem quantitativen Problem, das mit der Entwicklung vieler Universititen zu
Massenuniversititen?*? entstanden ist, sollte mit der Schaffung zusitzlicher Stellen im
Mittelbau begegnet werden.

4.2.1 Zusammensetzung und Struktur

Im Universitits-Organisationsgesetz (UOG) bzw. im Kunsthochschul-Organisations-
gesetz (KHOG) und im Akademikerorganisationsgesetz (AOG) ist festgelegt, wer zum
akademischen Mittelbau zu zihlen ist. Im wesentlichen sind dies Universitéits-/Hoch-
schulassistentInnen, Vertragsassistentlnnen, BundeslehrerInnen und Lehrbeaufiragte
sowie Vertragsbedienstete des wissenschafilichen Dienstes (wissenschaftliche Beam-
tInnen) - diese stellen mehr als 99% des Mittelbaus dar.24

Die auf Deutschland bezogene Einschitzung: “Hinter der Bezeichnung akademischer
Mittelbau verbirgt sich eine Vielfalt verschiedener Positionen im arbeitsteiligen Geflige
der Hochschulen; jede dieser Positionen ist zudem selbst davon gekennzeichnet, daB in
ihr sehr verschiedene Aufgabenbereiche und Titigkeitsarten zusammengefaBt sind’2ss,
kann auf die dsterreichische Situation uneingeschrénkt iibertragen werden. Fiir Oster-
reich gilt, was fiir Deutschland?% ebenso festgestellt wird, daB sich neben dem schma-
len Segment der HochschullehrerInnen im engeren Sinne und dem , klassischen® Mit-
telbau mit Vertrags- und Universititsassistentenstellen verstirkt periphere Vertragsver-
hiltnisse entwickeln. Diese differieren nach Status, Aufgabenbereichen und Karriere-
chancen in der Universitit. Fiir Osterreich sind hier insbesondere die Herausbildung
von Vertragsverhéltnissen, die nicht mehr mit der Universitit?*” geschlossen werden,

1 Die Bezeichnung ,,Hochschullehrer* wird in Deutschland nur fiir ProfessorInnen verwendet.

292 Enders 1996, S. 16

293 Zur historischen Entwicklung der osterreichischen Universitéiten siche Preglau-Himmerle 1986;
Bessenyei/Melchior 1996, welche die politische Entwicklung seit 1945 nachzeichnen.

294 Lins/Miiller 1987, S. 11

295 Bochow/Joas 1987, S. 85

2% Enders 1996, S. 45; z.B. Kaddatz 1987, der die ,Entstehung des Neuen Mittelbaus* konstatiert
und sich dabei auf die Beschiftigtengruppe ,,Projektpersonal“ bezieht. -

297 ZB. bei der Finanzierung eines Projektes iiber den Fonds zur wissenschaftlichen Forschung
(FWF). Zapotoczky weist auf die Problematik der geringen Entlohnung von Forschungsstipen-
dien hin, die mit Projektbearbeitungen gekoppelt sind, hin: ,eine kiirzlich durchgefithrte Aktion
[...], in der jungen Forschern, die bereits ein Studium abgeschlossen haben, ein sog. Forschungs-
stipendium von maximal 6S 6.000,- dann zugestanden werden kann, wenn sie ausschlieBlich an
einem Projekt arbeiten oder entsprechende Kurse besuchen. Da sowohl fiir auslindische Studie-
rende als auch fiir Arbeitslose verniinfliger Weise die jeweiligen Zuschisse hoher liegen, weil sie
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sondern mit der Person des Professors bzw. der Professorin direkt (Privatangestellte),
zu nennen. Ebenso kommen vermehrt Projektmitarbeiterlnnen zum Einsatz, die iiber
verschiedene Forschungsaufirige finanziert werden. In Deutschland sind auch jene
Forschungsstellen, die iiber Drittmittel finanziert sind, direkt an die Universitit riickge-
bunden; insofern findet eine stirkere Integration des Projektpersonals in den Mittelbau
statt. Auf die spezielle Problematik dieser Art von Beschiftigungsverhiltnissen kann
hier aber nicht weiter eingegangen werden, es findet eine Eingrenzung auf Universi-
tats- und VertragsassistentInnen statt, da auch vom Selbstverstdndnis der Universitts-
angehorigen her, diese den , klassischen“ Mittelbau darstellen.

4.2.1.1 Dienst- und besoldungsrechtliche Kategorien und Laufbahn

VertragsassistentInnen sind Vertragsbedienstete des Bundes. Bei Vertragsassistenten-
stellen handelt es sich um befristete Arbeitsvertrige mit unterschiedlicher Vertrags-
laufzeit. Die maximale Gesamtverwendungsdauer betrug bislang vier Jahre;»® auf-
grund einer oberstgerichtlichen Entscheidung?® wurde die Hochstgrenze fiir die Ver-
wendungsdauer aufgehoben. Mit 1.10.19963% trat eine Angleichung an die Universi-
titsassistentenlaufbahn insofern ein, als seither ebenfalls Qualifikationsnachweise zu
erbringen sind.

Der GroBteil dieser Arbeitsvertriige wird auf Teilzeitbasis vergeben (meist 20 Stunden
pro Woche). Pointiert formuliert wird nicht von einer ‘Halbbeschéftigung’, sondern von
einer ‘halbbezahlten’ Stelle3! gesprochen. Im Verhiltnis zur Besetzung anderer Mit-
telbaustellen sind Frauen in dieser Form von Dienstverhiltnis noch am hiufigsten an-
zutreffen.

Universititsassistentinnen stehen in einem 6ffentlich-rechtlichen Dienstverhéltnis. Da-
bei kann es sich um ein befristetes oder ein unbefristetes Dienstverhiltnis handeln,
namlich als Vierjahresvertrag, Sechsjahresvertrag oder Dauerdienstverhéltnis. Ein un-
befristetes Dienstverhiltnis mit dem Bund wird in der Regel nach Ablauf*o2 der befri-
steten Dienstverhéltnisse (zuerst Vier- dann Sechsjahresvertrag) und den damit ver-

sonst die Lebenshaltungskosten nicht abdecken wiirden, bringt diese Aktion, fiir die auBerdem
pro Universitat nur sehr geringe Betrige zur Verfiigung stehen, fiir die Universitit Linz 2 B. fur
ein Studienjahr insgesamt 6S 64.000,—, die geringe Wertschitzung der Forschung von seiten der
Verantwortlichen deutlich zum Ausdruck.“ (1996, S. 85)

298 ZentralausschuB der Hochschullehrer 1994, S. 33

299 Verfassungsgerichtshof, G 134/92-7, vom 1. Oktober 1993

300 Vertragsbedienstetengesetz 1948, Abschnitt III; BGBI. Nr. 201/1996; BGBI. Nr. 375/ 1996.

301 Dies aufgrund der meist starken, iiber das StundenmaB weit hinausgehenden Wochenarbeitszeit
der VertragsassistentInnen: durchschnittlich 31,8 Stunden wochentfich bei 20-Stunden-Vertri-
gen (Lins/Miiller 1987, S. 30).

302 De jure ist es moglich, de facto jedoch die Ausnahme, den Antrag auf ein unbefristetes Dienst-
verhiltnis vor Ablauf des Sechsjahresvertrages zu stellen, wenn entsprechende Leistungen vor-
weisbar sind,
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bundenen Qualifizierungsstufen erreicht. Das unbefristete Dienstverhéltnis ist derzeit
noch mit einer Pragmatisierung (Verbeamtung) verbunden.

Folgende Qualifikationserfordernisse sind innerhalb des Vierjahresvertrages zu erbrin-
gen, damit die Laufbahn an der Universitit weiter verfolgt werden kann: erstens muB3
die formale Qualifikation der Promotion erreicht sein; zweitens ist der bisherige Ver-
wendungserfolg in Forschung, Lehre und Verwaltung nachzuweisen und drittens wer-
den iiber das Doktorat hinausgehende Forschungsleistungen erwartet.303

Nach MaBgabe besonderer gesetzlicher Bestimmungen kann darauf folgend ein Sechs-
jahresvertrag abgeschlossen werden (provisorische Definitivstellung). Im Rahmen die-
ses Dienstverhaltnisses sind in der Regel die Habilitationsschrift zu verfassen und die
Venia legendi zu erlangen bzw. vergleichbare wissenschaftliche Leistungen zu erbrin-
gen. Fiir diesen Zeitraum erfolgt wiederum eine Leistungspriifung. Nach dem positiven
AbschluB einer solchen Leistungsiiberpriifung kann schlieBlich das befristete Dienst-
verhéltnis in ein unbefristetes umgewandelt werden. Dabei bleibt der/die AssistentIn
Angehorige/r des Mittelbaus3%, eine Professorenstelle kann iiber die Berufung - in der
Regel an eine andere Universitit - erlangt werden.

Abb. 15: Karrierestufen auf dem Weg zur Professorenstelle
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Das Potential an wissenschaftlichen Nachwuchskriften ist aufgrund der Gestaltung der
Vertragsverhéltnisse und der vielfiltigen Einstiegspositionen - z.B. Mitarbeit in Pro-
jekten - recht hoch, womit eine ,,Uberproduktion” im Vergleich zu den langfristig zur

303 Zentralausschul3 der Hochschullehrer 0.J., S. 9

304 Die unbefristete Zugehorigkeit zum Mittelbau sollte eher eine ,,Durchgangsstation zur Professur
sein, de facto konnen (oder wollen) viele Mittelbauangehérige nicht mehr aufsteigen. Als Titel
darf ‘auBerordentliche/r Universitatsprofessor/in’ gefiihrt werden. Zum Thema der Auswirkun-
gen struktureller und inhaltlicher Karriereplateaus: von Eckardstein/Elsik/Nachbagauer 1995.
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Verfiigung stehenden Stellen erzeugt wird. Die Befristung der Dienstverhiltnisse und
die entsprechenden Qualifizierungsarbeiten erméglichen eine lange Erprobung des
Nachwuchses. Die universitire Laufbahn ist damit héchst selektiv.3s Die Anschauun-
gen iiber diese Einschitzung gehen fiir die 6sterreichische Situation auseinander.

Rechtlich ist es, wenn die Qualifizierungserfordernisse erfiillt werden, in Osterreich im
Gegensatz zu Deutschland kein Problem, die Uberleitung vom Sechsjahresvertrag in
ein unbefristetes Dienstverhiltnis zu erlangen.

De facto wird es allerdings fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs zunehmend schwie-
riger, eine solche Uberleitung zu erreichen: Der Anteil an Stellen innerhalb eines In-
stitutes, die unbefristet besetzt werden, ist begrenzt, wenn man davon ausgeht, daB
eine Personalpolitik betrieben wird, die die Offenhaltung von Stellen zumindest in ei-
nem gewissen AusmaB3t als Zielsetzung verfolgt. Die Vertragsgestaltung im wissen-
schaftlichen Bereich zielt auf einen laufenden Zustrom junger Nachwuchskrifte ab, die
nach einer bestimmten Zeit auch wieder aus der Universitit ausscheiden sollen. Einer-
seits wird ,,die strukturell angelegte Befristungsfluktuation des Personals fiir notwendig
erachtet, um neue Krafte und innovative Impulse fiir die Wissenschaft zu gewinnen®.30?
Andererseits gilt das Argument der Vorbereitung und Qualifizierung fiir den Beruf.

Als Argumentationsgrundlage fiir die stark unterschiedliche Ausgestaltung der Arbeits-
verhiltnisse von ProfessorInnen und des akademischen Mittelbaus wird vorrangig das
Erfordemis zur Qualifizierung herangezogen. Geht man vom Verstindnis aus, da der
Beruf ‘WissenschaftlerIn an einer Universitat’ erst mit der Berufung auf eine Professo-
renstelle erreicht wird, dann dauert die Vorbereitungsphase dafiir rund ein Jahrzehnt,308
,JHinzu kommt, daB im Leben des einzelnen damit der Zeitpunkt, zu dem iiber seine
dauerhafte berufliche Zugehorigkeit zum Wissenschaftsbetrieb entschieden wird, im-
mer weiter hinausgeschoben wird. Individuelle biographische Katastrophen werden da-

305 Enders 1996, S. 48; Enders konstatiert das fiir Deutschland, ebenso herrscht dieses Merkmal in
Osterreich vor. Eine Kurzzusammenstellung zur wissenschaftlichen Nachwuchsférderung und zu
entsprechenden Karrierestufen des Mittelbaus in den USA und Groflbritannien siehe S. 47fF.

306 Fiir die Uberleitung ist, nach Instituten und vor allem nach Fachdisziplinen, die ‘theory in use’
recht unterschiedlich. So gibt es einerseits Universitdtsinstitute, die zu 100% unbefiistete Mittel-
baustellen aufweisen, anderseits soiche, an denen nur befristete Vertriige vergeben werden. In
beiden Fillen ist es fiir NachwuchswissenschaftlerInnen auf Einstiegspositionen in Vertragsassi-
stentenstellen oder nach dem Vierjahresvertrag nicht moglich - bei vorhandener Eignung und
Neigung -, einen Sechsjahresvertrag bzw. ein unbefristetes Dienstverhiltnis zu bekommen. Dies
wird zukiinftig auch verstirkt Personen betreffen, die bereits in einem Sechsjahresvertrag stehen,
wenn z.B. nur eine bestimmte Quote an Mittelbaustellen unbefristet vergeben wird. Der Abgang
von Habilitierten iiber Berufungen ist zu beriicksichtigen, als damit wieder unbeftistete Dienst-
posten neu vergeben werden konnen. Die Besetzungswelle in den neuen deutschen Bundes-
landern hat insofern zu einer deutlichen Entlastung des universitiren Arbeitsmarktes geftihrt.

307 Enders 1996, S. 44; ebenso Bochow/Joas 1987, S. 10

308 Enders 1996, 48
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mit fast unvermeidlich.“3% Dies ist in Osterreich dann der Fall, wenn zB. die Qualifi-
zierungsbemithungen fiir die Uberleitung des Sechsjahresvertrages scheitern. Der Um-
stieg wird aufgrund der fiir die Habilitation erforderlichen inhaltlichen Spezialisierung
und des Lebensalters zunehmend schwieriger. Der wissenschaftliche Nachwuchs an
Universititen wird auf Basis dieser Dienstverhiltnisse mit langen Phasen der Unsi-
cherheit iiber die beruflichen Verbleibsmoglichkeiten3!® an der Universitit konfrontiert.
Im Falle einer Familiengriindung und ev. Karenzierungen verzdgert sich die Vertrags-
abfolge entsprechend. Gleichzeitig ist die universitire Laufbahn durch verhiltnismaBig
unscharfe Erfolgskriterien’!! fiir den Aufstieg gekennzeichnet.

Die Phase bis zum AbschluB der Promotion®!2 kann als Vorbereitungsphase im engeren
Sinne interpretiert werden, da Assistentlnnen neben der Arbeitstitigkeit einen akade-
mischen ZweitabschluB erwerben. Mit dem Angebot des Doktoratsstudiums werden
sowohl ‘eigene’ wissenschaftliche Nachwuchskrifte fir die Universitiit als auch Ar-
beitskrifte fiir auBeruniversitire Organisationen qualifiziert.

Eine Beschiftigung im akademischen Mittelbau stellt - auch in der Phase bis zur Pro-
motion - in erster Linie Arbeitstatigkeit und nicht vorwiegend Studientitigkeit dar. Je
nach Arbeitsvertragsverhiltnis ist hier sicherlich zu differenzieren, jedoch ist bei der
Beschiftigung als Universitits- bzw. VertragsassistentIn davon auszugehen, daB es
sich dabei um die Einstiegsposition zum Beruf der Hochschullehrerln handelt. Die
Aufgabenbereiche, die in diesen Positionen zu erfiillen sind, umfassen Forschung,
Lehre und Verwaltung. Diese klassische Aufgabenstellung von WissenschaftlerInnen
an der Universitit ist eine Frage der HUMBOLDTschen Idee der ,,Einheit von For-
schung und Lehre. Mit der Arbeitstitigkeit stellt die erste Phase der Wissenschaftler-
titigkeit - die Erstellung der Dissertation und die Tatigkeit an der Universitit - auch
eine gute Gelegenheit zum Kennenlernen des ,.Berufes” und der ersten Erprobung fiir
die Mittelbauangehorigen selbst dar.

Die Fragen des Personaltransfers zwischen den Universitéiten und den Unternehmen
sind vor dem Hintergrund dieser nun skizzierten Vertragsverhiltnisse zu sehen.

4.2.1.2 Quantitative Darstellung

Am Stichtag 20.1.199731 sind an Osterreichs Universititen 7.178 Assistentinnen und
Assistenten beschiftigt. 1.107 Personen davon sind als VertragsassistentInnen (15,4%)

309 Bochow/Joas 1987, S. 10

310 Moglichkeiten nach dem Vierjahresvertrag: von Eckardstein/Scagnetti/Ballnik 1991, S. 32fF.

311 Schmitz 1990 fiir die WUW, Borkenau/Kammer 1988 fiir Deutschland.

312 MuB spétestens bis Ende des Vierjahresvertrages erfolgen ggf. davor.

313 Die Daten stammen u.a. aus: Osterreichischer Hochschulbericht 1996 (die nichste Ausgabe er-
scheint 1999), Auswertungen des Bundesministeriums fiir Wissenschaft und Verkehr 1998,
Aufgrund von Problemen in der statistischen Auswertung des Bundesministeriums vom Janner
1998 ist kein aktuellerer Personalstand eruierbar.
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und 6.071 als UniversititsassistentInnen (84,6%) tatig. Die Anzahl von Vertrags- und
UniversitéitsassistentInnen sank kontinuierlich von 7.730 Personen im Dezember 1995
auf 7.219 im August 1996 bis zum derzeitigen Tiefstand.>!* Anzumerken ist, daB fast
die gesamte Anzahl von Vertragsassistentlnnen (96%) auf Basis von Teilzeitvertragen
beschaftigt wird.

Der Frauenanteil an den VertragsassistentInnen betragt im Janner 1997 rund 36%, die-
ser Wert liegt aber deutlich hoher als bei den UniversitatsassistentInnen (21,7%). Ins-
gesamt bleiben die Frauenanteile auf dieser relativ geringen Hohe stabil.

Abb. 16: Vertrags- und UniversititsassistentInnen in Osterreich
nach Geschlecht, Stand: 1.12.1995, 20.1.1997
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Quelle: BMWYV 1998, Hochschulbericht 1996, Band 2, S. 68; eigene Darstellung

Der Aufnahmestopp im Bundesdienst fiihrte vor allem zu einem Absinken bei den Ver-
tragsassistentInnen, weil diese Dienstrechtskategorie die kiirzeren Befristungen auf-
weist und nach dem Auslaufen der Vertrage diese Stellen haufig nicht oder nicht sofort
wieder nachbesetzt werden. Dies fiihrte zu einem Riickgang des Anteils der Vertrags-
assistentlnnen an der Assistentenschaft um 7,5 Prozentpunkte und damit zu einer
strukturellen Verdnderung in der Zusammensetzung (Abb. 17). Es bleibt abzuwarten,
in welcher Weise die politischen Entscheidungen zu einer weiteren Verstirkung dieses
Trends beitragen.

An den sozial- und wirtschaftswissenschaftlichen Fachrichtungen sind im Janner 1997
604 Universitits- und VertragsassistentInnen (d.s. 8,4% aller AssistentInnen) beschif-

314 Hochschulbericht 1996, Band 2, S. 68; Daten des BMWV 1996, 1998; eigene Berechnungen
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tigt.315 Dies ist im Vergleich zum Studierendenanteil von rund einem Viertel aller Ho-
rerIlnnen recht gering. Die Stellen im sozial- und wirtschaftswissenschaftlichen Fach-
bereich verteilen sich zu rund 80% auf Universitits- und 20% auf VertragsassistentIn-
nen. Der Frauenanteil liegt bei durchschnittlich 25,8% (35,2% Vertrags-, 23,3% Uni-
versititsassistentinnen).

Abb. 17: Verteilung der Beschaftigtenstruktur im Dez. 1995 und im Jan. 1997
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Quelle: Hochschulbericht 1996, Band 2, S. 68; BMWYV 1998;
eigene Berechnung und Darstellung

An der Wirtschaftsuniversitit Wien sind im Janner 1997 insgesamt 260 AssistentInnen
beschiftigt (Frauenanteil 30,4%). Die Beschaftigtenstruktur liegt im Durchschnittsbe-
reich der Facher mit rund 25% der Personen in der Kategorie der VertragsassistentIn-
nen und rund 75% der Personen in der Kategorie der Universititsassistentlnnen. Mit
rund 28,9% Frauenanteil bei den Universititsassistentinnen und 34,8% Frauenanteil
bei den VertragsassistentInnen liegt die Wirtschaftsuniversitit in etwa im bundeswei-
ten Durchschnitt.3'¢ Der Fachgruppe Betriebswirtschaft gehoren im April 1998 insge-
samt 123 Vertrags- und UniversititsassistentInnen an.3!7

Fiir die vorliegende Arbeit sind insbesondere die Befristungen der Dienstverhaltnisse
von Bedeutung. In Osterreich sind rund 62% der Gruppe der UniversititsassistentIn-
nen befristet beschiftigt. Auf den Fachbereich der Sozial- und Wirtschaftswissen-
schaften bundesweit bezogen ist der Anteil bedeutend hoher (bei rund 72%). An der
WUW insgesamt liegt dieser bei rund 76%. In der Fachgruppe Betriebswirtschaft
steigt der Anteil der Universititsassistinnen in befristeten Dienstvertragen nochmals
an, denn nur mehr 18,7% sind unbefristet beschiftigt. Die Richtlinien fiir Vertragsas-
sistentlnnen wurden erst 1996 an die Universititsassistenlaufbahn angeglichen, somit
sind die Stellen nach wie vor fast zur Génze befristet und auf Teilzeitbasis vergeben.

315 BMWYV 1998, Stand 20.1.1997
316 BMWYV 1998; eigene Berechnung
317 t. Personalabteilung der WUW, April 1998
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Es kann daher davon ausgegangen werden, daB insbesondere auch hier das Potential
an UmsteigerInnen in die Wirtschaft besonders hoch ist.

Abb. 18: Befristungen der Dienstverhiltnisse, Janner 1997
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universitit Wien 75,8% 24.2%
Univ.-Ass. Fachgruppe
Betriebswirtschaft31# 81,3% 18,7%
WUW

Quelle: BMWYV 1998; Personalabteilung der WUW, eigene Berechungen

Die Situation der Befristungen, vor dem Hintergrund der Laufbahnsysteme an der Uni-
versitit betrachtet, legt nahe, daB aufgrund des vorhandenen Alternativarbeitsmarktes
gerade im sozial- und wirtschaftswissenschaftlichen Fachbereich viele Assistentinnen
und Assistenten einen Umstieg von der Universitiit in eine andere Arbeitgeberorganisa-
tion anstreben. Auswertungen iber Austrittsraten des akademischen Mittelbaus in
Osterreich liegen bisher nicht vor, ebenso gilt dies fiir die Wirtschaftsuniversitit Wien.
Im Rahmen der AssistentInnenstudie an der Wirtschaftsuniversitit wurden Austrittsab-
sichten iiber die berufliche Ornientierung gewonnen: Rund zwei Drittel der AssistentIn-
nen (mit bis zu vier Jahren Zugehorigkeit) haben die Absicht, in die Praxis zu wech-
seln. Das restliche Drittel verteilt sich auf jene, die keine eindeutige Priferenz haben,
und jene, die dezidiert in der Wissenschaft bleiben wollen. Von den Fachgruppen Be-
triebswirtschaft und Recht will der GroBteil umsteigen, und ,,es sind Minderheiten, die
sich noch nicht fiir ein spiteres Berufsfeld entschieden haben und die fiir eine wissen-
schaftliche Titigkeit im universitiiren Bereich votieren® 319

4.2.2 Titigkeitsprofil

Die "klassische" Arbeitstriade im Mittelbau umfaBt Forschung, Lehre und Verwaltung.
Zur Beschreibung werden in einem ersten Schritt die gesetzlichen Grundlagen kurz
umrissen, und in der Folge wird auf die konkreten Titigkeitsverteilungen eingegangen.

318 1t. Personalabteilung der WUW, April 1998
319 von Eckardstein/Scagnetti/Ballnik 1991, S. 33
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4.2.2.1 Rechtliche Rahmenbedingungen der Titigkeit als UniversitiitsassistentIn

Das UOG (Universitits-Organisationsgesetz 1993) sieht nur mehr eine Kategorie des
akademischen Mittelbaus - UniversititsassistentIn - vor, wobei die StelleninhaberIn-
nen zwar in unterschiedlichen Dienstverhiltnissen?0 stehen konnen, sich aber von ih-
ren Aufgaben nicht unterscheiden: Denn diese "Aufsplitterung erscheint jedenfalls or-
gaunisationsrechtlich nicht zweckmaBig [...]. Der Entwurf [des UOG] geht daher von
einer einheitlichen organisationsrechtlichen Kategorie ‘Universititsassistenten’aus und
148t eine flexiblere Aufgabenfestlegung zu, die sowohl eine Mischverwendung in For-
schung und Lehre als auch bei Bedarf einen ginzlichen Einsatz im Lehrbetrieb oder im
Forschungsbetrieb erlaubt."*2t Die dienst- und besoldungsrechtlichen Kategorien (Uni-
versitits-, VertragsassistentIn, BundeslehrerInnen, etc.) werden gemiB § 88 Abs. 3
durch das neue Organisationsrecht nicht geandert.32

Im UOG 93, § 29 Abs. 3, wird fiir die Funktion UniversititsassistentIn der Aufgaben-
bereich nach Mafigabe der Beaufiragung bzw. Betrauung und unter Beriicksichtigung
der Qualifikation wie folgt festgelegt: "1. Forschungstitigkeit; 2. Mitwirkung an Lehr-
veranstaltungen und Priifungen; 3. Abhaltung von Lehrveranstaltungen und Priifungen;
4, Betreuung von Studierenden; 5. Mitwirkung an Verwaltungsaufgaben; 6. Mitwir-
kung bei Evaluierungsmafinahmen, "33

Diese gesetzlichen Bestimmungen stellen die Grundlage der Arbeitstitigkeit dar, Die
reale Ausgestaltung der Aufgabenfelder ist wesentlich durch die Ubereinkunft mit
der/dem direkten Vorgesetzten bestimmt, welche/r im Normalfall der/die jeweilige In-
stituts-/Abteilungsvorstand bzw. Professorln ist. In welchem AusmaB die jeweilige
,»Qualifikationsstufe*32¢ der AssistentInnen bei der Aufgabenverteilung Berticksichti-
gung findet, ist weiters von der Institutskultur abhéingig.

4.2.2.2 Struktur der Titigkeiten

In der quantitativ orientierten Untersuchung von LINS/MULLER zum ésterreichischen
Mittelbau ergab sich ein verdichtetes Tatigkeitsprofil, welches eine stirkere Differen-
zierung des gesetzlichen Aufgabenrahmens erméglicht:

1. Vorbereitung und Durchfithrung von Lehrveranstaltungen (LV);
Mitwirkung an LV
2. Betreuung von Studierenden, DiplomandInnen und DissertantInnen

320 "§ 29(1) Die Universititsassistenten stehen in einem privatrechtlichen (Vertragsbedienstete) oder
in einem offentlich-rechtlichen (Beamte) Dienstverhiltnis zum Bund, das durch besondere ge-
setzliche Bestimmungen geregelt ist." (Janser 1993, S. 80)

321 Janser 1993, S. 81

322 Janser 1993, S. 82

323 Janser 1993, S. 80

324 Promotionsphase, Habilitationsphase



90 Beschreibung der Beschiftigtengruppe AssistentInnen

Priifungstitigkeit (Durchfiihrung, Mitwirkung, Korrekturen)

Titigkeit in Kollegialorganen

Institutsverwaltung, nichtwissenschaftliche Obliegenheiten

Forschung, inklusive Publizieren

Weiterbildung

Routinebetrieb und Dienstleistungen, wie etwa Betreuung von Lehrmitteln32s

PN W

Nach der Einschitzung des akademischen Mittelbaus in der "Berufsanalyse Mittelbau"
gestaltet sich das Arbeitsfeld folgendermaBen;32¢

Forschung 40,5%
Lehre 37,3%
Verwaltung (Institutsverwaltung, Routinebetrieb, Sonstiges)  19,7%
Titigkeit in Kollegialorganen 2,5%

Interessant ist in diesem Zusammenhang die Frage nach der Einschitzung der Befrag-
ten beziiglich der optimalen Tatigkeitsverteilung fiir Karriere bzw. Weiterverbleib an
der Universitit: Dabei sollten sich die Lehre auf 25% und die Verwaltungstitigkeiten
auf 14,4% verringern, Steigerungswiinsche liegen auf der Ebene der Arbeit in Kolle-
gialorganen (auf 6,7%, was einer knappen Verdreifachung entspricht!) und auf jener
der Forschung (von 40,5% auf 53,2%). Diese Einschiatzung spiegelt damit die Frage
der karriererelevanten Aktivitiaten wider, welche vor allem wissenschaftliche und nur
in abgeschwichter Form didaktische Qualifikationen beriicksichtigt.

Fiir die Wirtschafisuniversitét liegen Selbsteinschitzungen von Universitits- und Ver-
tragsassistentInnen je nach Zugehorigkeit der Fachgruppen vor:3¥ Die Fachgruppe
Recht weist den hichsten Forschungsanteil an Gesamtaktivitdten mit 50% auf (30%
Lehre, 20% Verwaltung). Gefolgt von den Fachgruppen Formal- und Geisteswissen-
schaft und Volkswirtschaft mit jeweils 40% Forschung, 40% Lehre und 20% Verwal-
tung. In der Fachgruppe Betriebswirtschaft verteilen sich die Schwerpunkte der Akti-
vititen nach Angaben der befragten AssistentInnen anders: 40% im Verwaltungsbe-
reich und je 30% fiir Forschung und Lehre. Die Einschitzung der Verteilung schwankt
in Einzelfillen von 0% bis 80% Forschung, was auf schwerpunktmifige Einsatzge-
biete hinweist. Der hohe Anteil an Verwaltungstitigkeit ist sowohl in bezug auf bii-

325 Lins/Miller 1987, S. 29. Diese Untersuchung stammt zwar bereits aus dem Jahre 1984, doch
wurde seither keine bundesweite Erhebung durchgefiihrt. Weiters ist davon auszugehen, daB
trotz der Integration der Lehre in die Dienstpflicht keine wesentliche Verinderung der Struktur
und der Aufgabenverteilung eingetreten ist. “Berufsanalyse Mittelbau" - eine empirische Studie
iiber die berufliche Situation von Assistenten, Beamten des wissenschaftlichen Dienstes, Bundes-
lehrern und Lehrbeaufiragten an Osterreichs Universitaten und Kunsthochschulen: Rund 3000
beantwortete Fragebogen (Riicklaufquote von 44%).

326 Lins/Miiller 1987, S. 39

327 von Eckardstein/Scagnetti/Ballnik 1991, S. 43f.
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rokratische Tendenzen der Universitit als auch fiir die individuellen Karriereméglich-
keiten innerhalb der Organisation bedenklich.

In der "Berufsanalyse Mittelbau” stellt man einen Zusammenhang zwischen Aufwand
in der Lehre und Forschungsleistungen her. Eine negative Korrelation3?® zeigte sich
ausschlieBlich bei bei den Tatigkeitsfeldern Forschung und Lehre. Dieser negative Zu-
sammenhang bedeutet, daB die Zunahme einer Titigkeit zur Abnahme im anderen T4-
tigkeitsfeld fiihrt. Das Verhiltnis von Lehre und Forschung stellt somit eher eine Null-
summensituation dar, d.h. je mehr Energie in die Lehre flieBt, desto weniger Aktivitit
zeigt sich auf der Forschungsebene und umgekehrt. Dies hat Auswirkungen auf die
wissenschaftliche Karriere, denn aufgrund wissenschaftssoziologischer Ergebnisse ist
allgemein anerkannt, daB "Reputation in der Hauptsache aus individuellen Forschungs-
aktivititen und hier insbesondere aus hoher Publikationsproduktivitit resultiert. Lehr-
aktivititen werden dagegen als weniger oder iiberhaupt nicht reputationssteigernd ein-
gestuft, "3z

Betrachtet man die Auswirkungen der Titigkeitsaufteilung zwischen Forschung und
Lehre nicht auf der individuellen Ebene, sondem auf die Gesamtleistungen eines In-
stitutes oder einer Universitit bezogen, so zeigt sich ein interessantes Ergebnis. Das
HUMBOLDTSsche Prinzip der Verbindung von Forschung und Lehre beinhaltet die
Vorstellung einer ,. Kuppelproduktion, in welcher davon ausgegangen wird, daB , die
Lehre in optimaler Weise durch gleichzeitige Forschung der Hochschullehrer befruch-
tet werde, die Forschung durch den Einbezug von Studenten und Assistenten voran-
getrieben werde und eine Diskussion der Ergebnisse in Seminaren und Kolloquien in
reinen Forschungsinstituten keinen Einsatz finden kénne.“3° Im Gegensatz dazu wird -
durch die Entwicklung zu Universititen als Massenausbildungsstitten - ein , konkurrie-
rendes Produktionsverhiltnis“ vermutet, welches dann entstehen kann, ,,wenn ab einer
gewissen Studentenzahl iiberméaBig viele verwaltende und rein lehrbezogene - nicht in
Forschung umsetzbare - Tatigkeiten iiberwiegen, so daB die fiir die Lehre investierte
Zeit nicht mehr gleichzeitig dem Vorantreiben der Forschung dient und damit hohe
Opportunititskosten verursacht. "

Die empirische Auswertung der Forschungsleistungen von Universititen in der Bun-
desrepublik Deutschland zeigte, daB erst bei relativ hohen Studierendenzahlen die For-
schungsleistung nicht mehr weiter steigt. Die Art der Lehrveranstaltungen, die ange-
boten werden, ist dafiir ausschlaggebend: Jene, die in einen engeren Zusammenhang
mit der Forschungsarbeit gebracht werden konnen, wie z.B. Lehrveranstaltungen im
zweiten Studienabschnitt bzw. Hauptstudium, wirken sich positiv auf die Forschungs-

328 Der Korrelationskoeffizient der Tatigkeitsbereiche liegt bei -0,26 (Lins/Milller 1987, S.34f)).
329 Backes-Gellner 1989, S. 62

330 Backes-Gellner 1989, S. 54

331 Backes-Gellner 1989, S. 54f.

R W OR
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leistungen aus. Weiters ist der groBere Nachwuchspool fiir Forschungspersonal zu be-
achten 332 :

Eine stiirkere Verankerung der Lehrleistungen als Karrierekriterium fiir Weiterbestel-
Iungen steht in Diskussion. Durch die zukiinftig zu erfolgende Evaluierung der Lehr-
leistungen kénnte eine informatorische Grundlage dafiir geschaffen werden, doch soll-
ten im Zuge des derzeitigen ‘Evaluierungsfiebers’ die méglichen Verzerrungen und
damit die Fehlerquellen in der Wahrnehmung und in weiterer Folge in der Leistungs-
bewertung?? nicht auBer acht gelassen werden.

4.2.3 Soziale Stellung

Das Berufsfeld der WissenschaftlerInnen an Universititen und Hochschulen hat an
Exklusivitiat und sozialem Status verloren. ,Paradoxerweise erschien der Hochschul-
lehrerberuf dabei als Opfer seines eigenen Erfolgs, da die Expansion des Hochschul-
wesens von einem Riickgang des sozio-6konomischen Status und des gesellschafili-
chen Ansehens der Hochschulwissenschaftler begleitet wurde.“33¢ Diese Verinderung
kann sowohl mit der Entzauberung®ss der Wissenschaften als auch mit der verénderten
Rolle der Universititen als Massenausbildungsstitten und der damit in Zusammenhang
stehenden stark angewachsenen Anzahl der Beschiftigten (in Deutschland bspw. die
Vemeunfachung(!) des Personals innerhalb von vier Jahrzehnten®3¢) begriindet werden.
Folgt man der Argumentation von BOURDIEU, so hat der soziale Status, der im ge-
sellschafilichen Feld erreicht werden kann, die Wurzeln auch in der ,,Seltenheit” des
kulturellen Kapitals, das damit in Verbindung steht.

Der allgemein konstatierte Prestigeverlust des Hochschullehrerberufes zeigt sich auch
empirisch: Ausgewihltes Datenmaterial differenziert nach Lindern, Beschiftigtengrup-
pen und Fachdisziplinen kann zur Verdeutlichung herangezogen werden.

332 Backes-Gellner 1989, S. 58f.

333 Zu Problemen der Wahrnehmung bei der Personalbeurteilung siche Lueger 1992.

334 Enders 1996, S. 25

335 Machen wir uns zunichst klar, was denn eigentlich diese intellektualistische Rationalisierung
durch Wissenschaft und wissenschaftlich orientierte Technik praktisch bedeutet. [...] Die zuneh-
mende Intellektualisierung und Rationalisierung bedeutet also nicht eine zunehmende Kenntnis
der Lebensbedingungen, unter denen man steht. Sondern sie bedeutet etwas anderes: das Wissen
davon oder den Glauben daran: da man, wenn man nur wollte, es jederzeit erfahren konnte, dall
es also prinzipiell keine geheimnisvollen unberechenbaren Michte gebe, die da hineinspielen, daf3
man vielmehr alle Dinge - im Prinzip - durch Berechnen beherrschen konne. Das aber bedeutet:
die Entzauberung der Welt.“ (Weber 1973, S. 317, Hervorhebung im Original)

336 Der Lehrkarper der wissenschaftlichen Hochschule bestand noch Anfang der fiinfziger Jahre
aus etwa 8.100 Personen, wovon jeder zweite Professor oder habilitierte Lehrkraft war. 1991
beschiftigen die Universititen im nicht-medizinischen Bereich insgesamt etwa 76.700 hauptbe-
ruflich titige Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, von denen nurmehr jeder vierte der
Gruppe der Professoren zuzurechnen ist.“ (Enders 1996, S. 25)
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4.2.3.1 Ansehen der Berufsgruppe

Die Ergebnisse?’ der internationalen Erhebung (ohne Osterreich) zeigen, daB die
Wahrnehmung eines sinkenden Prestiges sowohl bei der Professorenschaft als auch im
Mittelbau weit verbreitet ist.

Internationale Differenzierung:
In Deutschland beobachten rund die Hilfte der Professorlnnen (53%) und des Mittel-

baus (50%) ein schwindendes Ansehen der Wissenschaftlerlnnen in der Gesellschaft,
explizit gegenteiliger Meinung sind dagegen nur 22% (ProfessorInnen und Mittelbau
gesamt).338

Abb. 19: Anteil der Befragten, die ein schwindendes Ansehen der Wissenschaftler
konstatieren (in Prozent, Antwortkategorien 1-2), verschiedene Lander?
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70 4 61 63 59 O Mittelbau
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Quelle: Enders/Teichler 1995a, S. 74; eigene Darstellung

International betrachtet weisen lediglich die Wissenschatftlerlnnen in Schweden und in
den Niederlanden eine noch geringere Zustimmungsrate zum Absinken des Ansehens
der Wissenschaftlerlnnen auf. Die Angehorigen des Mittelbaus haben ein etwas opti-
mistischeres Bild als die Professorlnnen in diesen Landern (Schweden: 45% der Pro-
fessorlnnen, 42% des Mittelbaus; Niederlande: 47% der ProfessorInnen, 43% des Mit-
telbaus). In GroBbritannien liegt die hochste Zustimmung zu der negativen Einschit-
zung vor: Fast drei Viertel der Befragten (74%) - sowohl ProfessorInnen als auch

337 Internationale Erhebung in 13 Lindern zum Berufsbild des Hochschullehrers, Auswertung von
19.000 Fragebogen (Enders/Teichler 1995a).

338 Die Frage lautete: Wie sehen Sie die Stellung und die Aufgaben des Hochschulwesens in unserer
Gesellschaft? (Antwortkategorie: Meiner Ansicht nach schwindet das Ansehen der Wissen-
schaftler.) Antwortskala von 1 (stimme vollig zu) bis 5 (bin vollig gegenteiliger Meinung);
(Enders/Teichler 1995a, S. 74; 1995b, S. 232)

339 Linderabkiirzungen: GB (GrofBbritannien), BR (Brasilien), J (Japan), USA, AUS (Australien), D
(Deutschland), NL (Niederlande), S (Schweden).
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Mittelbau - stimmen der Frage nach dem Absinken des Ansehens véllig zu bzw. zu.
Relativ hoch liegen ebenso die Einschitzungen japanischer Wissenschaftlerlnnen
(68% Professorlnnen, 71% Mittelbau).

Differenzierung nach Disziplinen:34

Zieht man zur Analyse die bundesdeutschen Ergebnisse nach einzelnen Disziplinen
heran, so zeigt sich, daB die Professorlnnen der Wirtschaftswissenschaften mit 57%
ein stirkeres Schwinden des Ansehens als ihre Kolleglnnen im Durchschnitt konstatie-
ren (dhnlich hoch JuristInnen 62%, Ingenieurswissenschaften 57%). Der Mittelbau in
den Wirtschaftswissenschaften stimmt im Verhiltnis wesentlich weniger - ndmlich zu
39% - dieser Aussage zu. Ahnliche Einschatzungen finden sich beim juristischen Mit-
telbau (34%) und beim erziehungswissenschaftlichen Mittelbau (38%). Alle anderen
Mittelbauangehorigen weisen zum Teil einen wesentlich héheren Zustimmungsgrad
zum Absinken des Ansehens auf (z.B. 59% Medizin, 62% Kunstwissenschaft).

Die Gegeniiberstellung der Einschitzungen von Mittelbau und Professorlnnen nach
einzelnen Fachdisziplinen zeigt, daB8 véllig uneinheitliche Einschitzungen vorliegen,
sowohl nach Disziplinen als auch nach beruflicher Position. Der Mittelbau in den
Wirtschaftswissenschaften (39%) und in den Rechtswissenschaften (34%) zeichnet ein
wesentlich optimistischeres Bild, da deutlich weniger Personen einem Absinken des
Ansehens zustimmten als dies bei den ProfessorInnen der Fall war (Wirtschaftswissen-
schaften 18 Prozentpunkte weniger; Rechtswissenschaften 28 Prozentpunkte weniger).

Abb. 20: Ansehen des Wissenschaftlers schwindet in der Gesellschaft, nach
Fachergruppen, Deutschland
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o4 Wirtschaft
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Quelle: Enders 1996, S. 229f.; eigene Darstellung

340 Differenzierungen nach Disziplinen liegen nur fiir die bundesdeutsche Erhebung vor, die Daten
beziehen sich auf Enders/Teichler 1995b, S. 229ff. bzw. eigene Berechnungen daraus.
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In den Fachern Kunst und Medizin zeigt sich ein entgegengesetztes Bild: In den kiinst-
lerischen Richtungen stimmen 62% des Mittelbaus einem Absinken zu, das sind um 14
Prozentpunkte mehr als bei den ProfessorInnen. In der medizinischen Fachrichtung ist
die Differenz nicht so stark ausgeprigt: Der Mittelbau stimmt mit 59% und die Pro-
fessorInnen mit 51% der Frage nach dem Absinken des Ansehens von Wissenschaft-
lerInnen in der Gesellschaft zu.

4.2.3.2 Bedeutung von Wissenschaft fiir gesellschaftlich
relevante Entscheidungen

Ein weiterer Aspekt des Prestiges eines Berufes kann in seiner gesellschaftspolitischen
Bedeutung gesehen werden. Im Falle der internationalen Erhebung zum Berufsbild
wurde der Beruf HochschullehrerIn in bezug auf dessen EinfluB} auf gesellschaftspoli-
tische Entscheidungen abgefragt.

Die Ergebnisse fiir die Einschitzung ,,Meiner Ansicht nach gehéren Wissenschaftler
zu den einfluBreichsten Meinungsfiihrern*34! wies fiir Japan eine relativ starke Zustim-
mung auf, der Mittelwert lag bei Professorlnnen bei 2,7 und bei Mittelbauangehérigen
bei 2,6. Als gesellschaftlich weniger einfluBireich sehen sich schwedische (je 3,3 Mit-
telwert) und deutsche Wissenschaftlerlnnen (3,5 ProfessorInnen, 3,6 Mittelbau). Bri-
tische Wissenschaftlerlnnen weisen auch bei dieser Fragestellung die negativste Ein-
schatzung mit einem Mittelwert von 3,8 (Professorlnnen) und 3,9 (Mittelbau) auf.

Abb.21: Einschatzung des Einflusses von WissenschaftlerInnen auf die
Meinungsbildung, international, Mittelwert
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Quelle: Enders/Teichler 1995a, S. 75; eigene Darstellung

341 Frage: ,,Wie sehen Sie die Stellung und die Aufgaben des Hochschulwesens in unserer Gesell-
schaft?“ Antwortkategorie: Meiner Ansicht nach gehéren Wissenschaftler zu den einfluBreich-
sten Meinungsfithrern. Anwortskala 1 (stimme voéllig zu) bis 5 (bin vollig gegenteiliger Mei-
nung); (Enders/Teichler 1995a, S. 75).
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Bei der Differenzierung nach Disziplinen zeigt sich fiir die Bundesrepublik Deutsch-
land, daB sowohl die ProfessorInnen (28%) als auch der Mittelbau (20%) in der Wirt-
schaftswissenschaft, im Vergleich zu allen anderen Disziplinen, einen starken EinfluB
von Wissenschaftlerlnnen auf die offentliche Meinungsbildung konstatieren. Die
néchst hohere Zustimmungsrate haben ProfessorInnen der medizinischen und kiinstle-
rischen Richtung mit jeweils 23%; beim Mittelbau ist der Unterschied zwischen den
Fachbereichen geringer, es folgen KiinstlerInnen mit 17% und rechtswissenschaftlicher
Mittelbau mit 16% der Befragten.

Abb. 22: Einschitzung des Einflusses von Wissenschaftlerlnnen auf die
Meinungsbildung nach Fachergruppen, Deutschland

Quelle: Enders 1996, S. 229f ; eigene Darstellung

Wenn wir uns in Erinnerung rufen, daB das wissenschaftliche Berufsfeld gerade fiir die
Positionen des Mittelbaus recht wenig bekannt und mit stark differierenden Bildern
verkniipft ist (Hilfspersonal bis angehender Professor), wird deutlich, daB dies auch
auf die Chancen am Arbeitsmarkt auBerhalb der Universititen wirkt. Da hierzu nur
wenige Daten vorliegen, ist es ein Ziel dieser Arbeit, den Zusammenhang von Ein-
schatzungen zum Ansehen der Beschéftigtengruppe akademischer Mittelbau und die
entsprechenden Auswirkungen auf den Umstieg empirisch zu untersuchen.
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5 METHODISCHES VORGEHEN UND
UNTERSUCHUNGSPOPULATION

5.1 Methodisches Vorgehen

Die folgenden Ausfithrungen legen die Grundlagen des gewihlten wissenschafilichen
Zuganges - interpretatives Paradigma und damit verbundene Fragen - offen. Eine Ein-
filhrung in die Erhebungsmethode Gruppendiskussion und in die verwendete Auswer-
tungsmethode qualitative Inhaltsanalyse wird in aller Kiirze gegeben. In Kapitel 5.2
werden die Zielgruppen und der Verlauf der empirischen Erhebung beschrieben.

5.1.1 Das interpretative Paradigma

Die vorliegende Arbeit ist der qualitativen Sozialforschung?#, also dem interpretativen
Paradigma verpflichtet. Der Begriff des interpretativen Paradigmas umschreibt dabei
weder eine bestimmte Form von Objekttheorien, noch ist es als eine wissenschafis-
theoretische Position - im strengen Sinne - zu bezeichnen.3#3 Das interpretative Para-
digma konnte man ,,am ehesten als eine grundlagentheoretische Position bezeichnen,
die davon ausgeht, daB alle Interaktion ein interpretativer Proze8 ist, in dem die Han-
delnden sich aufeinander beziehen durch sinngebende Deutungen dessen, was der an-
dere tut oder tun konnte. "344

Im Mittelpunkt der Paradigmendiskussion (normatives versus interpretatives Para-
digma) steht die Frage nach dem Status, den man den Daten im Forschungsproze8 zu-
weist und nach den Folgerungen, die man daraus ableitet. ,,Die fiir die qualitative For-
schung nétigen Einstellungen und Strategien des Forschers sind vollig entgegengesetzt
den hypothesenpriifenden Verfahren der quantitativen Sozialforschung.“*#s Eine aus-
filhrliche Diskussion der unterschiedlichen Verfahren und Forschungsstrategien kann
und soll in diesem Rahmen nicht gefiihrt werden.34

In der Folge seien kurz zusammengefafit zentrale Prinzipien der qualitativen Sozial-
forschung3# dargestellt, welche auch die Grundlagen dieser empirischen Erhebung
bilden. Die konkrete Umsetzung der Prinzipien im Rahmen der Erhebung und Aus-
wertung der vorliegenden Untersuchung wird jeweils kurz (in kursiver Schrift) darge-
stellt.

&

342 Zur Geschichte des qualitativen Ansatzes z.B. Bortz/Doring 1995, S. 277, Kleining 1994, S. 2ff.
343 Lamnek 1993, S. 43

34 Matthes 1973, zit. in Lamnek 1993, S. 43

345 Kleining 1994, S. 25

346 Vgl. hierzu Bortz/Doring 1995, S. 2741F.; Lamnek 19934, S. 6ff,, 2181f.; Witzel 1982, S. 12ff.
347 Lamnek 1993a, S. 21fT.; Benennungen der Prinzipien sind uneinheitlich.
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Prinzip der Offenheit

Die sinnhafte Wirklichkeit ist nicht mit vorgefertigten theoretischen Kategorien erfaf-
bar. Die theoretische Strukturierung des Forschungsgegenstandes ist daher zuriickzu-
stellen, "bis sich die Strukturierung des Forschungsgegenstandes durch die For-
schungssubjekte herausgebildet hat"s+. Fiir die praktische Forschungstitigkeit ergibt
sich aufgrund der Auseinandersetzung mit den Forschungsfragen und der dazu vorhan-
denen Literatur eine - auch sinnvolle und notwendige - ,, Vorstrukturierung® des The-
menfeldes.

Aus diesem Prinzip der Offenheit lassen sich Grundregeln fiir den qualitativen For-
schungsprozeD ableiten:

o Die theoretische Konzeption ist als erste Grundlage anzusehen, welche durch die
Analyse der erhobenen Daten versindert werden kann und soll.

o Die ForscherInnen sollen ihre Erkenntnisse nur als vorliufig ansehen und somit of-
fen fiir neue Informationen sein. Das Festlegen von Zusammenhingen vorab und ein
reines Abtesten von Hypothesen ist damit nicht zu vereinen.

¢ Die qualitativen Verfahren analysieren die Daten auf Gemeinsamkeiten hin; der
strukturelle Kontext darf keine widerspriichlichen Daten ergeben 34

o Der Forschungsgegenstand kann damit erst nach AbschluB der Forschung als be-
kannt angesehen werden.

¢ Die Offenlegung des Forschungsinteresses und das Riickspielen der Ergebnisse an
die beforschten Personen sind eine Selbstverstindlichkeit.

» Die Erhebungssituation sollte moglichst offen gestaltet werden, denn dies ist beson-
ders in bezug auf das Problem der sozialen Erwiinschtheit von Antworten von Be-
deutung.

Diese Grundregeln wurden im Rahmen der vorliegenden Arbeit beachtet,

Prinzip der Kommunikation (Kommunikativitit)

Soziale Wirklichkeit entsteht durch Interaktionen mit anderen. Die alltagshandelnden
Personen haben ein latentes und ein manifestes Wissen in Kommunikationssituationen.
Durch die kommunikative Verstiindigung iiber das gemeinsame Wissen beziiglich einer
Handlungssituation hat die Forschung Zugang zur Einschitzung und Interpretation der
Handlungssituation. ,,Es ist klar, daB sich die ‘Teile’ des Gegenstandes und der Ge-
genstand selbst im ProzeB der Fragestellung verindern, der ja ein ProzeB der gegen-
seitigen Anpassung von Antworten auf Fragen bzw. von Fragen auf Antworten ist.*350

348 Lueger/Schmitz 1984, S. 15
345 Kleining 1994, S. 31ff.
330 Kleining 1994, S. 38
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Der Auswertungsschritt stellt eine "Kommunikation iiber die Bedeutung der Hand-
lungssituation” dar, in welcher die Forscherlnnen Bedeutungszuschreibungen in "kom-
munikativen Akten" herausfiltern und abstrakt beschreiben.3s! Daten existieren nicht
,,objektiv®, sondern sie entstehen in einem interaktiven ProzeB zwischen Forscherln
und beforschten Personen und sie werden auch in einem interaktiven ProzeB zwischen
ForscherIn und erforschter Umwelt analysiert und interpretiert.

Wirkungen, die von Forscherlnnen auf die "Beforschten” ausgehen und umgekehrt,
werden in der qualitativen Sozialforschung nicht prinzipiell als StérgroBen gesehen.3s2
Im Zuge des Interpretationsverfahrens sind solche wechselseitigen Beeinflussungen zu
reflektieren und in ihren moglichen Auswirkungen auf die Ergebnisse in der For-
schungsarbeit einzubeziehen.

Fiir die Gruppendiskussionen wurde ein Leitfaden entwickelt; nach der ersten Ge-
samtrunde zum Thema Vorerfahrungen wurde dem Diskussionsverlauf freier Raum
gegeben. Damit konnten Aspekte miteinbezogen werden, die durch die Auseinander-
setzung mit dem Themenbereich in der Gruppendiskussion erst entstanden. Beim
Auftauchen von Ankniipfungsmomenten wurden Fragen des Leitfadens eingebracht.
In der Auswertungsphase wurde auf wechselseitige Beeinflussungen unter den Dis-
kutantInnen geachtet.

Prinzip Natiirlichkeit (Naturalistizitiit)

LAMNEK bezieht sich bei diesem Prinzip auf die Gestaltung der Kommunikationssi-
tuation im ForschungsprozeB. "Natiirlichkeit" im Sinne von verwendeten Sprachcodes,
Verhaltensregeln etc. ist erforderlich, um méglichst authentische Informationen im
Rahmen der Erhebungen aus dem ,,Lebensalltag" der beforschten Personengruppe zu
bekommen.3% Eine wichtige Voraussetzung dafiir stellt die Beherrschung dieser Re-
geln (z.B. Dialekt) fiir die/den Forscherln dar.354

Die Sprachcodes und organisationsspezifischen Ausdrucksweisen der aktuell be-
schdftigten und der ehemaligen AssistentInnen waren der Diskussionsleiterin ver-
traut. Bei den Gruppendiskussionen mit Personalverantwortlichen bestand eine fach-
liche Ncihe; bei mehrdeutigen Aussagen bzw. Begrifflichkeiten wurde direkt nachge-

Jragt.

Prinzip Interpretativitiit

Deutungsmuster der Handelnden kénnen nur dann erkannt werden, wenn versucht
wird, eine ,,wissenschaftlich modifizierte Form des Fremdverstehens" - zu entwik-

351 Lamnek 1993b, S. 200

352 Lueger/Schmitz, 1984, S. 16f.
353 Lamnek 1993b, S. 20

354 Atteslander 1993,S. 168
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keln3ss Dieses wissenschafiliche Vorgehen hat die gleichen Prinzipien wie jedwede
Kommunikation mit anderen Personen - stindig ist die Notwendigkeit vorhanden, die
Intention der anderen Person fiir sich selbst zu interpretieren und ihr so einen Sinn zu
verleihen. Dieses Prinzip gilt auch fiir die Erfassung und Auswertung sprachlicher und
nichtsprachlicher Materialien im qualitativen Forschungsproze8.

Die persénliche Ndihe der Forscherin zum Thema birgt eine gewisse Gefahr der Wi-
derspiegelung blinder Flecken in der Wahrnehmung. Durch kritische Diskussion ein-
zelner Interpretationen des Materials mit anderen Forscherlnnen wurde versucht,
solchen Einfliissen gegenzusteuern.

5.1.2 Zur Wissenschaftlichkeit qualitativer Forschungsmethoden

"Aus jeder Forschungsmethode erwachsen spezifische Probleme
fiir die Glaubwiirdigkeit der Ergebnisse. "5

In den Sozial- und Wirtschaftswissenschafien sind qualitative Methoden®” mittlerweile
weit verbreitet. Die Bedingungen und das Erkenntnisinteresse qualitativer Sozialfor-
schung unterscheiden sich fundamental von jenen der quantitativen Empirie. Da aber
die Giitekriterien fiir Forschungsmethoden (Validitit, Reliabilitit, Objektivitit) fur die
kontrollierte Anwendung quantitativer Verfahren geschaffen wurden, ist es nicht sinn-
voll, diese gleichermaBen fiir die Beurteilung der Wissenschaftlichkeit qualitativer
Methoden heranzuziehen.

Der Anspruch der Reliabilitit einer Methode begriindet sich in der Méglichkeit, glei-
che Ergebnisse bei wiederholtem MeBvorgang zu erzielen, und damit auf die ,,Stabili-
tit und Genauigkeit der Messungen sowie die Konstanz der MeBbedingungen‘3¢, Die
Erhebungssituation, die einen gewissen Grad an ,Einzigartigkeit, Individualitit und
historischer Unwiederholbarkeit von Situationen und ihrer kontextabhingigen Bedeu-
tung*3% besitzt, entzieht sich zum Teil dieser Anforderung. Die Forderung nach Relia-
bilitat schlosse einen LernprozeB bei den Forschungssubjekten aus. Vom Vorhanden-
sein von Lerneffekten auf mangelnde Giite des angewandten qualitativen Forschungs-
verfahrens zu schlieBen, wire aber nicht realititsgerecht. Wichtig ist allerdings, die
entsprechenden Effekte unter Kontrolle zu halten, bewuBt wahrzunehmen und in der
Auswertung zu beriicksichtigen. Die Gruppendiskussion z.B. kann nicht als "neutrales"
Instrument gesehen werden, da der Diskussionsproze die DiskutantInnen beeinfluBt.

Auch die Beziehung von Forscherln zu beforschter Person wird von den qualitativen -
im Gegensatz zu den quantitativen - Methoden nicht als Storfaktor gesehen, sondern

»

355 Lamnek 1993b, S. 202; ebenso Kleining 1994, S. 25

35 Lamnek 1993b, S. 124

357 Zum Verhiltnis von qualitativer und quantitativer Sozialforschung: Garz/Kraimer 1991, S. 14ff.
358 Friedrichs 1982, S. 102

359 Bortz/Déring, 1995, S. 302
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ganz im Gegenteil als Méglichkeit zur Vertiefung der Erkenntnisse auf beiden Seiten -
sowoh! der "Beforschten” als auch der Forscherin bzw. des Forschers - erkannt. Dies
bedingt auch, das (postulierte) Kriterium der Objektivitit und dic Wertfreiheit der
Wissenschaft zu durchbrechen und "andere Wege der Gewinnung von Wissenschaft-
lichkeit" zu beschreiten.3® In der qualitativen Herangehensweise konnen ,Auswer-
tungs- und Interpretationsobjektivitiit mit dem Konsenskriterium*»ét abgeschitzt wer-
den, wobei es um die intersubjektive Ubereinstimmung von mehreren Interpreten geht.
Diese wird im qualitativ orientierten Verstindnis eher als eine Frage der Validitiit be-
trachtet. Die Validitiit der Erkenntnisse einer qualitativen Herangehensweise basiert
auf der Begriindbarkeit eben dieses Ergebnisses. Diese Begriindbarkeit kann einerseits
mit der Darlegung der Konstitution des Forschungsgegenstandes erfolgen. Anderer-
seits muB der ErkenntnisgewinnungsprozeB nachvollziehbar sein. Ebenso sind die Ein-
fluBfaktoren dieses Prozesses in die Erkenntnisse miteinzubeziehen. 2

Spezifische Probleme der qualitativ orientierten Sozialforschung liegen weniger im Er-
hebungsbereich als in der Interpretation der Ergebnisse und der Schwierigkeit, diese
den LeserInnen zu verdeutlichen. Besonderes Augenmerk ist daher auf die exakte Dar-
stellung der Auswertungsschritte3s3 zu legen, um die Nachvollziehbarkeit der Interpre-
tation zu ermdglichen und damit die Glaubwiirdigkeit zu erh6hen.

5.1.3 Erhebungsmethode: Gruppendiskussion

"Es ist nicht zu leugnen, daf} Gruppendiskussionen ein personal- und
zeitintensives Verfahren sind, dessen Auswertungsproblematik
zudem bis heute nicht befriedigend geldst werden konnte. "4

Die Gruppendiskussion wird seit vielen Jahren in der empirischen Sozialforschung zur
,untersuchung von Meinungen, Einstellungen und Verhaltensweisen angewendet.36s
In der Folge werden kurz jene Faktoren dargestellt, welche trotz der Personal- und
Zeitintensitit dieser Methode fiir die Wahl der Gruppendiskussion als Erhebungsme-
thode der Untersuchung ausschlaggebend waren und welche Spezifika fiir die Auswer-
tung des Datenmaterials zu beachten sind.

Ausgehend von der Annahme, daB ,die Gruppengesprichssituation eher als die des
Einzelinterviews zur Artikulation und Explikation ‘tieferliegender’ BewuBtseinsinhalte
stimuliere", scheint diese Methode besonders geeignet, um auch weniger bewuBt vor-

360 Lueger/Schmitz 1984, S. 117

361 Bortz/Déring, 1995, S. 302

362 Lueger/Schmitz, 1984, S. 117

363 Wird als "Prinzip der Explikation" bezeichnet (Lamnek 1993b, S. 124).

364 Kriiger 1983, S. 90

365 Mangold 1960, S. 9; Krueger 1988; zu Einsatzmoglichkeiten der Gruppendiskussion: Steyaert
Bouwen 1995, S. 123fF.
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handene Einschitzungen von Personen sichtbar zu machen 3 Ein weiterer Vorteil ge-
geniiber Einzelinterviews liegt darin, dafl, durch eine Diskussionssituation angeregt,
eine grofere Vielfalt an Problemzugingen und Einschitzungen der einzelnen Teilneh-
merInnen offenbar werden kénnen, welche méglicherweise durch den Forscher bzw.
die Forscherin vorher nicht gesehen wurden.3s? Das Aufeinandertreffen gegensitzlicher
Meinungen birgt die Chance zur Weiterentwicklung von Sichtweisen, die im Rahmen
eines Einzelinterviews moglicherweise nicht in dieser Form stattfinden kénnte.

Die Schwierigkeiten bzw. die Nachteile, die der Methode der Gruppendiskussion in-
hdrent sind, wurden in der Erhebungs- und Auswertungsphase des vorliegenden Pro-
Jektes so weit als moglich ausgeschaltet.

MANGOLD zeigte wesentliche Gefahren auf, welche durch adaquate MaBnahmen
abgeschwicht werden konnen:368

o Die Erwartung gréflerer Ausfille von Beteiligten bei einer Gruppendiskussion auf-
grund der héheren Anforderung, die diese Methode an die TeilnehmerInnen stelit.

Dieses Problem stellte sich in diesem Falle kaum, da die TeilnehmerInnen der Erhe-
bung durchwegs vielfache Erfahrungen mit Diskussionssituationen hatten.

¢ Die ungleiche Beteiligung der einzelnen Teilnehmerlnnen an der Diskussion, da es
ja den Teilnehmenden vorbehalten bleibt, ob und in welchem AusmaB sie sich an
der Diskussion beteiligen. Als begiinstigende Voraussetzung sieht MANGOLD eine
gleiche soziale Zusammensetzung der Beteiligten.

Die Statusfrage wurde in der Zusammensetzung der Gruppendiskussionen beriick-
sichtigt, die Diskutantlnnen wurden jeweils nach Assistentlnnen, ehemaligen Assi-
stentlnnen und Praktikerinnen gruppiert. Die gleichwertige Ausgangssituation bzw.
gemeinsame Problemlage und der anndhernd gleiche Status ,, Assistentln" und
» PraktikerIn" schuf ein vertrautes Klima, was die "Schweigerlnnenquote"” senkte.

o Einfliisse gruppendynamischer Art auf die Diskussionsbefunde. MANGOLD weist
z.B. darauf hin, daB Personen, die mit einer Situation unzufrieden sind, in der Grup-
pendiskussion dies stirker hervorstreichen als zufriedene Personen.?#® Der Wunsch
nach Anerkennung oder die Angst vor einer AuBenseiterposition hemmt die Teil-
nehmerlnnen, ihre Meinung offen darzulegen. Dieser Umstand macht sich auch in
sehr homogenen Gruppen bemerkbar.37

Diese Phdnomene zeigen sich in allen Gruppenprozessen; die Diskussionsleiterin
kann allerdings versuchen, durch die Gestaltung der Rahmenbedingungen und die

3
3
3
3
3

-3

6 Mangold 1973, S. 230; Chorherr 1994, S. 74

7 Lamnek 1993b, S. 166

% Mangold 1973, S. 232ff; ebenso Lamnek 1993b, S. 166ff.

9 Mangold 1960, S. 21ff; Witzel 1982, S. 86f.

0 Phinomene wie Groupthink und Groupshift: z.B. Irle 1978; Robbins 1991, S. 336fF.; Six 1981
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Moderation die Offenheit der TeilnehmerInnen und das Diskussionsklima positiv zu
beeinflussen. Fiir die Auswertung gilt es, die Diskussionssituation zu reflektieren und
entsprechend einzubeziehen.

5.1.4 Auswertungsmethode: qualitativ orientierte Inhaltsanalyse

Die Suche nach einer geeigneten Auswertungsmethode, welche eine entsprechende
Tiefe der Auswertung gewihrleistet und dennoch den Personal- und Zeitaufwand in-
nerhalb eines vertretbaren Rahmens hilt, gestaltet sich nicht gerade einfach. Denn "das
ausgesprochen schwierige und nur schwer kodifizierbare Gebiet der Auswertung von
Gruppendiskussionen bedient sich aller Techniken der Analyse, wie sie fiir qualitative
Forschung tiblich und typisch sind" 37! Eine Moglichkeit der Methodenfindung besteht
in der Analyse des Erkenntnisinteresses, da je nach Erkenntnisinteresse Gruppendis-
kussionen methodisch sehr unterschiedlich ausgewertet werden.372

Auf Basis der Reflexion des Erkenntnisinteresses zeichnet sich fiir diese Erhebung die
qualitative Inhaltsanalyse3” ab. Fiir die Auswertung von Gruppendiskussionen beste-
hen keine expliziten methodischen Festlegungen, daher ist die Ubertragung von Ver-
fahren zu Interviewauswertungen und die Entwicklung eines spezifischen Auswer-
tungsschemas maoglich und erforderlich.

Die Methode der Inhaitsanalyse versucht, von sprachlichen Materialien auf nicht-
sprachliche Phianomene riickzuschlieBen. Dieses sprachliche Material kann Einstellun-
gen, Absichten, Situationsdeutungen, Wissen, Alltagstheorien (verstanden als implizite
Annahmen iiber Zusammenhinge der beforschten Personen) enthalten; ebenso ver-
deutlichen sich soziokulturelle Prigungen, Werte und Normen. Die forschende Person
tritt nun in eine Kommunikationsbeziehung mit der beforschten Person, um den sym-
bolisch verschliisselten Sinngehalt von Aussagen oder Texten verstechen zu kénnen,
Role-taking der forschenden Person - das Hineinversetzen in die andere Person - ist
dafiir notwendig, ebenso wie das Verstindnis der verbalen und nonverbalen Symbol-
sprache.3™

3 Lamnek 1993b, S. 165

372 Stehen bspw. gruppendynamische Aspekte im Vordergrund (Welche Personen nehmen welche
Rollen ein?), kénnen Interaktiogramme eingesetzt werden, die eher quantitativer Natur sind;
ebenso ist die Interaktionsanalyse méglich, dabei kann, je nach Zusammensetzung der Teilneh-
merInnen der Gruppendiskussion, die Verwendung soziometrischer bzw. netzwerktechnischer
Auswertungsmethoden bei "Realgruppen” sinnvoll sein (vgl. Lamnek 1993b, S. 159).

373 Je nach der Rolle der Inhaltsanalyse im ForschungsprozeB sind die quantitative Inhaltsanalyse als
Erhebungsform und die qualitative Inhaltsanalyse als Auswertungsmethode fiir erhobenes Mate-
rial zu differenzieren (Lamnek 1993b, S. 173).

374 Lamnek 1993b, S. 172ff.
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5.1.4.1 Formen der Inhaltsanalyse: quantitativ-qualitative Ausrichtung

Die Inhaltsanalysen - sowoh!l quantitativ als auch qualitativ orientierte - nehmen fiir
sich in Anspruch, systematisch und objektiv vorzugehen. Die Unterschiede ergeben
sich vor allem in bezug auf die Kriterien Quantifizierung und das Eingehen auf latente
und manifeste Inhalte.3s

Fiir diese Untersuchung wurde eine interpretativ-reduktive Vorgehensweise nach
MAYRING gewdhlt. Dieses Vorgehen kann als Kompromif} zwischen qualitativer und
quantitativer Vorgehensweise gesehen werden. "Folgt man dem Kontinuum zwischen
den Extremen quantitativer und qualitativer Analyse, so steht die interpretativ-reduk-
tive als vermittelnde dazwischen."s’s Auf andere Formen der qualitativen Inhaltsana-
lyse (z.B. interpretativ-explikativ) wird daher nicht néiher eingegangen.

5.1.4.2 Qualitativ-inhaltsanalytische Auswertung der Gruppendiskussionen

MAYRING als Vertreter der interpretativ-reduktiven Methodik analysiert verschie-
dene Vorgehensweisen der Interpretation und differenziert daraus drei Grundformens”
fiir Interpretationsvorgéinge: Zusammenfassung, Explikation und Strukturierung.

Die Grundlage des methodischen Vorgehens dieser Untersuchung bildet die Technik
der Strukturierung. Das Auswertungsvorgehen ist Klar strukturiert, und die Auswer-
tungsschritte sind vorab festgelegt. Damit kann ein gute Nachvollziehbarkeit des Inter-
pretationsprozesses erreicht werden. In der Folge wird der qualitativ-inhaltsanalytische
Interpretationsablauf fiir diese Untersuchung adaptiert. Die Auswertungssystematik fiir
die Gruppendiskussionen wird an den Analyseschritten von MAYRING3? orientiert
erstellt, die entsprechenden Veridnderungen ergeben sich aufgrund der Erhebungsme-
thodik.

Abb. 23: Qualitativ-inhaltsanalytischer Interpretationsablauf

Phase I: Bestimmung des Ausgangsmaterials
Auswahl bzw. Festlegung des Materials
Analyse der Entstehungssituation
Formale Charakteristika des Materials

Phase II: Fragestellung der Analyse
Theoriegeleitete Differenzierung der Fragestellung
Phase III:; Ablaufmodell

der inhaltlichen Strukturanalyse der Gruppendiskussionen

375 Lamnek 1993b, S. 197

376 Lamnek 1993b, S. 110

377 Siehe dazu Mayring 1993, S. 53ff.

378 Mayring 1993, S. 78fF;; Hugl 1995, S. 98fF,
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5.1.4.2.1 Phase I: Bestimmung des Ausgangsmaterials

In dieser ersten Phase der Auswertung wird die Grundlage fiir die Nachvollziehbarkeit
der Interpretationsschritte gelegt. Dabei geht es um die Fragen der Auswahl bzw. Fest-
legung des Materials, das zur Analyse herangezogen wird, um die Charakterisierung
der Erhebungssituationen ebenso wie um formale Aspekte des herangezogenen Mate-
nals (z.B. Wie wurde transkribiert?).

ad Auswahl bzw. Festlegung des Materials:

Gemeint ist damit die Auswahl jenes Teils vom Gesamtmaterial, welcher inhaltsanaly-
tisch ausgewertet werden soll. Dieses einmal ausgewihlte und festgelegte Material soll
"nur unter bestimmten begriindbaren Notwendigkeiten wihrend der Analyse erweitert
oder verandert werden" .37 Kritisch anzumerken bleibt, daB MAYRING diese Notwen-
digkeiten nicht niher definiert, sondern sich auf allgemeine Vorgehensweisen zur
Stichprobenziehung bezieht, welche er aber nicht weiter in Anwendung auf die quali-
tative Inhaltsanalyse bringt. Er selbst argumentiert seine Auswahlkriterien nicht (bezo-
gen auf sein dargestelltes Beispiel), sondern weist darauf hin, daB vor allem die "An-
schaulichkeit des Materials im Vordergrund"3# steht.

Die VORAB-Auswahl an Textsequenzen ist m. B. deshalb problematisch, weil bereits
zu Beginn groBe Teile des Materials weggelassen werden, ohne die Sicherheit zu ha-
ben, daB dies in der Tat eher unwichtiges Material ist. Zum Teil wird argumentiert,
daB der dahinterliegende Sinn und die damit verbundene Sinnstruktur aus der Gesamt-
heit des Materials zu erschliefen sind.3# Dies spricht gegen eine Vorab-Auswahl an
Textteilen. Die Annahme, daB sich auch in jeder kleinsten Kommunikationseinheit die
Strukturlogik widerspiegelt (holistisches Prinzip), konnte aber als pro-Argument an-
gefiihrt werden. Dann jedoch miiBte die Analyse auch latente und nicht lediglich ma- -
nifeste Textinhalte miteinbeziehen. Doch MAYRING bezieht sich im wesentlichen nur
auf manifeste Textinhalte - dafiir besitzt das holistische Prinzip keine Giiltigkeit.

Im Forschungsproze8 ist es aber unabdingbar, Schwerpunkte im vorhandenen Material
zu setzen, d.h. auch aus der Fiille des vorhandenen Materials auszuwihlen, um eine
bearbeitbare "Menge" zu bekommen. Die Argumentation von MAYRING bietet keine
befriedigende Antwort darauf, welche Kriterien die Qualitiit der Auswahl bestimmen.

Fir diese Untersuchung wird folgendes Vorgehen gewshit: Das vollstindige, ver-
schriftete Material wird nach folgenden Kriterien durchgesehen und ein Raster von
angesprochenen Themen in chronologischer Folge festgehalten. Jene Sequenzen, in
welchen von der Diskussionsleiterin oder von den Teilnehmerlnnen die Themenberei-
che Qualifikationen, Berufsbild, Laufbahneinschdtzungen direkt angesprochen wur-

379 Mayring 1993, S. 43
3% Mayring 1993, S. 44
33 Vgl. zB. Bohnsack 1991; Kleining 1994; Lamnek 1993a
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den, werden ausgewdhit. Diese drei Begriffe und die damit verbundenen Inhalte wer-
den sehr breit interpretiert und alles, was in irgendeiner Form damit zusammenhdn-
gen konnte, wird in die Interpretation mit einbezogen.

ad Analyse der Entstehungssituation:

Die Analyse der Entstehungssituation zeigt auf, unter welchen Bedingungen das Mate-
rial entstanden ist, wobei verschiedene Bereiche zur Beschreibung herangezogen wer-
den konnen:382

« alle an der Interaktion zur Entstehung des Materials beteiligten Personen

« emotionaler und kognitiver Handlungshintergrund der beteiligten Personen
« Zielgruppe, in deren Richtung das Material verfaBt wurde

« konkrete Entstehungssituation

« sozio-kultureller Hintergrund der Beteiligten

Aufgrund der Diskussionssituation sind die anderen Diskutantlnnen auch die Adres-
satInnen von Aussagen. Daher sind mE. die Diskutantlnnen gleichzeitig auch die
Zielgruppe, wobei aber davon auszugeben ist, daB als Zielgruppen ebenso andere As-
sistentInnen, PraktikerInnen oder andere Berufsgruppen in den Aussagen mitangespro-
chen werden. Die Darstellungen der Erhebungssituationen finden sich in Kapitel 5.2.

ad Formale Charakteristika des Materials:

Hierunter sind die Form der Verschriftung des gesprochenen Wortes und das AusmaB
an Zusatzinformationen, das in die schriftliche Fassung aufgenommen wird, zu verste-
hen. Mit der Festlegung der formalen Charakteristika erfolgt gleichzeitig die Rahmen-
setzung fir die Moglichkeiten der Interpretation (nonverbale Elemente der Kommuni-
kation etc.).

Die Gruppendiskussionen wurden auf Tonband aufgezeichnet. Das Transkript wurde
auf Basis der Tonbandaufzeichnung in ‘Feinform’ erstellt. Folgende Erlduterungen
erleichtern das Lesen der Ausschnitte der Gruppendiskussion (Transkriptform):

« Kommentare wurden in Doppelklammern angefiigt ((rduspert sich));

« Unterbrechungen wurden mit / dargestellt,

o Betonte Worte bzw. Wortteile wurden unterstrichen, Pausen bis 3 Sekunden mit ---
dargestellt, ldngere mit der Dauer in Klammer geschrieben.

Die Verschriftung erfolgte exakt im gesprochenen Wort, d.h. iiber weite Strecken
wurde eine dialekthafte Ausdrucksweise verwendet. Die Interpretation erfolgt auf die-
ser Grundlage, jedoch werden die Textpassagen, die in dieser Arbeit direkt iber-
nommen werden, an die Hochsprache angendhert. Diese Vorgangsweise wird ge-
wdhlt, da in Gesprdchen mit Forschungskolleglnnen sich ein m.E. sehr bedeutsam

382 Mayring 1993, S. 43
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erscheinender Umstand zeigte: die "Forschungssubjekte” fiihlen sich unter Umstdn-
den durch die Darstellung von Aussagen im Dialekt bzw. von unvollstindigen Sdtzen
in der Forschungsarbeit durch die Forscherin abgewertet. Dies soll in dieser Unter-
suchung auf alle Fdlle vermieden werden. Weiters schrdnkt diese Vorgangsweise die
inhaltlich korrekte Darstellung keineswegs ein.

5.1.4.2.2 Phase II: Fragestellung der Analyse

Als weiterer Schritt in der Bearbeitung des vorhandenen Materials steht die Erarbei-
tung der konkreten Auswertungsfragestellungen. MAYRING konstatiert: "ohne spezi-
fische Fragestellung, ohne die Bestimmung der Richtung der Analyse ist keine Inhalts-
analyse denkbar. Man kann den Text nicht ‘einfach so’ interpretieren."3s> Dabei geht
es einerseits um die Zielrichtung der Analyse des Datenmaterials und andererseits um
die theoretisch geleitete Differenzierung.

ad Richtung der Analyse:

Der verschriftete Kommunikationsinhalt 148t sich in verschiedene Zielrichtungen ana-
lysieren. Eine Bestimmung dieser Richtung vorab und die Einbettung in ein allgemei-
nes Kommunikationsmodell sind dafiir erforderlich. Als Grundlage seines Kommunika-
tionsmodells zieht MAYRING die Lasswell’sche Formel zur Analyse von Kommun-
ikation "Wer sagt was, mit welchen Mitteln, zu wem, mit welcher Wirkung?" heran
und erweitert diese um die Richtung der inhaltsanalytischen Auswertung.3s

In welche Zielrichtung kann nun ausgewertet werden? Die inhaltliche Beschreibung
des besprochenen "Gegenstandes" (Qualifikationen, Laufbahn, Berufsbild) steht im
Vordergrund. Die Analyse struktureller Bedingungen fiir gewisse Ausprigungen und
mogliche Folgewirkungen fiir die Laufbahnen von AssistentInnen und fiir Fragen des
Personaltransfers Hochschule - Wirtschaft sind daraus abzuleiten. Die Wirkung der
Aussagen auf die Zielgruppe (andere AssistentInnen, PraktikerInnen, Universititen
etc.) oder die Intentionen des Kommunikators (z.B. gute Selbstdarstellung) kénnten
ebenso die Zielrichtung der Analyse sein.

In dieser Arbeit werden Aussagen zur Selbstbild- und Fremdbildeinschitzung der Be-
rufsgruppe Mittelbau analysiert. Das heiBt, der Text ist der verschrifiete Ausdruck je-
ner Einschitzungen, die die KommunikatorInnen (in den Gruppen der aktuell und fiti-
her an der WU-Beschiftigten) iiber sich selbst haben und hatten. Die Gruppendiskus-
sionen der PraktikerInnen stellen in der Hauptsache’® die Fremdeinschitzungen der
Berufsgruppe dar (d.h. welche Elemente werden wahrgenommen, welches soziale und

383 Mayring 1993, S. 46

384 Mayring 1993, S. 46

385 Nach dem Motto: ‘Jede Aussage ist eine Einsage’ - ist damit selbstverstindlich auch eine Selbst-
darstellung gegeniiber den anderen DiskutantInnen und der Diskussionsleiterin verbunden.



108 Methodisches Vorgehen und Untersuchungspopulation

symbolische Kapital 148t sich daraus fiir den Berufsstand des akademischen Mittelbaus
ableiten, welche Einschitzungen ergeben sich daraus fiir Laufbahnen aufierhalb der
Universitét?). Bei der Gruppendiskussion mit den aktuell beschaftigten AssistentInnen
wird der Text in Riickbezug auf den Kommunikator interpretiert (Selbstbild). Bei den
tibrigen Gruppendiskussionen (PraktikerInnen/ehemalige Assistentnnen) stellt die
Analyserichtung eine Gegenstandsbeschreibung dar. Gleichzeitig offenbart sich auch
einiges iiber den Kommunikator und seine entsprechenden Vorerfahrungen.

ad Theoriegeleitete Differenzierung der Fragestellung:

In diesem Schritt soll - theoretisch fundiert - eine Konkretisierung und Entwicklung
von Unterfragestellungen erfolgen. MAYRING schligt vor, Theorie als System "allge-
meiner Satze iiber den zu untersuchenden Gegenstand" zu sehen, welcher den aktuel-
len Forschungsstand darstellt.3® Will man zu einem Erkenntnisfortschritt beitragen, ist
es damit zwangslaufig notwendig, daB auf diesem aktuellen Stand aufgebaut wird. Ein
Vorwurf, den MAYRING speziell der qualitativ orientierten Forschung macht, ist
Theoriefeindlichkeit. Konkret wendet er sich hier gegen die (m.E. falsch interpretier-
ten) Argumente von qualitativ orientierten ForschungsvertreterInnen®’, daB theore-
tische Gebdude den Blick zu sehr einengten und damit das Material verzerrten. Die so
verstandene theoretische Fundierung stellt eben keine Verzerrung des Materials dar,
sondern ist - ganz im Gegenteil - die Grundlage fiir wissenschaftliches Arbeiten.

M.E. haben beide (idealtypisch gedachte Positionen) gute Griinde: keine Forscherin
und kein Forscher ist ohne Vorwissen und ohne Vorerfahrungen zum Untersuchungs-
gegenstand. Um ein bestimmtes Forschungsprojekt anzustreben, ist bereits zu Beginn
Vorwissen erforderlich, zB. dariber, daB eine konkrete Fragestellung bisher noch
nicht bearbeitet wurde. Auf der anderen Seite muf8 den qualitativ explikativen Forsche-
rInnen zugestimmt werden, daB eine zu enge theoretische Sichtweise des Untersu-
chungsgegenstandes das Erkennen latenter Sinnstrukturen deutlich behindern kann.

Eine geeignete Vorgangsweise kann m.E. nur darin liegen, das Ausgangsverstdndnis
in der Interpretationsphase immer wieder insofern zu reflektieren, als Aussagen nicht
aufgrund eines zu engen theoretischen Blickes interpretiert werden. Ebenso muf3
itherprilft werden, ob nicht andere Deutungsmuster ebenso zuldssig wdren. Das Vor-
gehen in dieser Untersuchung ist von diesem Verstdndnis geleitet. Die Interpretation
des Datenmaterials erfolgt aufbauend auf den theoretischen Analyseraster.

5.1.4.2.3 Phase II1: Ablaufmodell der Analyse

In diesem Schritt wird nun ein Ablaufmodell zur inhaltlichen Struktur-Auswertung der
Gruppendiskussionen in Anlehnung an das allgemeine Modell zur strukturierenden In-

38 Mayring 1993, S. 48
387 Vgl. z.B. Froschauer/Lueger 1992; Kleining 1994
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haltsanalyse erstellt. Die konkrete Offenlegung der Analyseschritte ist, im Vergleich zu
anderen Interpretationstechniken, die Stirke dieses inhaltsanalytischen Vorgehens.
Speziell deshalb, um die Analyse in Einzelschritte zerlegen zu konnen und somit leich-
ter fiir andere Personen nachvollziehbar und intersubjektiv nachpriifbar zu machen.3s8

Abb. 24: Ablaufmodell der inhaltlichen Strukturierung der Gruppendiskussion

1 Sclmtt. G
- Bes mmung derAnaiyseem enten R
¢de!r eirizelne Aussage/Einwurf eirier Person zu. den
. Themenberelchen der Hanptkategonen

b prufung und Reﬂexmn der Ergebmssev :
auch auf nicht ausgewﬁhlte Matenalstellen bezogen .

In der Auswertung der Gruppendiskussionen wird entsprechend dieses Ablaufes vor-
gegangen. Im Folgenden werden die Rahmendaten der Untersuchung erldutert.

388 Mayring 1993, S. 49
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5.2 Untersuchungspopulation

Als Untersuchungsgruppen der empirischen Erhebung werden folgende Gruppen
definiert:

o aktuell beschiftigte Assistentinnen und Assistenten
¢ chemalige Assistentinnen und Assistenten
¢ Personalverantwortliche in erwerbswirtschaftlichen Unternehmen

Durch die Auswahl der beiden erstgenannten Gruppen sollen einerseits Aspekte der
aktuellen Selbsteinschitzung und andererseits Ergebnisse der Reflexion der fritheren
AssistentInnentétigkeit herausgearbeitet und konkrete Erfahrungen beim Umstieg ge-
sammelt werden,

Die Miteinbeziehung der Untersuchungsgruppe ,,Personalverantwortliche erlaubt es,
Zuschreibungen an die Gruppe der Assistentlnnen zu erheben und den vorhandenen
Informationsstand in der Wirtschaftspraxis abzuschétzen.

Fiir die Erhebung wurde die Untersuchungsgruppe ,,Assistentinnen und Assistenten®
weiter differenziert: Die Untersuchung erfolgt in der Fachgruppe Betriebswirtschaft an
der Wirtschaftsuniversitit Wien. Fiir dieses Vorgehen sprechen mehrere Faktoren: die
Beschiftigungschancen auBerhalb der Universitit sind nach Fachbereichen deutlich
unterschiedlich. Der jeweilige Alternativarbeitsmarkt stellt aber ein zentrales Kriterium
fiir die Chancen beim Umstieg dar (sieche Kapitel 3.2). Der Mittelbau in der sozial- und
wirtschaftswissenschaftlichen Disziplin verfiigt etwa im Vergleich zu den Geisteswis-
senschaften iiber eine groBere Anzahl fachspezifischer alternativer Beschiftigungs-
moglichkeiten auBerhalb der Universitit. Die Chancen des sozial- und wirtschaftswis-
senschaftlichen Mittelbaus differenzieren sich innerhalb der Disziplin nochmals. Hier
werden Assistentinnen und Assistenten der betriebswirtschaftlichen Kernficher fiir die
Erhebung herangezogen (Fachgruppe), bei denen der Wechsel zu Positionen auBerhalb
der Universitit besonders hiufig ist. Fiir die Wahl der Wirtschaftsuniversitit Wien
spricht der quantitativ groBe Anteil, den diese Universitit sowohl vom Personaleinsatz
als auch von der Studierendenanzahl an der wirtschafiswissenschaftlichen Disziplin
triagt. Weiters spricht die vorhandene vertiefte Kenntnis der Forscherin durch die T&-
tigkeit an der WUW, neben der Praktikabilitit, fiir die Wahl dieser Universitit.

5.2.1 Beschreibung der Untersuchungsgruppen

Der Untersuchungsgruppe der aktuell beschiftigten Assistentlnnen wurden Perso-
nen zugerechnet, die auf Basis eines befristeten Dienstverhiltnisses an der Wirt-
schaftsuniversitit Wien beschiftigt waren. Die Dienstverhiltnisse wurden auf Univer-
sitits- und Vertragsassistentlnnen beschriinkt, da diese die Kernschicht des akade-
mischen Mittelbaus darstellen. Als weiteres Kriterium fiir die Auswahl wurde die Zu-
gehorigkeitsdauer herangezogen und eine Gleichverteilung der Geschlechter ange-
strebt. Die Auswahl der AssistentInnen erfolgte auf Basis der Daten der Personalabtei-




Methodisches Vorgehen und Untersuchungspopulation 111

lung der WUW. An der Erhebung nahmen UniversititsassistentInnen mit einer Zuge-
horigkeitsdauer von mindestens drei bis vier Jahren (mit verschiedenen vorangehenden
Dienstverhéltnissen) teil.

Als Untersuchungsgruppe der ehemaligen Assistentinnen und Assistenten wurden
jene Personen definiert, deren Dienstverhiltnis mit der Wirtschaftsuniversitit vor min-
destens zwei Jahren endete. Voraussetzung fiir die Teilnahme war, daB sie als Univer-
sitits- und/oder VertragsassistentInnen an einem der Fachgruppe ,,Betriebswirtschaft*
zugehorigen Institut der Wirtschaftsuniversitit titig waren. Weiters erfolgte eine Ein-
schrinkung der Personen nach deren aktueller Arbeitstitigkeit - die derzeitige Be-
schiftigung muBte auBerhalb des Forschungsbereiches liegen und eine unselbstindige
Erwerbstitigkeit sein. Das Kriterium ,,auBerhalb des Forschungsbereiches* wurde her-
angezogen, da davon auszugehen ist, daB die Rahmenbedingungen und die Transfer-
moglichkeiten im Forschungsbereich deutlich unterschiedlich zum Umstieg in nicht-
wissenschaftliche Bereiche sind. Unselbstandige Erwerbstitigkeit der ehemaligen As-
sistentInnen wurde als Einschrinkung herangezogen, da nur in dieser Form des Um-
stiegs die Einschitzungen von WirtschaftspraktikerInnen fiir das Individuum (z.B. in
der Bewerbungssituation) deutlich werden. Ein entsprechender Frauenanteil wurde
ebenso versucht zu erreichen. Die Auswahl der Gruppendiskussionsteilnehmerlnnen
erfolgte auf der Basis von Adressenmaterial, das durch einen Aufruf iiber die Assi-
stentInnen e-mail-Liste und personliche Kontakte zustande kam.

Zur Eingrenzung der Untersuchungsgruppe der Personalverantwortlichen wurden
verschiedene Kriterien herangezogen. Die Organisation: Personalverantwortliche in
Forschungsinstitutionen (also Universititen bzw. Forschungseinrichtungen mit wirt-
schaftswissenschaftlichen Fragestellungen®®?) zihlten nicht zur Zielgruppe. Weiters
wurde eine Zusammenstellung aus verschiedenen Branchen angestrebt. Es zeigte sich
jedoch bei der Kontaktaufnahme, daB das Haupteinsatzgebiet von ehemaligen Assi-
stentInnen3® im Banken- und Versicherungssektor liegt. Als personenbezogenes Ab-
grenzungskriterium gilt die Position bzw. die ausgefiillte Funktion innerhalb der Orga-
nisation: herangezogen werden Personen, die als PersonalleiterInnen titig sind bzw.
Personalverantwortung tragen. Beim Erstkontakt mit den Praktikerlnnen wurde das
Diskussionsthema allgemein angekiindigt und nicht danach gefragt, ob ehemalige Assi-
stentlnnen der Wirtschaftsuniversitit Wien im Unternehmen beschiftigt seien. Meh-
rere Griinde waren dafiir ausschlaggebend: Es wurde eine zufillige ,,Mischung® aus
PraktikerInnen mit und ohne Erfahrung?®! angestrebt, um somit den Informationsstand

3% Damit ist der Hauptzweck der Unternehmung gemeint. Dieses Kriterium schlieBt also Unterneh-
men, die bspw. eine Forschungsabteilung zur Entwicklung von Produkten haben, nicht aus.

3% Rund 36% aller AkademikerInnen der Sozial- und Wirtschaftswissenschaften arbeiten in der
Wirtschaftsklasse Handel, Banken, Versicherungen (Hochschulbericht 1996, Band 2, S. 183).

391 Zum einen Personen, welche keine konkreten Erfahrungen mit der Gruppe der AssistentInnen
gehabt haben oder haben; zum anderen Personen, welche bereits selbst in ihrer Arbeitssituation
ehemalige AssistentInnen eingestellt haben bzw. mit ihnen zusammenarbeiten.
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iiber diese Gruppe méglichst unverfilscht erheben zn konnen. Wire gezielt nach der
Beschiftigung von AssistentInnen im Rahmen der Einladung zur Gruppendiskussion
nachgefragt worden, hitte, so steht zu vermuten, eine gezielte Informationssuche ein-
gesetzt. Die Auswahl der PraktikerInnen anhand dieser Kriterien erfolgte auf der Basis
von offentlich zugénglichem AdreBmaterial und privaten Hinweisen.

5.2.2 Verwendetes Datenmaterial

In der Folge werden die gefithrten Gruppendiskussionen in bezug auf die jeweiligen
TeilnehmerInnen und auf die Entstehungssituation des Datenmaterials kurz beschrie-
ben. Bei der Auswahl der Teilnehmerlnnen wurde ein jeweils ausgeglichenes Ge-
schlechterverhiltnis angestrebt - bei den AssistentInnengruppen gelang dies, bei den
PraktikerInnengruppen war dies nicht méglich. Quer durch alle Zielgruppen kam es zu
kurzfristigen Ausfillen von Teilnehmerlnnen. Die Diskussionsleitfiden finden sich im
Anhang.

5.2.2.1 Gruppendiskussion der aktuell beschiiftigten AssistentInnen

Zusammensetzung: 6 Personen, alle Universititsassistentlnnen der Fachgruppe Be-
triebswirtschaft, mit einer Zugehorigkeitsdauer von mindestens 3-4 Jahren zur Wirt-
schaftsuniversitit Wien%?2, befristete Dienstverhaltnisse, 3 Frauen, 3 Minner (Kurzbe-
zeichnung in der Auswertung: F1, F2, F3; M1, M2, M3). Institute: Institut fiir Be-
triebswirtschafislehre der Industrie, Institut fiir Absatzwirtschaft (verschiedene Abtei-
lungen); Institut fiir Wirtschafts- und Verwaltungsfithrung (verschiedene Abteilungen).
Die Gruppendiskussion fand am 20. Oktober 1994 in den Raumlichkeiten des Medien-
zentrums an der Wirtschaftsuniversitit Wien statt. Dauer: eineinhalb Stunden; Art der
Aufzeichnung: Tonband. Der Erstkontakt mit den Teilnehmerlnnen der Gruppendis-
kussion erfolgte telefonisch, wobei das Thema der Arbeit und die Zielsetzung kurz um-
rissen wurden. Die Teilnahmebereitschaft war recht hoch, denn das Thema stieB auf
Interesse und das Projekt "Erstellung der Dissertation" war jeder Teilnehmerln selbst
wohl bekannt. Die Diskussionsleiterin stellte kurz das Thema vor und leitete eine Vor-
stellungsrunde der Beteiligten mit der Fragestellung "Wie bin ich hier an die Wirt-
schaftsuniversitit gekommen?" ein. Die Diskussion entwickelte sich rege, anhand ei-
nes Leitfadens wurden von der Diskussionsleiterin einzelne Themenbereiche explizit
angesprochen. Die Situation war entspannt, teilweise kannten die Teilnehmerlnnen
einander.

5.2.2.2 Gruppendiskussionen der ehemaligen AssistentInnen

In der Untersuchungsgruppe der ehemaligen AssistentInnen wurden zwei Gruppendis-
kussionen organisiert. Die erste Gruppendiskussion (Kurzbezeichnung: Ex-Ass 1) fand

392 Die restliche Laufzeit der Vertriige betrug ein Jahr, in zwei Fallen zwei bis drei Jahre.
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am 10.4., und die zweite Gruppendiskussion (Kurzbezeichnung: Ex-Ass 2) am 17.4.96
statt (am Abend, in den Raumlichkeiten der Abteilung fiir Personalwirtschaft). Die
Diskussionen dauerten rund eineinhalb Stunden und wurden mit Tonband aufgezeich-
net. Am Beginn wurde jeweils ein Erhebungsbogen mit ersten Einschitzungen zu
Qualifikationen und Umstieg von den TeilnehmerInnen ausgefiillt. Die Sichtweisen
und Standpunkte der Teilnchmerlnnen waren teilweise recht kontrir, die Diskussionen
aber entspannt, einige Teilnehmerlnnen kannten sich von frither. Zusammensetzung:
Es nahmen 11 Personen teil, davon diskutieren in Ex-Ass 1: 5 Personen (2 Frauen, 3
Mainner; Kurzbezeichnung in der Auswertung: weibliche TeilnehmerInnen Ew, Ww;
minnliche TeilnehmerInnen: Fm, Tm, Rm) und in Ex-Ass 2: 6 Personen (2 Frauen, 4
Minner; Kurzbezeichnung in der Auswertung: F1, F2 und M1, M2, M3, M4).

Die TeilnehmerInnen waren aktuell in folgenden Arbeitsbereichen tétig: 5 Personen
(2F, 3M) in Banken (Bonititspriifung, Revision, Assistenz der Geschiftsleitung, inter-
nationale Projektfinanzierung, Vertriebsstrategie); 4 Personen (1F, 3M) im EDV-Soft-
ware-Entwicklungs- und Beratungsbereich (Projektleiter fiir innerbetriebliche Kom-
munikation, Softwareconsulting, Projektmanagement); 1 Person in einer Management-
beratungsfirma; 1 Stabstellenleiter in einer Versicherung. Die Teilnehmerlnnen stam-
mten aus verschiedenen Instituten der Fachgruppe Betriebswirtschaft. Institute: Be-
triebswirtschaftslehre des AuBenhandels; Informationsverarbeitung und Informations-
wirtschaft (verschiedene Abteilungen); Kreditwirtschaft; Organisation und Material-
wirtschaft; Tourismus und Freizeitwirtschaft; Versicherungswirtschaft; Wirtschafts-
und Verwaltungsfilhrung, Personalwirtschaft und Wirtschaftspddagogik (verschiedene
Abteilungen). Neun Personen beendeten im Rahmen der AssistentInnentitigkeit das
Doktorat, zwei Personen (1 Frau,1 Mann) schieden ohne Doktorat von der WUW aus.

Die Zugehorigkeitsdauer zur WUW lag zwischen 2 und 11 Jahren, im Durchschnitt bei
6,2 Jahren. Zum Zeitpunkt der Erhebung waren die Teilnehmerlnnen im Schnitt 3,5
Jahre vorher ausgeschieden, wobei die am lingsten ausgeschiedene Person 8 Jahre, die
am kiirzesten ausgeschiedenen Personen 2 Jahre vorher die Universitit verlassen hatte.

Die inneruniversitire klassische Laufbahn - VertragsassistentIn, UniversititsassistentIn
- traf auf 7 Personen zu, 2 Personen waren ausschlieBlich als VertragsassistentInnen
titig gewesen (1 Person voll-, 1 halbbeschiftigt), bei 2 Personen ist dies aus dem Da-
tenmaterial nicht erkennbar.

5.2.2.3 Gruppendiskussionen der Personalverantwortlichen

Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus der Praxis fiir die Erhebung in Form von Grup-
pendiskussionen zu finden, war relativ schwierig und verschiedene Wege?? wurden
dafiir beschritten. Es stellte sich als wesentlicher Nachteil der Methode heraus, daB

393 Z B. Informationen und Einladungen im Rahmen von Fortbildungsveranstaltungen, Kontaktauf-
nahme wihrend der Karrieremesse 1995 an der WUW, telefonischer Kontakt.

Bibliothek
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zumindest sechs bis sieben PraktikerInnen zu einem Zeitpunkt an einem Ort zusam-
menkommen mubBten. Eine Ursache konnte natiirlich auch in der Themenstellung als
solches liegen, da die Bekanntheit der Gruppe des akademischen Mittelbaus recht ge-
ring ist und Fragen des Transfers in diesem Bereich bisher noch kaum Verbreitung ge-
funden haben. Insgesamt fanden drei Gruppendiskussionen mit Personalverantwortli-
chen statt. Die erste Gruppendiskussion (Kurzbezeichnung: PR 1) fand am 2.10.95, die
zweite Gruppendiskussion (PR 2) am 18.4. und die dritte Gruppendiskussion (PR 3)
am 22.4.96 statt. Die Diskussionen dauerten im Schnitt eineinhalb Stunden und wur-
den mit Tonband aufgezeichnet. Zusammensetzung: An den Gruppendiskussionen
nahmen in Summe 16 Personen (3 Frauen, 13 Minner) teil. In PR 2 und PR 3 wurden
zusitzlich Kurzerhebungsbégen eingesetzt. Bei den Teilnehmerlnnen handelte es sich
entweder um die LeiterInnen von Personalabteilungen (6 Personen) bzw. um LeiterIn-
nen von Teilbereichen des Human-Resource-Managements (Recruiting, Personalent-
wicklung: 5 Personen), 1 Vorstandsvorsitzenden, 4 Personen aus dem Bereich Con-
trolling. 13 TeilnehmerInnen verfiigten iiber einen universitiren AbschluB. Die Kurzbe-
zeichnung in der Auswertung erfolgt ebenfalls mit ,,F* bzw. ,,w* fiir weibliche Teil-
nehmerInnen und ,,M* bzw. ,,m* fir ménnliche TeilnehmerInnen. Branchenverteilung:
Banken (3), Nahrungsmittel (3), Chemie (2), Transport (2), Abfallwirtschaft (1), EDV
(1), Gesundheitswesen (1), Handel (1), Hotellerie (1), Versicherungen (1).

In fiinf Unternehmen wurden ehemalige Assistentnnen’? beschiftigt, die restlichen
TeilnehmerInnen waren sich dariiber nicht sicher. Kein einziges Unternehmen ver-
folgte gezielt die Suche nach Assistentlnnen im Rahmen des Recruiting’, wobei ein
Unternehmensvertreter angab, es mehrmals erfolglos versucht zu haben.

Zur Zeit der Gruppendiskussionen standen die Universititen im Zentrum des 6ffent-
lichen Interesses. Aufgrund der SparmaBnahmen zur Budgetkonsolidierung, welche
unmittelbar die Studierenden, den akademischen Mittelbau und die ProfessorInnen be-
trafen, kam es an allen 6sterreichischen Universitiiten zu Protesten. Durch die damit
verbundene Medienprisenz erreichten universitire Themen und damit auch Assisten-
tlnnen einen gréBeren Bekanntheitsgrad, wenn dieser auch nicht immer mit Sympathie
verbunden war.

394 Dabei handelte es sich zum Teil um ehemalige AssistentInnen an der WUW, hauptsichlich aber
aus dem medizinischen und technischen Bereich.
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6 EMPIRISCHE ERGEBNISSE:
KAPITALERWERB DES AKADEMISCHEN
MITTELBAUS UND DESSEN WIRKUNGEN FUR DEN
PERSONALTRANSFER

Die Analyse der Ergebnisse der empirischen Erhebung geschieht auf Grundlage der
theoretischen Konzeption, welche in Kapitel 3 dargestellt wurde. Im Zentrum des In-
teresses steht die differenzierte Herausarbeitung der Kapitalartenausprigungen des
akademischen Mittelbaus und ihrer Wirkungen auf den Umstieg von der Universitéit in
Untemehmen. Basis dafiir ist die Auswertung der Gruppendiskussionen mit den drei
Untersuchungsgruppen (aktuell beschiftigte AssistentInnen, ehemalige AssistentInnen
und PraktikerInnen). Gleichzeitig wird bei der Analyse auch kurz auf entsprechende
Untersuchungen®s in Deutschland bzw. Osterreich Bezug genommen.

Die Ergebnisse werden nach den einzelnen Kapitalarten dargestellt, welche wiederum
nach zwei Ebenen gegliedert sind: '

¢ inhaltliche Darstellung (und ‘Ort’ der Aneignung)
o Verwertungsperspektive fiir den Umstieg

Diese Ebenen werden aus den Perspektiven der drei Untersuchungsgruppen betrachtet.

Basierend auf dem Uberblick, den die untenstechende Abbildung des Analyserasters
ermoglicht, werden in der Folge die Analyseebenen - inhaltliche Darstellung, Verwer-
tungsperspektive fiir den Umstieg - zum besseren Verstindnis kurz erldutert.

ad Inhaltliche Differenzierung und Aneignungsort:

Die inhaltliche Differenzierung der in der AssistentInnentitigkeit erworbenen Kapital-
arten bildet einerseits Informationsgrundlagen fiir die betriebliche Arbeitsmarktfor-
schung (fiir das Arbeitsmarktsegment AssistentInnen) und andererseits die Grundlage
fiir die Einschitzung nach Spezifitit und damit nach Verwertbarkeit des inkorporierten
Kulturkapitals auBerhalb der Universitit.

Als Aneignungsort werden, basierend auf den von CONRADI*¢ vorgeschlagenen
Analyseebenen fiir Qualifikationen, die Titigkeiten von Vertrags- bzw. Universitétsas-
sistentInnen herangezogen. Dies entspricht ebenfalls einer Differenzierung der Aneig-
mungsorte fiir Qualifikationen der Humankapitaltheorie (BECKER? unterscheidet
zwischen Schooling und Training on the Job, d.h. Ausbildung im Bildungssystem und
Qualifizierung im Zuge der Arbeitstitigkeit).

395 siehe dazu auch Kapitel 2
3% siehe Kapitel 3.1
397 siehe Kapitel 3.2
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Abb. 25: Analyseraster der empirischen Ergebnisse3?®

Kapitalarten Analyseebenen
l.inhaltliche Darstellung |2. Verwertungsperspektive
(und Ort der Aneignung) beim Umstieg

inkorporiertes KK

Qualifikationen:

e Fachqualifikationen X X

e Kermbereiche von
Schliisselqualifikationen

institutionalisiertes KK
ZweitabschluB - Doktorat X X

soziales Kapital
Ansehen der Berufsgruppe X
Netzwerkbildung

okonomisches Kapital
erzielbares Einkommen X
Aufstiegsméglichkeiten

Habitus X

ad Verwertbarkeit der Kapitalarten beim Umstieg:

Dieser Analyseschritt baut auf den Ausprigungen der Kapitalarten auf und analysiert
die Einschitzungen zu deren Rolle beim Umstieg von der Universitit in ein Unterneh-
men. Wie in jedem Auswertungsschritt gilt es auch hier, die verschiedenen Sichtwei-
sen von AssistentInnen, von ehemaligen Assistentinnen und von Praktikerinnen und
Praktikern zu kontrastieren und Gemeinsamkeiten und Unterschiede herauszuarbeiten.

Anmerkungen zu Qualifikationen: Die Verwertungsperspektive der erworbenen Quali-
fikationen (inkorporiertes Kulturkapital) wird vor dem Hintergrund der Humankapi-
taltheorie diskutiert, welche in generelle (in jedem Unternehmen einsetzbar) und spe-
zifische Qualifikationen (nur in einem Unternehmen einsetzbar) differenziert. Die
Grenzziehung zwischen generellen und spezifischen Qualifikationen ist nicht immer
eindeutig, eine Zuordnung erfolgt im Rahmen der empirischen Erhebung auf Basis der
Einschitzungen der GruppendiskussionsteilnehmerInnen. Das AusmaB bzw. deren
Einschatzung von Spezifitit ist zentrales Moment in der Frage des Gelingens des Per-
sonaltransfers zwischen Universitit und Unternehmen.,

398 X: wird jeweils aus der Sicht von aktuell beschaftigten AssistentInnen, ehemaligen AssistentIn-
nen und Personalverantwortlichen behandelt.
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6.1 Inkorporiertes Kulturkapital - Qualifikationen

Das inkorporierte Kulturkapital einer Person kann analytisch in zwei Aspekte getrennt
werden: Eine Seite stellen die iiblicherweise als Qualifikationen einer Person bezeich-
neten Elemente dar. Die zweite Seite des inkorporierten Kulturkapitals stellen Auspra-
gungen des (beruflichen) Habitus einer Person dar, welche als Ergebnisse der Soziali-
sationseinfliisse in der Ausbildungs- und Arbeitstitigkeit interpretiert werden konnen.
Im folgenden Schritt der Auswertung wird auf den Qualifikationsaspekt eingegangen,
der berufliche Habitus wird in einem eigenen Unterkapitel dargestellt. Zur besseren
Ubersichtlichkeit wird die inhaltliche Beschreibung der Qualifikationen in Fachquali-
fikationen und in Kernbereiche von Schliisselqualifikationen gegliedert.

Abb. 26: Auswertungsschritt I - inkorporiertes Kulturkapital/Qualifikationen

Kapitalarten Analyseebenen

2. Verwertungsperspektive
beim Umstieg
AssistentInnen
ehemalige
AssistentInnen

e Personalverantwortliche

6.1.1 Inhaltliche Darstellung und Ort der Aneignung
6.1.1.1 Fachqualifikationen

6.1.1.1.1 Einschitzungen von AssistentInnen

Der Begriff der fachlichen Qualifikationen wird von den Assistentlnnen allgemein
verwendet und nicht nach einzelnen Inhalten differenziert, da dies aufgrund der the-
menspezifischen Vertiefungen je nach Ausrichtung der vertretenen Institute sehr unter-
schiedliche Aspekte umfaBt. Nach einem Uberblick werden die Einschétzungen mit
Hilfe von Aussagen in der Gruppendiskussion erlautert.

Aktuell beschiiftigte Vertrags- und Universititsassistentinnen schitzen die folgen-
den fachlichen Qualifikationen als zentral ein:

o Theoretische und praktische Vertiefung des Fachwissens aufgrund der Téatigkeit in
Lehre und Forschung.

o Fachiibergreifende Sichtweisen auf Grundlage der Bearbeitung von Inhalten der all-
gemeinen Betriebswirtschaftslehre.
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o Einblick in verschiedene Organisationen bzw. Unternehmen durch Projekt- bzw.
Beratungsarbeiten.

¢ Methodische Kompetenzen (Projektabwicklung, Zeit-, Ressourcenplanung, Metho-
den der empirischen Sozialforschung).

o Wichtiger EinfluBfaktor auf die Qualifizierung ist die Eigeninitative.

Die fachliche Qualifizierung und deren Vertiefung in theoretischer wie praktischer
Hinsicht wird als zentrales Element in der Titigkeit als AssistentIn an der Universitst
gesehen. Die Arbeit im akademischen Mittelbau bietet die Méglichkeit zur fachlichen
Vertiefung iiber das Niveau des Diplomstudiums hinaus. Die Motive dafiir kénnen
vielfiltig sein: inhaltliches Interesse; Versuch, sich gegeniiber anderen MitbewerberIn-
nen am Arbeitsmarkt durch eine Weiterqualifizierung abzugrenzen; Dissertation im
Fachgebiet etc. Das Diplomstudium scheint als eine Art Grundstudium wahrgenommen
zu werden, welches ausgebaut und erginzt werden soll. Die Alternative, eine Vertie-
fung des bisher angeeigneten Wissens auch bei einem sofortigen Einstieg in die Praxis
zu erreichen, wird als wenig chancenreich eingeschitzt, weil in diesem Fall die
Schwerpunktsetzung nicht individuell erfolgen kann und Zeitknappheit herrscht.

"Als erstes ist da natirlich die fachliche Vertiefung, denn im Diplomstudium eignet man
sich zwar wesentliche Dinge an, aber die Vertiefung, die Gelegenheit zur Vertiefung hat
man dann doch meistens erst im Rahmen der Assistententdtigkeit. In der Praxis bleibt ver-
mutlich wenig Zeit dazu.”" (M3, S. 7, Z. 10-17)3%%

Im speziellen dienen der fachlichen Vertiefung die Verfassung der Dissertation, die
Mitarbeit in Lehre und Forschung und Betreuungs- und Priifungsarbeiten. Damit zeigt
sich der Unterschied zu , reinen” DissertantInnen, welche den dritten Studienabschnitt
ohne gleichzeitige Berufstitigkeit beenden. Die Bearbeitung eines Forschungsthemas
stellt nur einen Teilbereich der Anforderungen an den akademischen Mittelbau. Zieht
man das Zeitbudget fiir verschiedene Tiatigkeiten heran, nimmt der Bereich Forschung
rund ein Drittel der Arbeitszeit*© ein, ebenso wie die Bereiche Lehre und Universitiits-
verwaltung. Der zusitzliche Qualifizierungseffekt durch die Berufstitigkeit an der
Universitat hat eine im Vergleich zu den anderen Promovenden linger dauernde Pro-
motionsphase zur Folge - an der Wirtschaftsuniversitit im Durchschnitt rund zwei Se-
mester mehr. Promovierte, nicht an der WU beschiftigte Studierende bendétigten im
Studienjahr 96/97 durchschnittlich 6,7 Semester; WU-AssistentInnen 8,4 Semester.40!

3% Anmerkungen zur Lesart der Diskussionssauschnitte: In den Klammem findet sich die Angabe
der Person und die jeweilige Seiten- und Zeilennummer der Passage in der Transkription. Die
Kurzbezeichnungen sind in Kapitel 5.2.2 angefiihrt.

400 von Eckardstein/Scagnetti/Balinik 1991, S. 43, fiir die WUW, ebenso Lins/Miiller 1987, S. 32,
fur alle Universitaten Osterreichs.

401 Kenndaten der WUW 1997, S. 18
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Als Qualifikationsvorteil gegeniiber AbsolventInnen wird die funktionsiibergreifende
Sichtweise von Unternehmensbereichen wahrgenommen, die durch Auseinanderset-
zung nicht nur mit dem eigenen Fachgebiet, sondern auch mit Bereichen der Allgemei-
nen Betriebswirtschaftslehre vorhanden ist.

"[...] wenn man in ein Unternehmen hineinkommt aufgrund dessen, was man sich alles an-
eignen konnte, sieht man dieses gesamtheitlicher, als wenn ich die Marketing-Spezielle ma-
che und jetzt ein Traineeprogramm mache und gedrillt werde - wie erhihe ich den Umsatz
dieses Waschmittels. Ja, da hineingeh und alles dafiir tue, aber eigentlich das andere, was
da noch alles zu diesem Unternehmen dazugehirt - mir nicht eriffnet wird. [...] hat man
ganz einfach mehr Flexibilitdt, sich darin zurechizufinden und anderes auch noch zu sehen,
und nicht nur starr seinen Bereich.” (F1, S. 17/ 18, Z. 55-11) .

Die Einblicke in verschiedene Organisationen werden zum Teil durch die Tatigkeit an
der Universitdt im Rahmen der Mitarbeit an Projekten bzw. nebenberuflicher Tétigkeit
erlangt. Die Kenntnis der Praxis durch die Mitarbeit an einem Beratungsprojekt oder
die eigenstindige Durchfihrung von Trainings- bzw. Beratungsleistungen in Unter-
nehmen und Organisationen stellt aus Sicht der Angehorigen des akademischen Mit-
telbaus eine wichtige Komponente der fachlichen Qualifikationen dar, auch was Fra-
gen der praktischen Umsetzung betrifft.

“[...] wenn man sich nicht ausschlieBlich auf das Doktorat konzentrieren muf, sondern auch
nebenher noch ein wenig was machen kann, dann denk ich mir, ist es eine gute Moglichkeit,
sich im jeweiligen Fachgebiet mit der Praxis zu konfrontieren, ohne sich gleich in eine Or-
ganisation hineinbegeben zu miissen, und dadurch auch eine kritische Distanz zu halten.
Also ich habe mit der Beratungstdtigkeit sehr viel gelernt [...]" (M1, S. 16, Z. 31-38).

Die Aneignung methodischer Kompetenzen erfolgt durch die Konzeption und Durch-
fithrung von (Forschungs-/Praxis-)Projekten (z.B. Zeit- und Ressourcenplanung, Koop-
erationspartnerschaften) und im Zusammenhang mit der Erstellung von wissenschaft-
lichen Beitrigen (z.B. methodisches Vorgehen, wissenschaftliches "Handwerk": Wie
finde und bewerte ich Informationen?). Dariiber hinaus werden Kenntnisse zum Ein-
satz und zur Bewertung von Methoden der empirischen Sozialforschung erlangt.

Zu den Rahmenbedingungen fiir die Qualifizierung der AssistentInnen ist anzumerken,
daB die Tatigkeit an der Universitit ein sehr breites Lern- und Entwicklungsfeld bietet,
wenn die Eigeninitiative stark ausgeprigt ist. Eine Differenzierung in einen sogenann-
ten "MuB-Qualifikationszuwachs" (wenn diese Titigkeit geleistet wird, muB ein Min-
destmaB beherrscht werden) und "Kann-Qualifikationszuwachs" durch die Assisten-
tInnentitigkeit ist moglich. Daraus 148t sich ableiten, daB ein durchaus unterschied-
liches Qualifikationsprofil von AssistentInnen vorliegen kann.

6.1.1.1.2 Einschiitzungen ehemaliger AssistentInnen

Als zentrale Punkte der Einschitzungen von ehemaligen AssistentInnen zu den fach-
lichen Qualifikationen des akademischen Mittelbaus zeigen sich:
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o Fachliche Qualifikationen werden in der Titigkeit als AssistentIn sowohl stark ge-
fordert als auch stark entwickelt. In den Diskussionen werden diese kaum explizit
angesprochen, meist wird im Zusammenhang mit Ubergang und Verwertbarkeit dar-
auf eingegangen.

o Die Aktualitit des Wissens hat zentrale Bedeutung in der AssistentInnentitigkeit. Es
besteht eine Art ,,Verpflichtung® zur Weiterbildung. Die Bewiltigung zentraler Auf-
gabenbereiche des akademischen Mittelbaus setzt Qualifizierungsaktivititen voraus.

¢ Verwertbare Qualifikationen werden in jedem Titigkeitsbereich an der Universitit
gesammelt, Die Beibehaltung bzw. Verinderung des Fachgebietes nach dem Um-
stieg begrenzt das AusmaB der Ubertragung von Fachqualifikationen im engeren
Sinne. Speziell Wissen, ,,wie es in der Wirtschaft liuft, kann durch Arbeit in Pro-
jekten gewonnen werden.

o EinfluBfaktoren auf den Qualifikationserwerb sind: eigene inhaltliche Schwerpunki-
setzung, Professor, Kolleglnnen, Institutskultur, Personlichkeit, Nutzung der Zeit an
der Universitit im Rahmen der eigenen Laufbahnplanung,

Fachliche Kenntnisse und intellektuelle Fihigkeiten (logisches Denken etc.) sind zen-
trale Anforderungen zur Aufgabenbewiltigung im Zuge der Titigkeit an der WUW
laut Einschatzung ehemaliger AssistentInnen. Dies zeigen die Bewertungen der ver-
schiedenen Féhigkeiten im Kurzerhebungsbogen - alle ehemaligen Assistentnnen be-
werten diese als sehr stark bzw. stark. Das AusmaB des Erwerbs der erforderlichen
Fahigkeiten im Rahmen der AssistentInnentitigkeit wird vor allem fiir den fachlichen
Bereich als besonders ausgepriigt eingeschitzt, intellektuelle Fihigkeiten werden et-
was geringer gewertet*2, Die Ergebnisse decken sich mit jenen der bundesdeutschen
Studie zu Qualifikationselementen der ehemaligen Mittelbautitigkeit: spezialisiertes
Fachwissen wird von 68% der Befragten, breites Grundlagenwissen von 50% und ana-
lytische Fahigkeiten von 48% als je eines der drei wichtigsten Qualifikationselemente
hervorgehoben. 03

Ein zentrales inhaltliches Kriterium fiir Fachqualifikationen stellt das Wissen um aktu-
elle Entwicklungen dar. Dies deutet auf eine bestimmte Haltung hin, die unmittelbar
mit der Tatigkeit an der Universitéit zu tun hat. Das Selbstverstindnis von AssistentIn-
nen diirfte in die Richtung gehen, daB einerseits der Neuigkeitswert von Information
und andererseits die Reflexion der ,Moden“ auf ihren tatsichlichen Entwicklungsbei-
trag als besonders bedeutsam fiir das eigene Berufs- und Arbeitsverstindnis gesehen
werden. Eine nun als Unternehmensberaterin titige ehemalige Assistentin meint dazu:

"Also bei mir ist das so, auf fachliche Dinge bezogen - in meinem Fall spezielles Wissen und
neue Strdmungen in der Managementlehre, Organisation und soziologische neue Dinge - da
merke ich schon, daf in meinem Geschdift das unheimlich wichtig ist, immer zu wissen, was

42 Eine Interpretationsmoglichkeit dafiir ware, daB diese Fahigkeiten bereits als ‘Grundvorausset-
zung’ wahrgenommen werden.
403 Bochow/Joas 1987, S. 110ff., n=2096 Personen
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gibt es da: Business Process Engineering und so weiter. Die Moden wechseln ja: ungefihr
einmal im Jahr kommt eine neue Erkenntnis in der Managementlehre heraus, die dann ir-
gendwie angewendet, umgesetzt werden muf. Da merke ich, daf ich irgendwo durch meine
Ausbildung hier das Feld kennengelernt habe und auch so ein Stiick Respekt verloren habe
vor diesen immer wieder neuen Managementmoden und insofern tue ich mir leicht, in mei-
nem Job damit umzugehen.” (Ex-Ass 2, F1, S. 16, Z. 30-50)

Aus diesen Aussagen wird deutlich, daB es wohl um die Aneignung fachlicher Inhalte
geht. Im Vordergrund scheint allerdings das ,,Umgehen* mit Fachwissen zu stehen: be-
werten, in Frage stellen, umsetzen. Darin liegt vermutlich der ,,wahre Wert“ des so an-
geeigneten Fachwissens, weil es iiber das ,,reine* Wissen in Richtung Anwendung und
Verwendung hinausgeht und damit bereits an der Schnittstelle zu Schliisselqualifika-
tionen liegt.

Konnen durch die AssistentInnentitigkeit inhaltliche Qualifikationen gewonnen wer-
den, die ansonsten nicht erworben werden hitten kénnen? Dies ist eine Frage, die sich
fiir ehemalige AssistentInnen zu stellen scheint. Die Vertiefung bzw. Erweiterung der
fachlichen Qualifikationen im Rahmen der Tatigkeiten als AssistentIn diirfien als eine
»oelbstverstiandlichkeit™ wahrgenommen werden. Lediglich die Frage, ob eine derartig
vertiefte fachliche Qualifizierung durch die Tatigkeit in einem anderen Beruf bzw. in
einer anderen Organisation ebenso hitte erreicht werden konnen, wird besprochen.

M2: "Wirst du besser qualifiziert - gleich gut oder schlechter qualifiziert fiir deinen derzei-
tigen Job, wenn du gleich nach dem Studium weggegangen wdrst - und bei XX oder wo
auch immer - praktische Bereiche gemacht hittest? Also hat dich die Assistententitig-
keit fiir deinen jetzigen Beruf besser qualifiziert?

F2: Ich glaube, wir sind echt besser qualifiziert, vor allem das eine Semester, das ich in XX
verbracht habe. Weil ich mich dort systematisch mit Informatikmethodologie beschaftigt
habe, wozu ich in der Praxis einfach nicht die Chance gehabt hdtte. Weil, wer kann sich
schon 40 Stunden in der Woche weiterbilden [...]" (Ex-Ass 2, S. 8/9, Z. 52-17).

Die Moglicheiten zur Weiterqualifizierung im Zuge der AssistentInnentitigkeit wer-
den, ebenso wie von den aktuell beschiftigten AssistentInnen vermutet wird, als we-
sentlich umfangreicher eingeschiitzt als bei einer Arbeitstitigkeit in der Praxis. Dies
wird von einigen ehemaligen AssistentInnen auch insofern aufgegriffen, als sie riick-
blickend bedauern, die Chance zur Weiterbildung an der Universitat nicht noch stirker
genutzt zu haben. Speziell die Option, Weiterbildungsveranstaltungen besuchen zu
konnen - off the job -, die auch iiber den eigenen fachlichen Arbeitsbereich hinausge-
hen, wird in der aktuellen Arbeitssituation als wesentlich eingeschrinkter erlebt. In
diesem Zusammenhang wird die zeitliche und ressourcenméBige Limitierung der Mog-
lichkeiten zur Erweiterung der Kompetenzen hervorgehoben.

» Qualifizierung - ich meine, wenn ich das jetzt mit der Uni vergleiche - man hat auf der Uni
nicht nur mehr Zeit, -- mehr Moglichkeiten -- fiir sich selber, um sich weiterzubilden. Ob
das jetzt Seminare oder Literatur oder was auch immer ist - es bleibt im Arbeitsprozef die
Zeit nicht. Also das beginnt bei so trivialen Dingen, wie wenn ich jetzt drei Tage auf ein Se-
minar fahren mochte, das nicht unmittelbar spezifisch fiir den Fachbereich verwendbar ist
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oder fiir meine Tdtigkeit verwendbar ist, muf8 ich drei Tage Urlaub nehmen, nicht, das ist
irgendwo limitiert, wie lange du das machen kannst. * (Ex-Ass 1, Ww, S. 18, Z. 33-42)

An der Universitit liegt eine solch enge Zuschneidung relevanter Weiterbildungsange-
bote meist nicht vor, und insofern besteht ein wesentlich groBeres AusmaB an ,,Frei-
heit“. Diese Freiheit liegt aber nicht so sehr in einem umfinglichen Angebot oder in
finanzieller Unterstiitzung*+ von Weiterbildungsaktivititen durch die Universititen be-
griindet, vielmehr besteht eine Art ,,Verpflichtung™ zur Weiterbildung. Die Bewilti-
gung zentraler Aufgabenbereiche des akademischen Mittelbaus impliziert Qualifizie-
rungsaktivititen: Auseinandersetzung mit aktuellen Entwicklungen in Forschung und
Lehre, z.B. auf Basis von Fachliteratur (on the job) oder durch den Besuch von Tagun-
gen und Kongressen (off the job-QualifizierungsmaBnahmen).

Was inhaltlich-fachlich wihrend der AssistentInnentitigkeit gelermnt wird, ist nicht im-
mer brauchbar fiir die spitere Tatigkeit auBerhalb der Universitit. Insbesondere be-
stimmt sich das AusmaB der Ubertragbarkeit von Fachqualifikationen durch den aufer-
universitiren Arbeitsbereich, der gewihlt wird: Bleibt man im gleichen Fachgebiet,
kann viel von der , frilheren” Spezialisierung in der Mittelbauzeit tibertragen werden,
selbstredend kénnen auch in diesem Fall Qualifikationsliicken vorliegen. Das Fehlen
von Spezialqualifikationen in einzelnen Bereichen wird von ehemaligen AssistentInnen
als relativ unproblematisch erlebt.

Dieser Zugang diirfte mit einer generell eher positiven Einstellung zum Weiterlemen
zu tun haben und auf den Erfahrungen der Arbeit als AssistentIn basieren. Sich Feh-
lendes anzueignen und weiter dazuzulernen ist ja wie oben bereits angesprochen ein
wesentlicher Bestandteil der Titigkeit im akademischen Mittelbau. Die Erfahrung, sich
withrend der Arbeitstitigkeit in ginzlich neue Arbeitsfelder rasch und mit nur wenig
Unterstiitzung einzuarbeiten, machten die meisten ehemaligen AssistentInnen bereits in
ihrer ersten Arbeitsorganisation, der Universitit. Breite Bereiche der Tiatigkeit in der
Lehre, ebenso wie in Forschung und Verwaltung, sind ,,Neuland“, wenn man z.B. mit
abgeschlossenem Diplomstudium#s in den akademischen Mittelbau eintritt. Die Ein-
filhrung von neuen AssistentInnen an den Universititen erfolgt wenig systematisch,
z.B. als Bestandteil einer Personalentwicklungskonzeption, sondern liegt, wie in vielen
anderen privaten oder staatlichen Organisationen und Unternehmen, im Verantwor-

404 An der WUW werden WeiterbildungsmaBinahmen im Rahmen des ‘internen Trainings’ ange-
boten. Ein solches Angebot ist nach wie vor nicht an allen Universititen iblich. Universitits-
externe Weiterbildungsveranstaltungen konnen zwar besucht werden, doch miissen die Kosten
selbst getragen bzw. kann um einen Zuschuf} angesucht werden. Gleiches gilt fiir Tagungen und
Kongresse; es handelt sich bei solchen Veranstaltungen zwar um zentrale Elemente der Arbeits-
titigkeit und insofern um spezifische Qualifizierung in der Arbeitszeit, dennoch sind die Kosten
(Teilnahme, Reisekosten) dafiir zu einem Teil von den AssistentInnen selbst zu tragen.

405 Dies stellt ,,den Normalfall der Laufbahn dar, daneben sind verschiedene Wege - wiederum nach
Fachdisziplinen unterschiedlich - vorhanden: vorherige Berufstitigkeit, Mitarbeit in Forschungs-
projekten, Arbeit in Forschungseinrichtungen etc.
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tungsbereich der jeweiligen Vorgesetzten, welche diese Aufgabe der Einfiihrung in
unterschiedlichem AusmaB wahrnehmen. Teilweise wird an der Universitat die Akti-
vitit der Einfilhrung von den Kolleglnnen am jeweiligen Institut und in eingeschrink-
tem AusmaB von der Interessenvertretung des akademischen Mittelbaus iibernommen,
wenig systematisiert und auf freiwilliger Basis. Die WUW ist insofern eine Ausnahme,
als sie zumindest einzelne WeiterbildungsmaBnahmen speziell fiir neue Assistentinnen
anbietet.

Als EinfluBfaktoren fiir das AusmaB des Qualifikationserwerbs wahrend der Assisten-
tInnenzeit werden verschiedene Elemente ausgemacht: eigene Schwerpunktsetzung
und eigenes Engagement, ProfessorIn (Vorgesetzte/r), Kolleglnnen und Institutskultur.

“Was habe ich gelernt auf der Uni - also auf der Universitdt lernt man soviel wie man von
seinem Chef lernt. Genauso wie in der Wirtschaft wichtig ist, einen guten Chef zu suchen, ist
ein guter Professor das Wichtigste fiir einen Assistenten.” (Ex-Ass 1, Tm, 8. 3, Z. 20-25)

Der Person des/der Vorgesetzten kommt eine zentrale Rolle zu, insbesondere wenn es
sich, wie bei der Titigkeit an der Universitit, um ein relativ schwach strukturiertes
Aufgabengebiet handelt. Die Kehrseite der schwachen Aufgabenstrukturierung be-
griindet eine entsprechende Unterstiitzung. Wird diese Unterstiitzung nicht im entspre-
chenden AusmaB von der vorgesetzten Person wahrgenommen (z.B. bei einem laissez-
faire-Fihrungsstil) stellt dies - gerade fiir NeueinsteigerInnen in den akademischen
Mittelbau - ein nicht zu unterschitzendes Problem#s dar, denn es hat die inhaltliche
Einarbeitung und Schwerpunktsetzung in den Arbeitsbereichen zu erfolgen (z.B. The-
mengebiete im Forschungsgegenstandes des Institutes). In diesem Zusammenhang sind
verschiedene Aspekte zu beachten, die einer gewissen Erfahrung bediirfen: In wel-
chem AusmaB handelt es sich um ein ,,ergiebiges* Feld (z.B. fiir wissenschaftliche Be-
arbeitung, fur die praktische Umsetzung)? Ist das Themenfeld bereits durch andere
Personen am Institut abgedeckt? bzw. Wie konnen Kooperationen aussehen? (wichtig,
falls eine ,, Verldngerung“ des Dienstverhiltnisses angestrebt wird).

Engagement und Eigenverantwortung bei Angehorigen des akademischen Mittelbaus
zu erwarten und zu fordem ist legitim. Es soll hier auch keiner Personalpolitik das
Wort geredet werden, welche die MitarbeiterInnen an der Hand nimmt. Zu verdeutli-
chen ist aber, daB zuerst eine Basis geschaffen werden muB, um diese Handlungsfs-
higkeit bei NeueinsteigerInnen zu erreichen. Ebenfalls kann der Verweis auf Eigenver-
antwortung nur solange seine Giiltigkeit besitzen, als den Personen ein gewisses Aus-
maB an Moglichkeiten zur Durchsetzung von Eigeninteressen gewihrt wird, damit
nicht strukturell bedingte Hemmnisse unter dem Deckmantel der ,,mangelnden, fehlen-
den“ Eigenverantwortung verborgen werden. Riickblickend schétzen ehemalige Assi-
stentInnen die Setzung eigener Priorititen und die Durchsetzung individueller Interes-

406 von Eckardstein/Scagnetti/Ballnik 1991, S. 57; Zusammenhinge zwischen verschiedenen Fiih-
rungsstilen und Qualifizierungsmoglichkeiten werden ebenfalls ab S. 51ff. aufgezeigt.
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sen in den Aushandlungsprozessen innerhalb des Institutes bzw. mit dem Vorgesetzten
als relativ schwierig ein%’.

»[...] Wir haben diese Miglichkeiten zu wenig gentitzt, viel zuwenig eingefordert, sei es jeizt
vom Professor, sei es, sich einfach selber darum zu kiimmern. Daher glaube ich, es hat sich
schon auch einiges getan in der Einstellung der Assistenten, wenn man so mit den jungen
redet, das finde ich positiv und das gehirt verstirkt [...]“ (Ex-Ass 1, Ww, S. 18, Z. 44-49)

Die Veranderungen, die hier angesprochen werden, sind vermutlich auf eine stirkere
Sensiblitit fiir die Bedeutung von Qualifizierung fiir beruflichen Erfolg in- und auBer-
halb der Universitit zuriickzufiihren. Die Personalentwicklungskonzeption fiir Assi-
stentInnen an der WUW diirfie hier erste Ergebnisse zeitigen.

6.1.1.1.3 Einschiitzung von PraktikerInnen

Die Einschitzungen der fachlichen Qualifikationen von Assistentlnnen durch Perso-
nalverantwortliche im Uberblick:

¢ Die Einschitzungen zur fachlichen Qualifikation reichen von fachlich iiberdurch-
schnittlich bis fachlich gleich mit AbsolventInnen.

¢ Die intellektuellen Fahigkeiten werden als stark ausgepriigt wahrgenommen.

¢ Einerseits wird das Wissen iiber aktuelle fachliche Entwicklungen hervorgehoben,
verbunden mit kurzer Einarbeitungszeit und damit erzielbaren Ausbildungserspar-
nissen,

¢ Andererseits wird geringe interdisziplinire Ausrichtung aufgrund des starken Spe-
zialistentums vermutet.

¢ Wissenschafiliche Kenntnisse, strukturierte und analytische Arbeitsmethodik wer-
den durch die Titigkeit angeeignet und teils postiv, teils negativ fiir die Arbeit im
Unternehmen eingeschétzt.

o Im kaufméannischen Management werden fachliche Qualifikationen als wichtig, im
Gegensatz zum technischen Bereich aber als nicht ausschlaggebend gewertet.

e Spezifische Fachqualifikationen von AssistentInnen bieten bei direkter Ubertragbar-
keit ins Unternehmen einen Vorteil. Solche Spezialistlnnen werden jedoch im Ver-
hiltnis zu ,,universell einsetzbaren MitarbeiterInnen® relativ seltener nachgefragt
(auBer im Technikbereich).

e Als EinfluBfaktoren auf die Ubertragbarkeit des Fachwissens in die Praxis werden
die spezielle Betriebswirtschafilehre, das arbeitgebende Institut und das Engage-
ment in Projektarbeiten genannt.

407 Interessanterweise zichen beschiftigte AssistentInnen als EinfluBfaktor nur ihr eigenes Engage-~
ment heran und verweisen auf keinerlei AuBeneinfliisse. Diese Sichtweise ist m.E. etwas ver-
kiirzt. Sie kdnnte bereits als eine Auswirkung des universitiren Sozialisationsprozesses interpre-




Empirische Ergebnisse: Kapitalerwerb des akademischen Mittelbaus 125

Die Einschitzungen des Qualifikationsprofiles von AssistentInnen durch die Praktike-
rInnen sind durchwegs breit gestreut, jedoch liegt bei den fachlichen Qualifikationen
und den intellektuellen Fihigkeiten ein einheitliches Antwortverhalten vor. Die Anfor-
derungen an fachliche Kenntnisse in der Mittelbautitigkeit werden als sehr stark aus-
geprigt eingeschitzt, ebenso wie das AusmaB ihres Erwerbs in der Titigkeit.

In Zusammenhang mit der Einschitzung der Arbeitstitigkeit an der Universitit in For-
schung und Lehre steht die Zuschreibung hoher Aktualitit an das Fachwissen. Bei der
Rekrutierung von AssistentInnen werden geringere Einarbeitungszeiten und dadurch
eine Ausbildungskostenersparnis konstatiert. Darin diirfte ein wesentlicher Wettbe-
werbsvorteil fiir den akademischen Mittelbau - jeder Fachrichtung - liegen.

Pm:”’Naja, nehmen wir zum Beispiel - wenn ich jetzt hergehe und im Controllingbereich
Jjemanden einstellen will, und ich habe einen Abginger vom XX und einen Assistenten
vom XX. Und einen anderen WU-Absolventen - wenn der Preis stimmt - und wenn die
menschlichen Qualitdten wieder vergleichbar sind, na da nehme ich sicher den Assi-
stenten.

Sm: ja.

Pm: weil der ist in dem Bereich gleich drinnen ist. Wenn ich jemand im Rechnungswesen
brauche, werde ich vom XX einen Assistenten lieber nehmen [...]

Rm:Daher kann man jetzt sagen, wenn der Unterschied ein Jahr zum Beispiel ist, oder zwei
Jahre Praxis, na dann werde ich den Assistenten gerne nehmen. Weil ich erspar mir
zwei Jahre Ausbildung in dem speziellen Bereich.” (PR 3, S. 13/14, Z. 39-47)

Aus den Gruppendiskussionen ging hervor, daB sich der GroBteil der Personalverant-
wortlichen erstmals bewuBt mit der Gruppe des akademischen Mittelbaus auseinander-
setzte. Vier PraktikerInnen hatten konkrete Erfahrungen mit AssistentInnen der Wirt-
schaftsuniversitit in ihrem Unternehmen; ein Teil wuBte nicht genau, ob ehemalige
AssistentInnen beschiftigt sind, ein Teil hatte mit AssistentInnen anderer Fachbereiche
Erfahrung (z.B. Technik, Medizin). Eine gewisse Bekanntheit lag bei AssistentInnen
im technisch-naturwissenschaftlichen Arbeitsfeld vor, die in den Forschungs- und Ent-
wicklungsabteilungen der jeweiligen Unternehmen tiitig sind.

Grundsitzlich zeigt sich eine unterschiedliche ,,Handhabung* von Nachwuchspersonal
im Rahmen der betrieblichen Personalpolitik je nach Fachgebieten. Eine zentrale Ursa-
che liegt in der Bedeutungszuschreibung von Fachqualifikationen fiir eine erfolgreiche
Tatigkeit im Unternehmen, eine andere in der Spezifitit der zu besetzenden Stellen. Im
kaufinannischen-wirtschaftswissenschaftlichen Bereich wird der Fachqualifikation eine
wesentlich geringere Bedeutung zugeschrieben als etwa der spezifischen Qualifizie-
rung im technischen Bereich. Ein Indiz dafiir ist, daB fachliche Kenntnisse fiir die Auf-
gabenerledigung von Nachwuchsfithrungskriftens als relativ bedeutungslos einge-

tiert werden, der stark zu Personalisierungen in jeder Richtung tendiert - sowohl Erfolge als auch
MifBerfolge werden in erster Linie durch die Person begriindet.

408 Kurzerhebungsbogen: im Vergleich zu allen anderen Qualifikationen werden fachliche Kennt-
nisse als am wenigsten bedeutsam fiir Nachwuchskrifte gewertet.



126 Empirische Ergebnisse: Kapitalerwerb des akademischen Mittelbaus

schatzt werden. Fiir den Managementbereich erscheint ein bestimmtes ,,Mindestaus-
maB“ an Fachqualifikation zur Aufgabenerledigung zu geniigen. Zur erfolgreichen Ar-
beit sind offensichtlich andere Faktoren erforderlich:

.» Wir iiberpriifen Qualifikationen in verschiedenen Fachinterviews, und wer dort die Latte
schafft - und die Latte ist aber an und fiir sich mit einem WU-{Erst]AbschluB schaffbar, um
bei der WU zu bleiben, ja dann zdhlt insbesondere die Personlichkeit, gerade fiir Nach-
wuchsfiihrungskrdfte, und das sehe ich auch als Chance fiir AssistentInnen [...] das paft
dann, wenn ich dieses Niveau erfiille. Wenn ich das noch iibererfiille, bringt mir das nicht
so viel, als wenn ich im Personlichkeitsbereich dominiere. (PR 2, Em, S. 10, Z. 1-6; 46-49)

In diesen Aussagen spiegeln sich der aktuelle Stand der Qualifikationsdebatte und
Stromungen im Personalrecruiting®®, Der GroBteil der Personalverantwortlichen be-
trachtet fachliche Qualifikationen zunehmend als Basis und konstatiert die herausra-
gende Bedeutung des Faktors ,,Personlichkeit* fiir den AuswahlprozeB. Es erfolgt aber
kaum eine ndhere Spezifizierung dessen, was konkret unter diesem Begriff zu verste-
hen ist.41© Neben der Bedeutung fiir den AuswahlprozeB ist die erfolgreiche Tatigkeit
in einer Organisation ebenfalls stirker auf Personlichkeit und soziale Kompetenzen
angewiesen. Die Griinde liegen unter anderem darin, daB ein Wertewandel bei den Ar-
beitnehmerInnen festzustellen ist.#! Die aktuellen Arbeitsorganisationsformen - basie-
rend auf modernen Managementkonzeptionen - machen einen ,,neuen Typus® von Ar-
beitnehmerInnen erforderlich.42 Daher sollten entsprechende Personalmanagement-
strategien*® und Fithrungskonzeptionen zum Einsatz kommen. Damit verindern sich
die Anspriiche an die Fithrungskraft, fachliche Fahigkeiten werden als wichtig einge-
schitzt und ihr Vorhandensein vorausgesetzt.

M3: ,,Naja, jetzt muf man sich viel mehr damit beschdftigen, mit den Meinungen der Per-
sonen. Man kann nicht eirifach ‘driiber fahrn’, so patsch, das ist so und so, nicht, man
mup ja mit den Leuten zusammenarbeiten [...].

M1 dieses Gespiir und diese ganzen Sachen, die sind sicherlich auch [bedeutsam] fiir den
Managementbereich. Neben dem natiirlich erforderlichen Wissen, das man braucht, um
seinen Bereich iiberhaupt zu machen, nicht, wenn du das jetzt als guter Psychologe al-
lein versuchst - das wird natiirlich nicht ausreichen.“ (PR 1, S. 13/14, Z. 39-2)

Die vergleichsweise geringe Gewichtung erhdhter Fachqualifikationen von Wirt-
schaftswissenschafterInnen zu TechnikerInnen wird iber die geringe Spezifitit der
ausgeschriebenen Stellen argumentiert. Es wird im Managementbereich stiarker nach

409 7 B. Knitter 1996, S. 106ff.; Schwarb 1996, 127ff.; Thorborg 1992, S. 138f.

410 Jedenfalls wird Personlichkeit als wesentliches Element von allen TeilnehmerInnen hervorgeho-
ben, im Kapitel inkorporiertes Kulturkapital - Habitus - wird darauf zuriickzukommen sein.

411 Siehe dazu z.B. die Studien von v. Rosenstiel et al. 1989.

412z B. die verinderte Rolle der ArbeitnehmerInnen bei Lean-Management und lernender Organisa-
tion (z.B. Mayerhofer 1994a; Probst/Biichel 1994)

413 von Eckardstein et al. 1988
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»universell einsetzbaren Mitarbeitern“+ gesucht als fiir konkrete Positionen (), das
kommt bei uns vielleicht zwei- bis dreimal im Jahr vor”). Entsprechend der Entwick-
lung, die die Personen im Unternehmen machen, kommt es zu einer Zuordnung von
Positionen. In diesem Zusammenhang heben die PraktikerInnen die Bedeutung von
PersonalentwicklungsmaBnahmen im Unternehmen und die Praxis der internen Rekru-
tierung von Nachwuchskriften hervor, welche beispielsweise die Aufhahme von
(kostengiinstigeren) AbsolventInnen und eine unternehmensspezifische Sozialisierung
und Qualifizierung ermoéglichen (, die fachliche Ausrichtung ist in den wenigsten Fal-
len wirklich praktisch anwendbar®). Im technisch-naturwissenschaftlichen Bereich
werden hingegen Personen von Universititen gezielt gesucht (|, von der Technischen
Uni, von der Montanuni oder so werden Assistenzfunktionen - sehr wohl positiv ho-
noriert und auch gern gesehen - und da schaut man auch, dai man zu diesen Leuten
kommt an und fiir sich.“ (PR 2, Em, S. 3/4, Z. 50-2).

In den Diskussionen zeigten sich zum Teil auch Gleichsetzungen von Fachqualifikatio-
nen mit wissenschaftlichem Vorgehen und analytischem Verstéindnis. Kontrire Ein-
schatzungen lagen beziiglich der Verwendbarkeit im Unternehmen vor. Die positive
Sichtweise betonte die Vorziige einer gezielten Aufgabenabwicklung:

»Ich glaube schon, dafi man auf der Uni lernt, sehr strukturiert und analytisch vorzugehen.
Ich glaube, daf das dem Unternehmen letztendlich insofern zugute kommt, daf man Sachen
in der Firma anpackt, auch entsprechend analytisch abarbeitet und strukturiert abarbeitet
und nicht irgendwie -- ich glaube schon, daff das sehr wertvoll ist - was da so von der Uni
sozusagen mitgegeben wird. “ (PR 1, F1, S. 19/20, Z. 57-7)

Negative Auswirkungen wissenschaftlichen Vorgehens werden in einer starken Re-
glementierung des Handels vermutet.

"[...] eine zu starke wissenschaftliche Orientierung kinnte sogar ein gewisses Hindernis
darstellen. Und eher diese jugendliche, unbekiimmerte, ehrgeizige Vorgangsweise ist ge-
Sragter [...] diese jugendliche Einsatzfreude des Hineinsteigerns und so weiter ist sogar eher
gefragt als der wissenschaftliche Approach.” (PR 3, Sm, S. 13, Z. 17-41)

Das veranderte Anforderungsprofil fiir ArbeitnehmerInnen zeigt sich in der Fahigkeit
von vernetztem und fachiibergreifendem Denken. Diese Qualifikationen werden insbe-
sondere von AkademikerInnen gefordert, in moderneren Managementkonzeptionen
aber im Prinzip von allen MitarbeiterInnengruppen verlangt. Bemerkenswertes Phi-
nomen ist, daB ,.hohes* Fachwissen und die Fahigkeit zum vernetzten, fachiibergeifen-
den Denken als schwer miteinander vereinbar erscheinen, ja als Gegensatz gesehen
werden. Auf dieser Basis wird Fachspezifitit iiber ein bestimmtes AusmaB hinaus mit-
unter sogar als schidlich, jedenfalls als hinderlich eingeschitzt.

,» Wenn ich vor der Aufhahme eines Akademikers stehe, dann erwarte ich mir von dem nicht,
daf er einen vorstrukturierten Job gut macht, sondern ich erwarte mir jemanden, der -

414 Kursiv gedruckte Aussagen stammen ebenfalls aus den Gruppendiskussionen, werden aber auf-
grund der besseren Lesbarkeit nicht eigens zitiert.
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heute und fiir die Zukunfi - tauglich erscheint, Probleme zu losen, das ist die eigentliche
Anforderung [...] Das heift, fachliche Spezialisierung ist da in den wenigsten Fallen wirk-
lich gefragt, sondern es geht darum, wie kann jemand vernetzt struktiert analytisch denken
und wie schafft er es, das in diesem sozialen System durchzusetzen und zu einem Ergebnis
zu kommen. Ja, fachliche Spezialisierung kann sogar hinderlich sein. [...] Wer als Werkzeug
nur den Hammer hat, sieht jedes Problem als Nagel. “ (PR 2, Gm, §. 12/13, Z. 44-3)

Als moglicher Aneignungsort von praktisch verwertbaren Fachqualifikationen wird
von den PraktikerInnen hauptsichlich die Arbeit an Projekten eingestuft. Das Wissen
um aktuelle Entwicklungen und Problemstellungen in verschiedenen Branchen einer-
seits und konkrete Erfahrungen mit der Vorgangsweise bei Verinderungsprozessen
und im Umgang mit Mitarbeiterlnnen andererseits werden besonders hervorgehoben.
Die Ubertragbarkeit des Fachwissens in die Praxis und Praxisnihe allgemein bestim-
men sich also durch die spezielle Betriebswirtschaftlehre, das arbeitgebende Institut
und das Engagement in Projektarbeiten.

.» Was bei Projektarbeit dazukommt ist, daff er halt sein Fachgebiet in der Praxis kennen-
lernt. Nicht, was spielen diese Themen fiir eine Rolle dort. Inwiefern sind sie brisant, wo
sind Probleme damit und so weiter. Was sie sonst auch nicht haben, nicht aus der Literatur,
aus der wissenschafilichen, nicht in Lehrveranstaltungen mit Studierenden herausbekom-
men. Na ich sag mal - im Personalbereich gesprochen -, wenn er sich mit Unternehmens-
kultur theoretisch beschdftigt, und das kann er meterweise, nicht, aber dann hat er keine

Ahnung, was es heit, in einer Unternehmenskultur jedes Projekt im Unternehmen durchzu-*

ziehen, und welche Einfluifaktoren eine Rolle spielen [...].“ (PR 3, Hm, S. 16, Z. 33-43)

Was in diesem Zusammenhang bemerkenswert erscheint, ist die Einschitzung, daB die
Tatigkeit an der Universitiit nicht als ‘Arbeit’, welche mit jener in der Wirtschafis-
praxis zumindest in Grundziigen vergleichbar ist, eingestuft wird.

6.1.1.2 Kernbereiche von Schliisselqualifikationen

Zur inhaltlichen Darstellung der Schliisselqualifikationen wird in Anlehnung an SIMO-
LEIT die Differenzierung in Kemnbereiche#!s herangezogen und zentralen Aspekten der
Ergebnisse zugeordnet. Zu differenzieren ist in:

e Soziale und kommunikative Qualifikationen; Team- und Kooperationsfahigkeit,
Kontakt- und Kommunikationsfihigkeit, Empathie, Perspektivenwechsel, Fahigkeit
zur Rollendistanz, Konfliktfahigkeit, Durchsetzungsfihigkeit. Fiir die vorliegende
Arbeit sind insbesondere die Aspekte Informationsdarstellung und Ubermittlung,
,LAnschluBfihigkeit“ an verschiedene soziale Gruppen, Teamarbeit, Umgang mit
schwierigen Situationen und Fithrungsfihigkeiten (Motivation, Leistungsbeurteilung,
Verantwortungsiibernahme) hervorzuheben.

efihi zu Selbstindigkeit und autonomer Aufgabenbewilti - Umgang mit
unterschiedlichen Anspriichen, Flexibilitit, Zielplanung und -erreichung (z.B. Pro-

415 siehe Kapitel 3.1, nach Simoleit et al. 1991, S. 44f.
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jektmanagement), Ressourcenmanagement (Priorititen setzen), mikropolitische
Kompetenzen, Umgang mit biirokratischen Ablaufen und reflexive Fihigkeiten.

¢ Meta-Qualifikationen: Fahigkeit zum Erwerb und zur Erweiterung von Qualifikatio-
nen, Umgang mit Information (Auswahl, Beschaffung, Verwertung).

¢ Mittelbar arbeitsbezogene Verhaltensweisen, wie etwa Identifikation mit der Auf-
gabe und Ausformung der Arbeitsmotivation. Diese Aspekte stellen die Schnittstelle
zu Ausprigungen des beruflichen Habitus dar, denn die Erfahrungen in der Berufs-
tatigkeit wirken auf die Haltung zur Arbeit zuriick.

6.1.1.2.1 Einschiitzungen von AssistentInnen

Zentrale Einschitzungen der aktuell beschiftigten AssistentInnen zur Entwicklung
von Schliisselqualifikationen durch die Titigkeit vorab im Uberblick:

o Im kommunikativen Bereich werden Fihigkeiten zur Aufbereitung und zur Vermitt-
lung von Inhalten und damit ,,Prisentationsroutine® erworben.

o Als soziale Qualifikationen werden die Arbeit in und mit Gruppen und ,.ein be-
stimmtes AusmaB“ an Fihrungsfihigkeiten (Motivation, Leistungsbeurteilung) an-
geeignet.

e Ein hohes AusmaB an Flexibilitit wird in bezug auf die Verschiedenartigkeit der
Arbeitstitigkeit und die widerspriichlichen Anforderungen hervorgehoben. In die-
sem Zusammenhang steht auch die Fahigkeit, situationsadidquat zu agieren und zu
reagieren (z.B. in Lehrveranstaltungen, in Verhandlungs- und Entscheidungssitua-
tionen).

o Metaqualifikation (z.B. neue Inhalte aneignen).

o Selbstindigkeit, Eigeninitiative und Eigenverantwortung werden als Grundlagen fiir
die Bewiltigung der unstrukturierten Aufgabenbereiche und der beruflichen Lauf-
bahn eingeschitzt.

Im Bereich der sozialen- und kommunikativen Qualifikationen wird von den Disku-
tantInnen eine "zwangsliufige Weiterentwicklung” in der Téatigkeit im akademischen
Mittelbau diagnostiziert. Insbesondere werden als Aneignungsorte dieser Qualifikatio-
nen die Notwendigkeit zur Kooperation an den Instituten hervorgehoben, ebenso wie
die Tatigkeit in der Lehre (,,man muf, um beispielsweise in der Lehre titig sein zu
konnen, sich doch eine gewisse Kompetenz aneignen, weil man sonst einfach die Si-
cherheit im Vortrag nicht hat"). Jede/r der DiskutantInnen hielt Lehrveranstaltungen
sowohl in der allgemeinen Betriebswirtschafislehre als auch in Spezialgebieten ab. Die
didaktisch-padagogische Aufbereitung von fachlichen Inhalten fiir Vortriige, aber auch
fiir kleine Seminareinheiten, ist dafiir erforderlich. Prasentationsroutine und die Gestal-
tung von entsprechenden Lehrmaterialien wird durch die Lehrtitigkeit erworben.

M3: "Personlich ist es natiirlich auch eine Weiterentwicklung, denke ich mir, weil es uns
allen so geht, daf wir - daf die Institute bezichungsweise die Ordinariate halt eher klein
sind, von der Ausstattung her, und daher eine eher enge Zusammenarbeit erforderlich
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ist. [...] anfiihren miufte man glaube ich auch noch, daff man durch die Lehrtitigkeit
Prasentationsroutine bekommt. ‘

MI: [...] dem kann ich mich anschlieBen, also sowohl die fachliche Vertiefung als auch was
in Richtung didaktische Kompetenzen geht.” (S. 7, Z. 51-53)

Mit der Lehre untrennbar verbunden ist die Anforderung zu fiihren, zu motivieren und
zu beurteilen. Neueintretende Assistentlnnen werden im Normalfall unvorbereitet mit
diesen Anforderungen konfrontiert (;, Ich bin mit einem irrsinnigen Bammel in die er-
sten Lehrveranstaltungen hineingegangen”). Spezielle Personalentwicklungsmafnah-
men werden zwar an der WUW miittlerweile angeboten, doch mangelt es auch hier an
einer Verbindlichkeit der Nutzung vorhandener Qualifizierungsméglichkeiten von neu
eintretenden MitarbeiterInnen. Die Anforderungen an die Fihigkeiten Fithrung und
Motivierung#¢ sind hoher, wenn verschiedene Lehrveranstaltungen in Wettbewerb zu-
einander stehen (z.B. freie Wahl der speziellen Betriebswirtschaftslehre), wenn nicht
ausschlieBlich mit Frontalvortrigen gearbeitet wird (z.B. projektorientierte Lehrveran-
staltungen) und es sich um kleinere Lehrveranstaltungen handelt (wie¢ z.B. Seminare im
zweiten Studienabschnitt bzw. Hauptstudium).

"[...] Das sind also bei uns immer projektorientierte, wo ich also nicht einmal die Moéglich-
keit habe, mich hinter dem Overheadprojektor zu verschanzen und mit Folien um mich zu
werfen - sondern in Kleingruppen dort sitze und dort eben meine Kompetenz zeigen, bewah-
ren muf. Ich habe allerdings an mich auch den Anspruch gestelit, ich will nicht mit irgend-
welchen Hierarchien arbeiten, ich will auf keinen Fall irgendwie mit Autoritit so mit dem
Rohrstaberl herumrennen” (M2, S. 19/10, Z. 54-5).

Die Kompetenz zur Arbeit in und zur Organisation von Kleingruppenarbeit ist fiir die
erfolgreiche Bewiltigung dieses Aufgabenbereiches erforderlich. Der Umgang mit der
eigenen veranderten Rolle in Lehrveranstaltungen (z.B. nicht mehr Studierende/r, son-
demn LeiterIn), bei Betreuungsarbeiten (z.B. Diplomarbeitsbetreuung) und in Priifungen
verlangt neue inhaltliche, aber vor allem soziale Qualifikationen und ein neues Selbst-
verstindnis (Rollenflexibilitit). Damit verbunden sind ebenso Fragen des Umgangs mit
dem Desinteresse von TeilnehmerInnen ,, fiinf sitzen da drinnen, die es einfach nicht
interessiert, daf ist fiir mich ein Frustrationserlebnis" und der Bewiltigung der eige-
nen Frustration ("Und das sind dann Lernprozesse, wie man mit der Frustration um-
geht“). Mit der Ubernahme von Lehrveranstaltungen wird ein relativ groBer EinfluBbe-
reich und damit ,,Machtbereich* verbunden. Macht aufgrund der hierarchischen Posi-
tion erfordert einen sorgsamen Umgang mit dieser und damit auch Verantwortungs-
iibernahme. Von anderen als Autoritit und Kompetenztrigerln wahrgenommen zu
werden, muB gelernt sein bzw. werden. Soziale Qualifikationen werden auch in bezug
auf die erforderliche Zusammenarbeit am Institut konstatiert. Gemeinsame Koopera-
tionen bei Forschungs- bzw. Beratungsprojekten am eigenen Institut sind relativ hiu-

416 Niemand kann ,,von auflen“ motiviert werden, weil hier lediglich Anreize gesetzt werden kénnen,
die ein Motiv in der Person aktivieren. Letztendlich steht die Selbstmotivation im Mittelpunkt,
als LehrveranstaltungsleiterIn gilt es, diese zu unterstiitzen und nicht etwa zu hemmen.
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fig. Allerdings liegt auch eine Reihe von Konkurrenzbeziehungen vor. Einerseits ste-
hen teilweise die Lehrveranstaltungen in wechselseitiger Konkurrenz (z.B. durch Lehr-
veranstaltungsevaluationen), und Forschung in Forschungsteams (insbesondere zwi-
schen mehreren Instituten) ist eher die Ausnahme als die Regel - auch an der WUW.
Andererseits bedingt die - erfolgreiche - Suche nach Kooperationspartnerlnnen den
Zutritt zu interessanten Arbeits- und Forschungsgebieten. Aufgrund der nur vagen De-
finition von Aufgabengebieten kann und muB in der Regel eine konkretere Festlegung
durch die einzelnen AssistentInnen erfolgen: z.B. welcher Forschungsschwerpunkt
kann innerhalb des Institutes gewihlt werden, welche Institutsangelegenheiten kénnen
bzw. missen dibernommen werden? Dabei kommt es zu Konkurrenz um jene Auf-
gaben/Bereiche, die fiir die berufliche Laufbahn als besonders attraktiv erscheinen, die
wechselseitige Unterstiitzung von AssistentInnen ist dabei eher gering.

"[...] mir einfach das selbst zum Teil suchen muf beziehungsweise einfach darum kimpfen
muf, dap ich gewisse Bereiche entweder iibertragen krieg oder dort mitarbeiten kann oder,
oder diese Lehrveranstaltung krieg oder so. Und daf das durchaus auch eine Entscheidung
ist, die von mir ausgehen muf.” (F2, S. 8, Z. 21-29)

Das Erkennen von und der Umgang mit Kooperations- und Konkurrenzsituationen -
und damit groBtenteils autonomes, situationsadéiquates Handeln - stellen wichtige Qua-
lifikationen fiir die Aufgabenbewiltigung dar. Ein weiterer Qualifikationsaspekt wird
von den AssistentInnen mit dem Begriff Mikropolitik gefaBt. In der Diskussion umfat
dieser einerseits die Fihigkeit, Entscheidungsprozesse nachvollzichen zu kénnen
(,, wichtig zu wissen, wie Entscheidungen laufen im Haus"), damit gezielt eingreifen
zu koénnen und daraus Anleitungen fiir das eigene - erfolgsorientierte - Verhalten zu
bekommen. Andererseits auch die Moglichkeit und das Geschick, die jeweils richtigen
Biindnispartner zu finden und deren Nutzen einschitzen zu konnen. Andere Begriffe,
die haufig in diesem Zusammenhang Verwendung finden: Verhandlungsgeschick,
Durchsetzungsfahigkeit etc. Als Aneignungsort dieser fiir die universitire und auBer-
universitire Laufbahn als duBert wichtig erachteten Qualifikation wird vor allem die
Arbeit in Gremien eingeschétzt.

Im Kernbereich Selbstindigkeit und autonome Aufgabenbewiltigung sind verschie-

dene Elemente hervorstechend: Ein hohes Niveau an Flexibilitit wird mehrmals von
den AssistentInnen in die Diskussion gebracht. Der Begriff der Flexibilitit bezieht sich
hierbei auf verschiedene Aspekte:

- laufend sich dndermnde Aufgabenkombinationen "kein Tag ist wie der andere",

- viele unterschiedliche Aufgabenfelder, die teils gleichzeitig zu erledigen sind,

- viele unterschiedliche "Kooperationspartner”,

- mit unterschiedlichen "Logiken",

- Umgang mit permanenten Arbeitsunterbrechungen.

Die Vielfiltigkeit der Aufgabenbereiche und die damit verbundene "Buntheit" wird
einerseits als der groBe Vorteil der Arbeitstitigkeit im akademischen Mittelbau gese-
hen, andererseits wird die Anforderung an die eigene Flexibilitdt als sehr hoch einge-
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schitzt und in der Arbeitssituation offensichtlich auch als belastend und als schwierig
handhabbar bewertet:

,»Und da, einfach sofort - ist das Umschalten-kinnen-Miissen - und Sich-einstellen-Miissen,
was ist da jetzt gefordert. Egal, was ich gerade gemacht habe - und dann, auch das habe ich
lernen miissen, relativ schnell wieder zuriickzuschalten. Ich glaub auch, daf es gerade eine
Qualifikation ist, die - die wir haben, dieses schnelle Umschalten-Konnen, dieses Sich-
schnell-auf-andere-und-anderes-einstellen-Miissen. “ (F3, 8. 17, Z. 4-24).

“[...] also wenn ich meinen Kalender durchblittere - es gibt kaum einen Tag im Jahr, der so
ist wie ein anderer. Fast keinen. Und das ist - erstens miff man, miissen wir das auch miih-
selig lernen, und zweitens ist das fiir bestimmte Positionen, grad so im freiberuflichen Be-
reich, glaube ich, - ein - ein ganz entscheidender Qualifikationsvorsprung im Vergleich zu
einem frischgebackenen Magister - zu konnen [...]" (M1, S. 16/17, Z. 52-3)

Fiir den Kernbereich mittelbar arbeitsbezogene Verhaltensweisen lassen sich speziell
im Hinblick auf Selbstorganisation, Selbstmotivation hohe Anforderungen aus der Ar-
beitstatigkeit ableiten. Durch die relativ diffuse Strukturierung der Arbeitstitigkeit sind
eigenstindige Schwerpunktsetzungen und Abgrenzungen durch die Assistentin bzw,
den Assistenten erforderlich (Eigeninitiative). So ist inhaltlich, laufbahnbezogen und
zeitlich eine Schwerpunktsetzung notwendig. Den Rahmen dafiir bilden die eigenen -
meist eher verschwommenen - Anspriiche an die wissenschaftliche Arbeit, ¢in wenig
begrenzter Aufgabenrahmen, zeitliche Befristungen und in der Regel keine oder nur
wenig Unterstiitzung durch andere Personen. Bemerkenswert ist die grofe ‘Offenheit’
der zukiinfiigen beruflichen Entwicklung der DiskutantInnen.

Die Bewiltigung dieser Situation von unklaren eigenen und vielfiltigen duBleren An-
spriichen erfordert gleichzeitig eine hohe Selbstdisziplin und Selbstorganisation (z.B.
auch aufgrund der meist freien Zeiteinteilung). Insbesondere wird dabei die Notwen-
digkeit der Kompetenz zur Selbstmotivation und zur Sinnstiftung hervorgehoben:

"Irgendwie dieses Grenzen-Ziehen, oder dieses Fokussieren, was ist denn wichtig fiir den
Beruf, was irgendwie fachlich ist, und gleichzeitig wo sind denn die Grenzen [...] Die Not-
wendigkeit zu fokussieren, auf das, was mir wichtig ist in der ndchsten Zeit, was mag ich
machen, und nicht alles dieses wahllose Anhdngen, was doch irgendwie alles interessant
erscheint. Nein, dieses Zuschiitten und das muf ich noch machen und das muf ich noch
machen und da muf man noch Kompetenz beweisen und da sollte man noch ausgewiesen
sein. So diese diffusen Anspriiche, die es da alle irgendwie gibt. Ja, aber zu sagen, das frift
mich selbst auf;, ich kann nur das leisten, was ich leisten kann [...]" (F1, S. 9, Z. 23-38)

Die Titigkeitsstruktur und die daraus erwachsenden spezifischen Anforderungen - Un-
bestimmtheit, wechselnde Anforderungen, flexibles Agieren etc. - weisen in der Ein-
schitzung der Angehorigen des akademischen Mittelbaus eine groBe Ahnlichkeit mit
Qualifikationen sowohl fir Managementpositionen als auch fiir freiberufliche Titig-
keiten auf. Ein Titigkeitsprofil, in welchem Freiheit, Selbstdisziplin und Verantwor-
tung eng aneinander gekoppelt sind. AssistentInnen sehen in der hohen Selbstandigkeit
und Flexibilitit einen wichtigen Qualifikationsvorteil gegeniiber anderen Personen.
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6.1.1.2.2 Einschiitzungen ehemaliger Assistentlnnen

Ehemalige AssistentInnen machten folgende Erfahrungen in der Mittelbautatigkeit -
zentrale Ergebnisse zum Thema Schliisselqualifikationen:

o Die Verbesserung des Bereiches der Kommunikations- und Kontaktfahigkeiten (vor
allem durch die Titigkeit in der Lehre) mit dem Hauptgewicht auf Informationsauf-
bereitung und -vermittlung wird iibereinstimmend konstatiert.

e Soziale Qualifikationen werden im wesentlichen mit Teamféhigkeit in Zusammen-
hang gebracht und widerspriichlich eingeschitzt (,,wird gelernt/wird nicht gelernt").

¢ Die Einschiitzung, wie weit an der Universitiit Fithrungsfihigkeiten erworben wer-
den konnen, wird ebenfalls unterschiedlich getroffen (,, ist ganz was anderes/ wird
gelernt®).

e Selbstindige und autonome Aufgabenbewiltigung ist durch Faktoren wie ,, Projekt-
profil“ gekennzeichnet: eingreifen kénnen, flexibel reagieren, nevorganisieren kén-
nen; ebenso zielorientiertes Arbeiten, Eigenverantwortung.

e Mittelbar arbeitsbezogene Elemente: groBteils intrinsische Arbeitsmotivation, Lei-
stungsorientierung, hohe Arbeitsbelastung; Genauigkeit.

Die Titigkeit in der Lehre erméglicht eine starke Entwicklung und Qualifizierung im
kommunikativen und sozialen Bereich. Im Durchschnitt sind Angehérige des akade-
mischen Mittelbaus an der Wirtschafisuniversitit rund 4,5 Stunden#” in der Woche mit
der selbstindigen Abhaltung von Lehrveranstaltungen beschiftigt, dazu kommen ent-
sprechende Vorbereitungs- und Nachbereitungszeiten; ebenso die Mitwirkung bzw.
Unterstiitzung von ProfessorInnen in deren Lehrveranstaltungen.

Im Titigkeitsfeld Lehre werden verschiedene Aspekte sozialer und kommunikativer
Qualifikationen angesprochen:; einerseits Prisentationsroutine (Vortrag, Aufbereitung,
Darstellung von Inhalten), andererseits das ,,Handling des Publikums®, d.h. die situati-
onsadiquate Handhabung sozialer Situationen, welche deutlich z.B. nach Lehrveran-
staltungsform differieren. Wie bereits die aktuell beschiftigten AssistentInnen aufge-
zeigt haben, reicht die Palette an Lehrveranstaltungen von Kleingruppenseminaren mit
Projektcharakter bis zu Vorlesungen in GroBhérsilen, womit auch unterschiedliche
Schwierigkeiten und personliche Herausforderungen verbunden sind.

. Prdsentationstechnisch haben mir die vielen Lehrveranstaltungen zweifellos einiges ge-
bracht, weil, ich habe einfach keine Angst mehr davor, einen Vortrag zu machen, wenn da
die Leute dahinter sitzen und irgendwelche bloden Fragen stellen oder Nasenbohren oder
Zeitung lesen (lacht), also wie die Tiere (lacht). Man gewdhnt sich daran, nicht? Und das
ist sicher etwas, was ich meinen Kollegen voraus habe, und was mir auch hilft, mich besser
zu prisentieren. * (Ex-Ass 2, F2, S. 10, Z. 25-33)

47 von Eckardstein/Scagnetti/Ballnik 1991, S. 45. Die Integration von Lehraufgaben in die Dienst-
pflicht hat kaum EinfluB auf die Tatigkeitsstruktur selbst, lediglich die Stundenbelastung - insbe-
sondere fir Nicht-Promovierte - sinkt.
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In dieser Aussage werden vielfiltige Aspekte sozialer Situationen angesprochen: Die
Fahigkeit, auf Distanz zu gehen und innere Ruhe zu bewahren, auch wenn Unvorher-
gesehenes geschieht, Provokationen und/oder Desinteresse handhaben zu kénnen und
trotzdem ein gewisses AusmaB an Leistung zu erreichen. Die Weiterentwicklung sozi-
aler Fahigkeiten speziell im Bereich Selbstprasentation (z.B. eigene Meinung, Zielset-
zung) und die Bearbeitung von Problemsituationen sind zur Aufgabenbewiltigung im
akademischen Mittelbau erforderlich. Ebenso sind p4dagogisch-didaktische Fahigkei-
ten - zumindest in einem bestimmten AusmaB - zu erwerben.

»Ich find also, mir hat das eigentlich sowohl im Sozialbereich - also einmal im Sozialbe-
reich sehr viel gebracht [...]“ (Ex-Ass 2, M4 8. 13, Z. 7-8)

»Ja, ich kenne auch viele sozial inkompetente Assistenten -- die tun sich leichter als die so-
zial kompetenten Assistenten. Die sozial kompetenten Assistenten tun sich natiirlich leichter
in der Lehre zum Beispiel - aber ganz im Gegenteil [...] etwas in der Lehre zu investieren
heift ja, auf die universitire Karriere sozusagen zu vernachldssigen, das war zumindest,
wie wir das gelernt haben. Die Kliigsten waren die, die am wenigsten gelehrt haben oder die
sich am wenigsten angetan haben in der Lehre [...]“ (Ex-Ass 1, Tm, S. 15, Z. 35-42)

Soziale Kompetenz wird in der letzten Aussage vermutlich gleichgesetzt mit interes-
sengeleitet und engagiert (fiir die Sache, fiir Studierende) und nur im weiteren Sinne
mit sozialen und kommunikativen Fahigkeiten. Interesse und Engagement scheinen
wichtige Faktoren dafiir zu sein, wie ,,ernsthafi mit dem Tétigkeitbereich Lehre umge-
gangen wird. Soziale Kompetenz kann Lehre erfolgreicher und qualitativ besser ma-
chen. Gleichzeitig wird zuviel Engagement in der Lehre als Gefahr fiir eine erfolgrei-
che wissenschafiliche Karriere eingeschitzt, denn erbrachte Leistungen in der Lehre
haben im Vergleich zu anderen Kiriterien einen geringeren Stellenwert fiir die wissen-
schaftliche Laufbahn. Mittlerweile gewinnen Lehrleistungen zunehmend an Bedeutung;
eine ,Jaufende Beurteilung der erzielten Lehrleistungen von AssistentInnen erfolgt
durch den/die beauftragende ProfessorIn im Mitarbeiterlnnengesprich, welches den
Themenbereich Lehre explizit vorsieht. Weiters stellen die Verinderungen durch das
UOGY93 die Grundlage fiir eine zunehmende Intensivierung der Lehrveranstaltungs-
evaluationen#s,

Zur Erweiterung der Qualifikationen im Bereich von Teamarbeit bzw. Zusammenarbeit
wihrend der AssistentInnentitigkeit liegen ganz unterschiedliche Einschétzungen vor.

M1: ,, Teamarbeit gibt es grundsdtzlich nicht als Assistent.

M4: Das ist interessant, weil ich habe exakt die gegensdtzlichen Erfahrungen gemacht [...]
Also bei der Dissertation bist du Einzelkdmpfer, bei den ganzen Beratungsprojekten
oder bei den internen Projekten waren wir natiirlich auf Teamarbeit angewiesen und
haben das alles im Team gemacht [...]“ (Ex-Ass 2, S. 11, Z. 5-18)

418 Lehrveranstaltungsevaluationen finden an der WUW bereits seit etlichen Jahren durch die Oster-
reichische Hochschiilerschaft statt. Im Rahmen des UOG 93 gibt es eine eigene , Evaluierungs-
verordnung’, welche nicht nur die Lehre, sondern auch den Forschungsbereich miteinschlieBt.
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Die Erfahrungen an der Universitit reichen von der Einschitzung der AssistentInnen-
tatigkeit als ein ,, volliger Einzelkdmpferjob“ bis hin zu ,, wir haben gemeinsame Pro-
jekte gemacht“. Es wirken dabei die EinfluBfaktoren, die bereits die Bedingungen der
fachlichen Qualifizierung prigten (Professorln, Institutskultur, Personlichkeit), jedoch
erginzt um die Kollegenschaft.

Diw: ,,Lernt man Teamarbeit an der Uni und Fiihrung, wie sehen Sie das?

Tm: Teamarbeit nicht, nein ganz im Gegenteil. Also ich hab das Gegenteil gelernt an der
Uni - ganz massiv - gelernt, mich auf keine Leute zu verlassen.

Diw: ja (4 Sec)

Ww: Teamarbeit explizit nicht, vielleicht mit Kollegen, mit denen man sich gut versteht, dafi
man eben gemeinsam - fallweise - Lehrveranstaltungen abhdilt [...]

Ew: ja, von wegen Teamarbeit lernen oder nicht, ich glaube, das ist irrsinnig schwer auf
einem Institut zu beurteilen. Weil auch — zum einen ist es sehr stark abhdngig vom
Professor, zum anderen ist es auch stark abhdngig von den Kollegen. Also ich habe Si-
tuationen erlebt, wo man was Teamartiges - und das Gefiihl eines Teams - hatte. Und
ich habe Situationen erlebt, wo man das Gefiihl hat - Einzelkimpfer - eine nach dem
anderen oder einer neben dem anderen zu sein. Ist situationsabhdngig [...]“ (Ex-Ass 1,
S. 14/15, Z. 36-10)

Als weitere EinfluBfaktoren kénnen die Aufgabenfelder in den unterschiedlichen Be-
schaftigungsverhiltnissen - Vertrags- und UniversititsassistentIn - herangezogen wer-
den. Die Qualifizierungsarbeit Dissertation, meist die grofite Forschungsarbeit im
Rahmen dieser Vertragsverhiltnisse, ist von den formalen Anforderungen her in Ein-
zelarbeit zu erbringen und insofern notwendigerweise das Produkt eines Einzelkdmp-
fers bzw. einer Einzelkdmpferini®, Beziehen wir in diesem Zusammenhang die Ein-
schitzungen der aktuell beschéftigten Assistentlnnen mit ein, daB um Arbeitsbereiche
und um Ressourcen an den Instituten auch Konkurrenz herrscht (z.B. Wer kann wie-
viel Zeit fiir die Dissertation verwenden? Zugang zu interessanten Projekten), bedarf
es der Fahigkeit, situationsabhingig Konkurrenz- und Kooperationssituationen in ei-
nem ersten Schritt zu reflektieren und in einem zweiten Schritt gezielt zu beeinflussen.

In diesem Zusammenhang ist auch auf das Thema Fithrung Bezug zu nehmen: In Lehr-
veranstaltungen spielt die Situationsdefinition fiir die Ausgestaltung zu einer eher auto-
ritir-hierarchischen oder eher kooperativen Form der Zusammenarbeit eine zentrale
Rolle. In gleicher Weise, wie der Erwerb von Fihigkeiten zur Teamarbeit unterschied-
lich gesehen wird, ist dies bei der Einschiitzung zum Erwerb von Fiihrungskompeten-
zen der Fall. Allerdings sehen alle ehemaligen AssistentInnen die Fiihrungssituation in
einer Lehrveranstaltung bzw. in der Projektarbeit als wenig vergleichbar mit ,, streng
hierarchischer Fiihrung*“.

412 Selbstredend sind wissenschaftliche Diskussionen und emotionale Unterstiitzung auch bei diesen
Qualifizierungsarbeiten bedeutend.
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Ww: ,, [fiir den Aspekt] Fiihrung sehe ich eher eine gewisse Ubung im Umgang mit Studen-
ten, jetzt vor allem im XXbereich hatten wir sehr viel mit Gruppenarbeiten zu tun [...]
aber ich wiirde nicht sagen, ich habe Fihrungsqualititen gelernt.

Tm: entschuldigen Sie, aber ich sag immer, man kann es nicht vergleichen. Weil Assistenten
konnten die Studenten rausschmeifien zum Beispiel. Also es war eine villig andere Aus-
gangsposition. Ich sehe das jetzt eher als einen Dressurakt, den man sich ab und zu ge-
leistet hat, und man hat vielleicht gelernt, laut zu sprechen und alle zu verunsichern
oder autoritdr auch zu sein, wenn es notwendig ist, aber das halte ich nicht fir Fith-
rungsqualitdten.

M?: Fiihrung ist es schon, in einen undisziplinierten Haufen von Studierenden Ordnung zu
bringen. Das ist halt manchmal ein Dressurakt, aber das kann nachher auch nicht
schaden. )

Rm: [...] ich habe es auch so empfunden, daff man sogar mit erschwerten Auflagen arbeitet,
daB ich den nicht entlassen kann, ich kann ihn im Endeffekt rausschmeifien und kein
Zeugnis geben, aber ansonsten muf ich eher in Richtung positiver Fiihrung zusammen-
arbeiten und doch kleine Projekte wirklich mit einem Team realisieren. Und da sehe ich
schon ein bifchen Erfahrung in Richtung Fiihrung [...]“ (Ex-Ass 1, S. 14/15, Z. 42- 24)

Die Bewertung der Sanktionsméglichkeiten werden kontrar gesehen. Einerseits wird
die Moglichkeit des Ausschlusses aus der Lehrveranstaltung als ein sehr starkes Sank-
tionsmittel wahrgenommen, andererseits wird in Anbetracht der verschiedensten Ange-
bote zu Lehrveranstaltungen dieses Mittel als kaum wirksam angesehen. Die Organisa-
tionsform und die Zielsetzung der Lehrveranstaltung haben EinfluB auf die Gewichtig-
keit dieses Sanktionsmittels#: Ist die Lehrveranstaltung etwa in Teams organisiert, die
erst durch die Koppelung von Gruppenergebnissen zu einer Gesamtbearbeitung eines
Themenbereiches gelangt, schadet es dem Gesamtergebnis, wenn man einzelne , raus-
schmeiBt“, Noch weniger brauchbar ist dieses Mittel, wenn es sich etwa um Projekt-
seminare mit Partnern inner- oder auBerhalb der Universitat handelt. Hier sind m.E.
Elemente von Fithrung durchaus vorhanden, wobei erschwerend hinzukommt, daB
kaum positive Sanktionsmittel - vergleichbar etwa mit Primien, in Aussicht gestellte
Aufstiegschancen etc. - eingesetzt werden konnen. Es scheint also stérker darauf an-
zukommen, in Richtung intrinsischer Arbeitsmotivation und ,, positiver Fihrung® mit
Studierenden (und ggf. anderen PartnerInnen) zusammenzuarbeiten.

In einer bundesdeutschen Studie zu Qualifikationselementen in der ehemaligen Mittel-
bauzeit gaben 10% der Befragten an, daB Fiihrungsfihigkeiten zu einem der drei be-
deutendsten Qualifikationselemente gehort. Fiir kooperative Fahigkeiten gaben dies
29% an.“» Der niedrige Prozentsatz unterstiitzt die zum Teil widerspriichlichen Erfah-
rungen der ehemaligen AssistentInnen an der WUW.

420 Tst etwa die Lehrveranstaltung Voraussetzung fiir den Besuch weiterer LV’s, Teil einer speziel-
len BWL oder steht der ,reine“ Scheinerwerb im Vordergrund, dann dirfte der AusschluBl aus
der LV ein griffigeres Sanktionsmittel darstellen,

221 Bochow/Joas 1987, S. 111 (n=2096)
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Der Kembereich _selbstindige und autonome Aufgabenbewiltigung® kann tiber die
Aufgabenstellungen im akademischen Mittelbau erldutert werden. Zu beachten gilt,
dafBl dieser Kembereich zentrale Elemente von beruflicher Sozialisation umfafit (Uni-
versitit als pddagogische Autoritiit - tertidre Sozialisation) und damit auf die Auspra-
gungen des Habitus wirkt. Flexibiltit in bezug auf situationsgerechte Verhaltensweisen
ebenso wie auf Aufgabenstellungen stehen im Vordergrund.

. [...] das Sich-flexibel-anpassen-Kinnen an neue Gegebenheiten, das lernt man sicher ir-
gendwo als Assistent, weil man schon irgendwie mit den Gegebenheiten hier zurechtkommen
mup [...]* (Ex- Ass 2, M1 S. 17, Z. 48-52)

Damit treffen sich Einschitzungen zur Aufgabensituation mit den aktuell beschéftigten
Assistentlnnen, welche ,, wechselnde und unklare Anspriiche”, eine groBe Zersplitte-
rung der Aufgabenfelder zeitlicher und inhaltlicher Natur konstatieren. Gekoppelt mit
Eigenaktivitit und geforderter Eigeninitiative in der Tétigkeitsbewiltigung konnte das
Bild in Richtung , Projektprofil“ interpretiert werden. Die Aspekte Eigeninitative und
eigenstindige Zielsetzung und - damit verbunden - Priorititen- und Ressourcenplanung
stellen zentrale Erfolgskriterien fiir die relativ autonome Aufgabenbewiltigung an der
Universitét dar.

»Ist schwer zu verallgemeinern, [...] wir haben von unserem Chef keine Ziellinie vorgesetzt
bekommen, ich habe gelernt, mir selbst Ziele zu setzen. Und daran sind auch einige Kolle-
gen zerbrochen, die eben nicht von Tag zu Tag gefithrt worden sind. Und diese Mischung
von sehr laxer Fiihrung und universitdren Freirdumen hat auch gewisse Gefahren [...] also
eigene Ziele setzen ist ganz wichtig, und fiir sich selber arbeiten soll nicht heifien, ddf man
nicht mit anderen mitarbeitenwill [...]"“ (Ex-Ass 1, Tm, S. 18, Z. 8-20)

Hier zeigen sich ebenso starke Differenzen nach Fihrungsstil der direkten Vorgesetz-
ten (,, hat uns immer sehr leistungsorientiert gefithrt*) und nach Anforderungen an
Selbstmotivation und Sinnstiftung, welche von aktuell beschiftigten AssistentInnen
angesprochen wurden. Die geringe Strukturierung der Aufgabenstellungen impliziert
fir die Aufgabenbewailtigung relativ groBe Autonomie. Als Unterstiitzung dieser Er-
gebnisse kann auf BOCHOW/JOAS zuriickgegriffen werden, wo nur 7% der befragten
chemaligen Mittelbauangehérigen meinten, daBl , Bereitschaft zur Unterordnung® eines
der drei wesentlichsten Qualifikationselemente der Mittelbauzeit war. 422

»Selbstausbeutung ist die effizienteste Form der Ausbeutung® weist bereits auf mit-
telbar arbeitsbezogene Verhaltensweisen hin. Als Arbeitsmotivation scheint fiir eine
Titigkeit an der Universitit eher inhaltliches Interesse ausschlaggebend zu sein, be-
trachtet man die riickblickende Einschitzung von ehemaligen AssistentInnen in bezug
auf deren Motivation fiir die Tatigkeit an der Universitit und deren Arbeitsbelastung.

» [...] wir haben sehr schnell gelernt, hart zu arbeiten in diesem Bereich, und das war sicher
ein gutes Training. Ich behaupte mal, ich arbeite jeizt nicht so hart wie damals auf der Uni,

42 Bochow/Joas 1987, 8. 111 (n=2096). Moglicherweise ist dieses Ergebnis auf das Selbstbild der
Befragten zuriickzufithren, die auch in der Riickschau nicht als untergeordnet gelten mochten.
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das glauben mir die wenigsten Leute, weil ich - weil ich habe jetzt eine Sechzig- oder Sieb-
zig-Stundenwoche [...] das Schicksal von Assistenten, die ldnger dort waren, und die ich
genau beobachtet habe und wie es denen ergangen ist, es gab wirklich ein paar auslésende
Erlebnisse von Leuten, die dann an Uberarbeitung wirklich physisch zugrunde gegangen
sind, das klingt jetzt ein wenig spektakuldr, aber es ist wirklich wahr [...]* (Ex-Ass 1, Tm S.
4, Z. 33-45)

Zur Arbeitsbelastung finden sich aber auch kontrire Einschitzungen wie ,, ich arbeite
Jetzt mehr als an der Uni“. Die ehemaligen AssistentInnen duBerten die iibereinstim-

mende Auffassung, daBl eine Praxistitigkeit fiir die berufliche Laufbahn - karrierema-

Big und gehaltsmaBig - im Vergleich zur AssistentInnentitigkeit vorteilhafter gewesen
wire. Wie noch gezeigt werden wird, unterstiitzen diese Aussagen die Einschitzung,
daB nicht in erster Linie Karrieregesichtspunkte fiir die Aufnahme der AssistentInnen-
titigkeit ausschlaggebend waren.

6.1.1.2.3 Einschitzung von PraktikerInnen

Die Einschiitzungen der PraktikerInnen zum Erwerb von Schliisselqualifikationen
konnen vorab zusammenfassend dargestellt werden:

o Kommunikative Qualifikationen werden Assistentlnnen im Bereich der miindlichen
und schriftlichen Ausdrucksfihigkeit zugeschrieben. Durch die Titigkeit in der
Lehre werden die Prisentationstechnik und damit verbundene didaktische Féhig-
keiten der Informationsauswahl und -vermittlung angeeignet. Gleichzeitig wird ge-
ringe Kommunikationsfihigkeit aufgrund mangelnder Anpassungsfihigkeit an unter-
schiedliche soziale Gruppen vermutet.

e An der Schnittstelle zu sozialen Qualifikationen werden Verhandlungsfithrung und
Durchsetzungsfihigkeit durch Arbeit in Hochschulgremien erprobt. Soziale Qualifi-
kationen (auch Umgang mit Menschen) werden durch Lehre gestéirkt.

o Teamfihigkeit wird tendenziell nicht angeeignet, da Einzelkimpfertum in der Ar-
beitstatigkeit im Vordergrund steht.

¢ Fiihrungsfihigkeiten werden nicht entwickelt.

e Schwer definierbare Aspekte wie ,, personliche Reife", , mehr Lebenserfahrung”
und ,, Eingliederungsprobleme “ werden AssistentInnen zugeschrieben.

o Schlisselqualifikationen aus dem Kembereich Selbstindigkeit und autonome Ar-
beitsgestaltung kénnen iiber die Einschitzungen zum Projektmanagement abgeleitet
werden. Das AusmaB an Fihigkeiten zum Projektmanagement ist durch das Institut
und den Professor bzw. die Professorin beeinfluft.

o Mittelbar arbeitsbezogene Verhaltensweisen: Aufstiegsorientierung auf Basis von
Leistung versus Karriereorientierung als Selbstzweck. Die Motivlage zur Titigkeit
wird ebenfalls breit eingeschitzt (von: ,wollen ein paar Jahre das machen" bis
. wissenschaftliches Interesse ).
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Die Praktikerlnnen sehen Qualifikationen im kommunikativen Bereich, dabei insbe-
sondere solche, die durch den Titigkeitsbereich , Lehre“ erweitert werden. Dies
konnte auch damit zusammenhingen, daB die Lehre wohl das bekannteste Arbeitsfeld
des akademischen Mittelbaus fiir Personen darstellt, die in keinem besonderen Nahe-
verhiltnis zu Universitaten stehen. Selbst fiir Studierende, die ja noch den engsten Be-
zug zu AssistentInnen haben, sind die Arbeitsbereiche, die iiber Priifungen, Lehrveran-
staltungen und Diplomarbeitsbetrenung hinausgehen, kaum bekannt. Damit verbunden
sind mangelnde Informationen iiber das AusmaB der Arbeitszeit (,,Es sind ja Ferien,
haben Sie da nicht auch Urlaub?*), ebenso wie tiber die inhaltliche Ausgestaltung der
verschiedenen Aufgaben. Die teilnehmenden PraktikerInnen beziehen ihre Erfahrungen
aus ihrer eigenen Studienzeit, von ihren Kindem (die jetzt studieren) oder aufgrund
von diversen Kontakten zur Universitit wie z.B. durch eigene Lektorentitigkeit (1 Per-
son), frither ausgeiibte Assistententiitigkeit (1 Person), Teilnahmen an Veranstaltungen
der Wirtschaftsuniversitéit bzw. auch Kooperationslehrveranstaltungen.

Kompetenzen der miindlichen Kommunikation werden vor allem in den Bereichen -
., Fahigkeit, vor Gruppen zu sprechen und zu prdsentieren, Vortrdge zu halten, In-
formationen auszuwdhlen, aufzubereiten und zu vermitteln® in einem hohen AusmaB
zugeschrieben. Diese Einschitzungen der PraktikerInnen stimmen mit dem Selbstbild
der AssistentInnen véllig tiberein.

In diesem Zusammenhang ist die Frage der Anpassungsfihigkeit der Sprachverwen-
dung je nach sozialer Gruppe aufzugreifen, welche von Teilen der PraktikerInnen als
problematisch gesehen wird: ,,zu viele Fremdworter*, |, bei Betriebswirten muf3 ich
mich mit Angloamerikanismen beschdftigen*’. Bemerkenswert ist dabei, daB in diesen
Diskussionspassagen nicht von AssistentInnen, sondern von AkademikerInnen allge-
mein gesprochen wird. Neben der Problematik der mangelnden Anpassungsfihigkeit
der Sprachverwendung werden Integrationsschwierigkeiten von neu eintretenden Aka-
demikerInnen angesprochen und somit eine enge Koppelung bzw. Gleichsetzung von
AkademikerInnen und Assistentlnnen in Unternehmen vorgenommen. Das Problem
der mangelnden Flexibilitdt in bezug auf die Verwendung der Sprache wird unter-
schiedlich interpretiert von ,, kann es nicht anders* bis ,,ich kdnnte mir vorstellen, der
Schlechteste - Entschuldigung - der sich am wissenschaftlichsten Ausdriickende tut
dies, weil er glaubt, er ist ganz gescheit.” (PR 1, M3, S. 7, Z. 22-25).

Diese Schwierigkeit ,,des Miteinander-reden-Kénnens“ wird in anderen Studien? zur
Frage der Kooperation zwischen Unternehmen und Universititen ebenfalls hervorge-
hoben und diirften umso ausgepragter sein, je groBer die Unterschiede zwischen den
AssistentInnen und den teilnehmenden PraktikerInnen sind (eigene Ausbildung, Tatig-
keitsbereich).424

423 siche Kapitel 2, Transfer
424 Differenzen im Habitus
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Der Stiarkung von schriftlichen Kommunikationsfihigkeiten wihrend der Assistentin-
nentatigkeit wird von PraktikerInnen hervorgehoben. In den Selbsteinschitzungen der
AssistentInnen kam dieser Aspekt kaum zur Sprache (,, Was ich wirklich gelernt habe,
ist schreiben, schreiben®). Ein Grund dafiir konnte sein, dafB} es fiir wissenschaftlich
Arbeitende etwas stark ,,Selbstverstindliches“ ist. Erwihnenswert ist in diesem Zu-
sammenhang die Ubereinstimmung zwischen Selbst- und Fremdbild dahingehend, daB8
Weiterqualifizierung in der Praxis eingeschrinkter ist. Wer meint, die Assistentinnen-
tatigkeit biete uneingeschriinkte Ressourcen des Lernens an der Universitit (,, verldn-
gertes Studium ) folgt m.E. einem Mythos. Diese verbreitete Sichtweise verstellt den
Blick darauf, daB es sich bei der AssistentInnentitigkeit nicht in erster Linie um Wei-
terbildung als solche handelt, sondemn vor allem um die Erfillung von reguldren Ar-
beitsaufgaben, die eine stindige Qualifizierung erforderlich machen.

Der Bereich der sozialen Qualifikationen mit Blick auf Teamarbeit und Fithrungsfihig-
keiten wird als gering bis gar nicht ausgepriigt gesehen (, was meiner Meinung nach
wirklich ein Manko ist, Teamftihigkeit wird meines Wissens nach nicht wirklich ge-
lernt). Das Bild vom Einzelkampfer ist vermutlich zum Teil iiber das Lehrerbild ge-
pragt, in welchem das ,, vorne stehen und Wissen vermitteln, aber auch wenig koope-
rative Aspekte wie ,, Oberlehrer sein und andere belehren wollen” im Vordergrund
stehen konnen.

Die (strukturell begriindeten) Unterschiede zwischen Arbeitstitigkeit ,,in der Praxis®
und ,,an der Universitat* werden hervorgehoben, ebenso wie das sich daraus auf den
ersten Blick ableitende Fehlen von Gelegenheiten z.B. fiir die Fithrung von Mitarbei-
terInnen oder die Leitung von Teams.

,» Gewisse Fiihrungsqualitdten vielleicht, aber in einem fiir ein Unternehmen nicht ganz ty-
pischen Bereich, nicht, weil junge Studenten sind ja was anderes als Mitarbeiter in einer
Abteilung [...]* (PR 3, Sm, S. 16, Z. 16-19)

Damit erklirt sich auch die Sichtweise, daB man sich an der Universitit gut fiir Fach-
karrieren, aber weniger fiir Filhrungsaufgaben qualifizieren kann, weil

., Ich als Assistent wahrscheinlich nicht so die Gelegenheit haben werde [wie in einer Pra-
xistétigkeit], meine sozialen Fdahigkeiten, meine Fihrungsfihigkeiten, Teamfdhigkeiten aus-
zubauen [...]* (PR 2, Em, 8. 9, Z. 44-48)

Die Einschitzungen der Elemente von sozialen Fihigkeiten und Fihrungsaufgaben
sind eindeutig negativer als die Einschitzungen des Selbstbildes der Gruppe des aka-
demischen Mittelbaus. Gleichzeitig werden Aspekte wie Personlichkeit, mehr Erfah-
rung etc. von den PraktikerInnen als stirker entwickelt eingeschitzt und zum Teil den
sozialen Kompetenzen zugeordnet. Zieht man die in Kapitel 3.1 erfolgte Differenzie-
rung in Kernbereiche von Schliisselqualifikationen heran, sind diese Aspekte eher dem
Bereich ,mittelbar arbeitsbezogene Verhaltensweisen, Selbstindigkeit und autonome
Aufgabenbewiltigung oder dem Habitus zuzuordnen. Eine inhaltliche Zuordnung
nach den Kernbereichen kann nicht iiberschneidungsfrei getroffen werden, wie auch
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die Abgrenzung zum Habitus - als Ergebnis und gleichzeitiger EinfluBfaktor auf Per-
sonlichkeit - nicht eindeutig moglich ist.

Die vermutete bzw. aufgrund von konkreten Erfahrungen mit AssistentInnen zuge-
schriebene grundlegende Orientierung in der Arbeitstatigkeit hebt die starke Aufstiegs-
und I eistungsorientierung hervor. Dabei werden sowohl positive als auch negative
Seiten aufgezeigt. In der positiven Variante sind AssistentInnen Leute, die , Karriere-
bewuptsein auf Leistung bezogen haben”. Die negative Auspriagung geht in Richtung
Uberschitzung der eigenen Fihigkeiten, unrealistische Erwartungen, was z.B. Aufstieg
oder Gehiilter betrifft - ,, die schweben ja* - und damit einhergehende Probleme bei der
Integration ins Unternehmen.

Zum Thema Motivation fiir die Arbeitstitigkeit im akademischen Mittelbau wird von
den PraktikerInnen einerseits darauf verwiesen, daB man aufgrund mangelnder Erfah-
rung mit AssistentInnen diese aktuell gar nicht einschétzen konne und auf frihere Er-
fahrungen zuriickgreifen miisse, ,, in der Erinnerung positiv, hatten mehr Ehrgeiz, was
zu tun, aber wie das heute ist? “. Zum Teil erfolgen ganz pragmatische Motivzuschrei-
bungen wie ,, momentan kein anderer Job vorhanden" bzw. ,,wollen das halt ein paar
Jahre machen*”. , Wissenschaftliche Ambitionen* und ,, Interesse an der Lehre* wer-
den als Motive ebenso angesprochen wie auch

,»Bei gewissen Personen die Moglichkeit, Macht auszuiiben und Studierenden ein gewisses
Hoheitsgefiihl zu vermitteln, das man als Assistent hat, und auf der anderen Seite die Gele-
genheit, in der bezahlten Arbeitszeit zu dissertieren.“ (PR 2, Gw, 8. 19, Z. 32-35)

Autonome Aufgabenbewiltigung - Die diesbeziiglichen Einschatzungen der Assisten-
tInnentitigkeit durch die Praktikerlnnen reichen von relativ wenig Autonomie in der
Arbeitsgestaltung ,, assistiert dem Professor bis hin zu ,, Professor ist der Direktor
einer Schule, Assistenten sind die Lehrer. Na und die machen die Arbeit”, was einen
gewissen Freiraum fiir die Ausgestaltung der Tatigkeit im Rahmen der gesetzlich fest-
geschriebenen Aufgabenbereiche impliziert.

In diesen Bereich konnte auch die Frage des Projektmanagements eingegliedert wer-
den, welche ja als eine Schliisselqualifikation zur Aufgabenbewiltigung gelten kann.
Hier reichen die Einschitzungen der PraktikerInnen von

wJje nach Institut sehr stark Richtung Projektmanagement” (PR 3, Gm, S. 10, Z. 3-4)

»Starkes Kommunikationsvermogen, jetzt auch neue Ideen stirker durchzusetzen oder zu
einem Ergebnis - auch ein Projekt zu Ende zu ziehen, all das, was bei einer Abwicklung ei-
nes komplexen Projektes in einem Team wesentlich ist, glaub ich, lernt man auch nicht so
gut.“ (PR 2, Mw, S. 12, Z. 3-7)

bis hin zu ganz allgemein negativer Sichtweise von Projektarbeiten an Universititen,
welche allerdings nicht auf konkreten personlichen Erfahrungen mit der WUW beru-
hen.
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M3: ,[...] wenn einer ein Projekt durchzieht, okay, dann kann er auch etwas oder hat be-
wiesen, dap er unter Zeitdruck und in einer gewissen Zeit gewisse Vorgaben und zu ei-
nem Ergebnis bringen kann. Aber das ist mir neu, ddf Projektmanagement an der Uni -
der WU auch -- jetzt. Ich bin vielleicht ein wenig TU-geschddigt, aber daf das an der
Uni so abliuft, also da miifte ich mich revidieren. Also an der TU, die paar Projekte,
die dort laufen, also wenn die in der Privatwirtschaft so laufen wiirden, na dann guten
Tag.

Diw: ja wie laufen die?

M3: (lacht) nach Projektrichtlinien

Dlw: mhm

M3: wirr durcheinander und von einem Zeitplan keine Rede, und von einem Projektablauf
sind wir weit entfernt. Wenn wir in der Mitte sind, fangen wir von vorne wieder an, weil
wir bemerkt haben, wir hdtten ja was Besseres wieder. So sind meine Erfahrungen -
noch einmal, nicht persénlich, aber meine gemachten Erfahrungen sind sehr schlecht.

Dlw: die gesammelten Erfahrungen, die Sie so haben

M3: wie gesagt. Séhne - verschiedenster Art [Studienrichtungen] [...] und dann noch von
Kollegen. So grad alles trau ich ihnen zu, aber Projektmanagement nicht.“ (PR 1, S. 10,
Z 12-44)

Verdeutlicht wird in diesem Zusammenhang die Schwierigkeit der Differenzierung von
Fachbereichen und Universitéiten und ebenso die Losgel6stheit von Ressourcenproble-
men in der Arbeit an Universititen. Einerseits werden Projekte in Unternehmen und an
Universititen verschleppt bzw. gehen iiberhaupt schief, da die erhoffien Ergebnisse
nicht erzielt werden kénnen - dies ist eine Tatsache und insofern nicht unproblematisch
in bezug auf Ressourcenvergeudung. Andererseits implizieren Innovationen in der For-
schung, daB ein breites Spektrum an Ideen gleichzeitig verfolgt wird. Forschungs-
projekte stellen die etablierte Organisationsform dafiir dar. Die Suche nach den besten
Lésungen scheint einzig im Vordergrund zu stehen.

6.1.2 Verwertbarkeitsperspektive fiir den Umstieg

Nachfolgend werden die in der AssistentInnentitigkeit erworbenen Qualifikationen auf
ihre Verwertbarkeit beim Umstieg analysiert.

Abb. 27: Auswertungsschritt II - inkorporiertes Kulturkapital/Qualifikationen

Kapitalarten Analyseeb
L.inhaltliche Darstellung
(und Ort der Aneignung)

e AssistentInnen
chemalige
AssistentInnen
Personalverantwortliche
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6.1.2.1 Verwertbarkeit fachlicher Qualifikationen

Das zentrale Kriterium fiir die Verwertbarkeit von fachlichen Qualifikationen in der
auBeruniversitiren Tatigkeit stellt nach den Einschitzungen der ehemaligen Assisten-
tInnen die Moglichkeit zur Beibehaltung des Fachgebietes bzw. der freiwillige oder
unfreiwillige Wechsel dar. In der Regel wird beim Umstieg versucht, im angestammten
Fachgebiet einen Arbeitsplatz zu finden.

In der Mehrzahl der Fille wird der Kontakt fiir den Umstieg bereits im Rahmen der
Tatigkeit an der Universitat gekntipft. Der Wechsel von der Universitét in den auBer-
universitdren Arbeitsmarkt wird, wenn das Fachgebiet beibehalten werden kann bzw.
wenn entsprechende Kontakte aufgebaut werden konnten, als relativ unproblematisch
erlebt.

Der vollige Wechsel des inhaltlichen Betitigungsfeldes im Zuge des Umstiegs von der
Universitit in ein Unternehmen kommt vor, stellt jedoch eher eine Ausnahme dar. Be-
trachtet man die ,,Normallaufbahn“ (zwei Jahre Vertrags- und vier Jahre Universitits-
assistentInnentitigkeit) nach einer durchschnittlichen Studiendauer von 12-14 Seme-
stern an der WUW, sind AssistentInnen zwischen 30 und 33 Jahren alt, wenn sie aus
der Universitit ausscheiden. Wird zu diesem Zeitpunkt ein ,,v6lliger Neubeginn in
einer anderen Titigkeit - auch inhaltlicher Natur - angestrebt, stellt dies zu diesem
Zeitpunkt bereits einen wesentlichen Einschnitt in der beruflichen Entwicklung dar.

“Es war schwierig, einem Personalchef klarzumachen, wenn man sieben Jahre den Schwer-

punkt Aus- und Weiterbildung hat, warum man dann was anderes macht. Ich habe das als
letzte Chance gesehen, da rauszukommen aus der Schiene und ein zweites Standbein zu
schaffen - und das ist mir eigentlich recht gut geglickt. [...] von den Qualifikationen konnte
ich wenig transportieren, das ist klar. Ich habe mit iuber dreifig auf der Stufe eines volligen
Neuanfiingers begonnen. Das war spannend, ich habe gemerkt, daf man doch gewisse Vor-
teile mitbringt, {wenn man von der Uni kommt] - das habe ich damals noch gar nicht so
gesehen, rickblickend nach dem ersten Jahr ist mir das bewifit geworden. |[...] daf es ei-
gentlich doch im Vergleich zu den anderen Neuanfinglingen einen Startvorteil gebracht
hat.“ (Ex-Ass 1, Ww, 8.2/3, Z. 45-20)

Meist wirken mehrere Faktoren fiir einen derartigen Wechsel zusammen: Verinderung
des Interessengebietes, Arbeitsmarkteinschrankungen, wenig Unterstiitzung z.B. fir
inhaltliche Schwerpunktsetzung oder weitere wissenschaftliche Karriere durch Vorge-
setzte, relativ lange Zugehorigkeitsdauer zur Universitdt durch ,, Zwischenvertrage.
Riickblickend wird der inhaltliche und laufbahnmiBige Umstieg als aktive und be-
wuBte Entscheidung interpretiert. Zu vermuten gilt, speziell bei verhiltnismiBig langer
Zugehorigkeit zur Universitit, daB der Wechsel zum einen sicherlich einen der letzten
moglichen Zeitpunkte fiir eine ginzliche Veranderung der beruflichen Schwerpunktset-
zung dastellt. Zum anderen gilt zu vermuten, daf die , Freiwilligkeit“ fiir einen Neuan-
fang durch , harte“ Fakten wie Arbeitsmarktchancen deutlich eingeschrankt wird.

Ein arbeitsplatzmiBiges Aquivalent zum Fachgebiet des Institutes ermdglicht die Uber-
tragbarkeit von fachlichen Qualifikationen. Hier scheint sich nochmals zu zeigen, was
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bereits fiir die Abgrenzung der Wissenschaftsdisziplinen innerhalb der Universitéten
von Bedeutung ist: der alternative Arbeitsmarkt. AssistentInnen des Fachbereiches
Betriebswirtschaft haben unterschiedliche Arbeitsmarktchancen je nach beschiftigen-
dem Institut. Im Vergleich der Institute haben jene mit Spezialisierungen, die ein funk-
tionales Aquivalent in Unternehmen besitzen insofern einen Vorteil, als die fachspezi-
fischen Qualifikationen von den PraktikerInnen konkreter eingeschitzt werden kénnen
und vermutlich damit die Chance auf einen reibungslosen Umstieg erhoht wird.

Damit im Zusammenhang steht die Zuschreibung der PraktikerInnen von mehr Pra-
xisnihe an jene Institute, die direkt einzelnen betriebswirtschaftlichen Funktionsberei-
chen im Unternehmen zugeordnet werden konnen. Die Einschitzung iiber das AusmaB
an ,,Praxisndhe” von Assistentlnnen wird auf Basis (personlicher) Erfahrungen mit
dem Professor in der ,,Wirtschaft* bzw. mit dem Institut getroffen. Liegen hierzu keine
personlichen Erfahrungen vor, wird das ,,Image*“ von Instituten bzw. bei Unbekannt-
heit das Image der Universitit als Grundlage fiir die Einschétzung herangezogen.

»[-.] ich glaube, es hdngt sehr stark zusammen das Image des Assistenten und das Image
des Institutes. Da gibt es Institute, die es aus meiner Sicht geschafft haben, sich stdrker
nach aufen zu prdsentieren, auch viel Kontakt zur Wirtschaft haben, und denen wird ein-
Jach mehr Praxisndhe, Kompetenz zugeschrieben, und ein Assistent aus so einem Institut tut
sich leichter [...]* (PR 3, Cm, S. 13/14, Z.46-24)

Das erwiinschte AusmaB an Spezifitiat von Qualifikationen ist nicht exakt zu kliren.
Einerseits werden “bestimmte” Qualifikationen gesucht und sind am Arbeitsmarkt
Mangelware, in manchen Bereichen ist es aufgrund des geringen Angebots an Fach-
kriften auch schwierig, von anderen Unternehmen jemanden zu bekommen (z.B. inter-
nationale Finanzierung), “aber das sind nur zwei bis drei Stellen im Jahr“. Die Ak-
tualitit des Wissens und die damit verbundenen Folgewirkungen - kurze Einarbei-
tungszeit, Ersparnis an Ausbildungskosten und rasche Einsetzbarkeit - von AssistentIn-
nen, sind aus Sicht der PraktikerInnen die positiv verwertbaren Seiten dieser “’speziali-
sierten Praxisausrichtung”. Andererseits werden fachliche Qualifikationen z.T. im Ma-
nagementbereich nur in einem MindestausmaB als notwendig erachtet. (Zu speziali-
siertes) Fachwissen gekoppelt mit strukturierter und analytischer Arbeitsmethodik wird
von Personalverantwortlichen als wesentliches Manko und als fiir die Praxis nicht ver-
wertbar eingeschétzt, obwohl im Prinzip strukturiertes und methodischen Vorgehen
auch als positives Element gesehen wird. Grundsitzlich wird die mangelnde interdis-
ziplindre Ausrichtung kritisiert. Auch hier erfolgt tiber diesen Weg die Zuschreibung
auf den akademischen Mittelbau.

wl...] daB es mehr um fachiibergreifende Fihigkeiten zur Problemlosung geht. [...] auch
ein vernetztes Denken erfordern und daf hier sozusagen ein grundsdtzliches Problem auch
an der Universitdt iiberhaupt ist, und das betrifft dann natiirlich die Assistenten, daf sehr
geschachtelt pro [...] Institut, jedes Institut ist eine Einheit, und man hat eigentlich mit dem
ndchsten Institut nichts mehr zu tun. Da sehe ich ein ganz starkes Handicap fiir fachiiber-
greifendes Denken. Das sehe ich genauso bei Assistenten.” (PR 2, Mw 8. 11, Z. 6-24)
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Aus Sicht der PraktikerInnen bestimmt sich somit das AusmaB der Ubertragbarkeit
und Verwertbarkeit von fachlichen Qualifkationen iiber die inhaltliche Ausrichtung des
Assistenten bzw. der Assistentin, des Instituts, dem Ruf des Professors bzw. dessen
Kontakte zur Wirtschaft.

6.1.2.2 Verwertbarkeit der Kernbereiche von Schliisselqualifikationen

Schliisselqualifikationen sind per definitionem jene Qualifikationen, die die Eignung
fiir eine groBe Zahl von Positionen und Funktionen als altemative Optionen zum glei-
chen Zeitpunkt umfassen. In der Darstellung der einzelnen Kernbereiche von Schliis-
selqualifikationen sind auch sozialisatorische Effekte miterfaBt, Aspekte der mittelbar
arbeitsbezogenen Verhaltensweisen wiederum sind in bezug auf habituelle Ausprigun-
gen nicht klar abgrenzbar.

e Kernbereich kommunikative und soziale Fihigkeiten

Fihigkeiten der pidagogisch-didaktischen Aufbereitung von Informationen und die
Erfahrungen in Vortrigen und Prisentationen werden von den PraktikerInnen auch in
bezug auf deren Verwertbarkeit positiv gesehen. In einem Fall werden ehemalige Assi-
stentInnen teilweise neben ihrer fachlichen Tétigkeit in der innerbetrieblichen Ausbil-
dung eingesetzt.

»[...] ein sehr positiver Nebeneffekt ist auch, daB die alle [drei] bei uns in der betriebsin-
ternen Ausbildung eine hervorragende Rolle spielen. Weil sie das offensichtlich doch ir-
gendwo auch gelernt haben, und dieses doch pddagogische Know-how, das wirkt sich sehr
postiv in diesen konkreten Fillen aus [...] haben sich als Vortragende, als Lehrende, so ist
es zu verstehen, sehr bewdhrt [...]“ (PR 2, Am, 8. 5, Z. 6-36).

Diesbeziigliche Einschitzungen zur Verwertbarkeit finden sich ebenso bei den ehe-
maligen AssistentInnen, wobei zwei Aspekte besonders zum Tragen kommen: einer-
seits die Fahigkeit, sich selbst besser zu prisentieren und schwierige Situationen hand-
haben zu konnen (;, das kann ich in der Praxis auferordentlich gut nutzen*), anderer-
seits die direkte Umsetzbarkeit in die berufliche Titigkeit.

Der Tétigkeit Lehre wird von den PraktikerInnen zwar iiberwiegend ein positiver
EinfluB auf die Qualifikationen zugeschrieben, doch es finden sich auch ganz ausge-
prigt negative Urteile, welche in den Bereich Sozialverhalten fallen:

F: ,,also rein intuitiv sehe ich das so, ich meine, ein Assistent ist letztlich ja auch ein - ja
Lehrer - unter Anfithrungszeichen. Und tiber dieses Lehrer-, Oberlehrer-Sein und Be-
lehren-Wollen. In einem Unternehmen, glaube ich, ist das eine Sache, die man vielleicht
nicht so gerne haben will.

M3: man muf ja praktisch jeden belehren, jeden Anfinger, alles, aber Sie miissen’s mit
Gefiihl machen. .

F: dap das von der Personlichkeit her, vielleicht daf dies, sagen wir, eine stdrkere Person-

lichkeitskomponente ist, weif nicht“ (PR 1, S. 8, Z. 18-34)
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Die Befiirchtung, daB eine einem Oberlehrer entsprechende Haltung in einem Unter-
nehmen an den Tag gelegt wird, wird durch den Verweis auf ,, abhdngig von der Per-
son* relativiert. In diesem Zusammenhang ist auf die geringe ,,Anpassungsfahigkeit*
im Kommunikationsverhalten zu verweisen, welches mit dieser Einschitzung auf den
Sozialbereich erweitert wird.

Soziale Kompetenzen - “was immer das jetzt genau ist”* werden von aktuell beschif-
tigten AssistentInnen als grundlegende Voraussetzung gesehen, um sowohl! inneruni-
versitir als auch auBeruniversitidr in der Arbeitstitigkeit bestehen zu koénnen. Insbe-
sondere Aspekte der Arbeit in und mit Gruppen und Erfahrungen aus Kooperationen in
der Beratungstitigkeit (,, wie Prozesse in Unternehmen praktisch laufen") werden als
iibertragbar eingeschitzt. Die Ansichten der ehemaligen Assistentinnen stimmen
darin iiberein, daB in der Projektarbeit gelernte Kooperationsfihigkeiten und durch die
Beratungstitigkeit gelernte Schliisselqualifikationen den Umstieg erleichterten:

.. Fiir mich war der Ubergang nicht schwer, wir haben immer Projekte nebenbei gemacht.
Wir haben immer drei Jobs gehabt, Lehre - eigentlich vier - Lehre, Forschung, Verwaltung
und das Projekt. Das war iibrigens eine gute Ausbildung [...] die Projekte sind ein guter
Einstieg, in der Art und Weise, wie es draufen lauft [...]“ (Ex-Ass 1, Tm, S. 5, Z. 1-13)

Der Erwerb von Teamfishigkeiten wird widerspriichlich wahrgenommen und damit
auch das AusmaB von Ubertragbarkeit. Der Wechsel in eine véllig unterschiedliche
Kultur - egal in welche Richtung - wird als recht problematisch erlebt.

»[..] es fehlen einem total die sozialen Kompetenzen, um in einem Betrieb - so vom Assi-
stentendasein in eine bestehende Organisation - hineinzukommen. Also da habe ich mir sehr
schwer getan, vor allem, wenn man jahrelang als Einzelkdmpfer praktisch nur auf sein Ziel
hinarbeitet [...]*“ (Ex-Ass 2, M2, S. 10, Z. 36-39).

Die Ansichten zu Fiihrungsfihigkeiten sind dhnlich widerspriichlich von ,,ja, Aspekte
positiver Fiihrung werden gelernt” bis , nicht vergleichbar mit hierarchischer Fiih-
rung*. In diesem Zusammenhang wird auch die Aneignung der Kompetenzen zur Lei-
stungsbeurteilung insbesondere von den aktuell beschiftigten AssistentInnen hervor-
gehoben. Die Ubertragbarkeit ist durch die Ausgestaltung der Unternehmens- und Fiih-
rungskultur wesentlich bestimmt. PraktikerInnen konstatieren sowohi fiir Team- als
auch Fithrungsfihigkeiten eine geringe Ausprigung, gepaart mit einer Selbstiiberschit-
zung der Kompetenzen durch Angehorige des akademischen Mittelbaus.

,»[...] daf man sofort eine Fithrungsposition itbernehmen kann dann, ist sicherlich eine fal-
sche Vorstellung, falsche Hoffnung - da muf man sich erst beweisen, ob man wirklich er-
stens einmal - kann man fachlich nicht so gut sein, daB man sofort eine Abteilung iiberneh-
men kann. Also da muf man einiges dazulernen, zweitens und was noch wichtiger ist, ist es
so, daf die Fithrungserfahrung erst bewiesen werden mup, die Akzeptanz in der Abteilung
oder tiberhaupt die Akzeptanz im Team, die muf man sich erst erwerben. Aber trotzdem
haben die Assistenten gute Chancen, weil sie bringen einiges mit, sie haben sich hier schon
- doch - bewdahren miissen und sind nicht mehr die Berufsanfanger, die wir ansonsten
aufiehmen [...]“ (PR 3, Rm S. 3/4, Z. 46-5)
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o Kernbereich Selbstindigkeit und autonome Aufgabenbewiiltigung

Aktuell beschiiftigte AssistentInnen heben besonders das hohe AusmaB an Selbstiin-
digkeit und Flexibilitt in ihrem beruflichen Alltag heraus und sehen die Aufgabenbe-
reiche als durchaus dhnlich zu jenen in Managementpositionen bzw. freiberuflichen
Tatigkeiten (,, Freiheit, Selbstdisziplin und Verantwortung*) und dadurch einen klaren
Qualifikationsvorsprung. Die damit verbundenen Aspekte eines stirkeren Autonomie-
bediirfnisses und sozialisatorische Prigung (, ganzheitlichere Sichtweise) werden
durchaus kritisch auf ihre Verwertbarkeit gesehen (;, sind nicht mehr so leicht form-
bar*, iiberall einsetzbar“). In manchen Unternehmen wiirde dies gefragt und gefordert
werden, in anderen nicht. Darin treffen sich die Einschiitzungen mit den PraktikerIn-
nen, welche durchwegs unterschiedliche Priferenzen haben: Vorteil durch ,, Lebenser-
Jahrung bis ,, Wir suchen eher junge Abgdnger, die noch unbelastet sind, unbefleckt
- um sie ein bifichen in die Branche einzufithren* (PR 3, Gm, 8. 5, Z. 23-26).

e Kernbereich mittelbar arbeitsbezogene Verhaltensweisen

Die Arbeitsmotivation und das Arbeitspensum stehen im Mittelpunkt. Leistungsorien-
tierung und Interesse an der Tatigkeit sind Aspekte, die von ehemaligen AssistentInnen
und PraktikerInnen angesprochen werden. Die Ansichten ehemaliger AssistentInnen
zum Arbeitspensum im akademischen Mittelbau reichen von ,, ich arbeite jetzt nicht so
hart wie an der Uni" bis ,, ich arbeite jetzt héirter™.

Bei PraktikerInnen hat die Einschitzung des Arbeitspensums sicherlich mit der Be-
kanntheit der Titigkeit als solches zu tun. In bezug auf die Arbeitsmotivation sticht das
Bild der Karriereorientierung hervor - mit positiver und negativer Konnotation:

w[...] ich kann denen nur ein tiberwiegend gutes Zeugnis ausstellen: @iberdurchschnittlich
gut unterwegs, [...] sie sind auferordentlich leistungsorientiert, auferordentlich einsatz-
Jreudig, natiirlich auch ein gewisses Karrierebewuftsein haben, das aber wie gesagt auf der
Leistung aufbaut als auf dem Gedanken, ich setze mich mehr als 100% ein und erwarte mir
dann nattirlich auch vom Unternehmen, da das honoriert wird” (PR 2, Am, S. 4, Z. 30-40)

wl...] wir haben das Problem, daf das Unternehmen eigentlich Nachschulung leistet, der
Abgdnger von der WU aber erwartet sich, daf er mit dem Wissen, mit dem er kommt, schon
relativ weit in der betrieblichen Rangordnung stehen kann, und das erfilllt sich dann halt
sehr oft nicht - womit es zu Unzuftiedenheiten kommt, und ich konnte mir vorstellen, bei
Assistenten wird dieses Problem noch verscharft [...]" (PR 2, Gm, 8.3, Z. 9-16).

Speziell in diesem Kernbereich - mittelbar arbeitsbezogene Verhaltensweisen - wird
das Problem der mangelnden Information und Bekanntheit der Gruppe des akademi-
schen Mittelbaus virulent, denn damit ist unmittelbar die Gefahr verbunden, da8 allge-
meine positive und negative Vorurteile gegeniiber anderen Gruppen (z.B. Akademike-
rInnen insgesamt, Universititen) direkt iibertragen werden.
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6.2 Institutionalisiertes Kulturkapital

Institutionalisiertes Kulturkapital stellt die objektivierte Form von inkoporiertem Kul-
turkapital dar. Schulische/universitire Abschliisse ,,verbriefen® einerseits ein spezifi-
ziertes Qualifikationsbiindel zu einem bestimmten Zeitpunkt. Andererseits bilden sie
die Grundlage fiir die Zugangsmoglichkeit zn bestimmten beruflichen Positionen in
unserer Gesellschaft und damit z.B. auch zu sozialem Prestige und Einkommen. Der
»Wert* der zertifizierten Qualifikationen bestimmt sich iiber deren Haufigkeit in einer
Gesellschaft und deren Anerkennung durch die Mitglieder der Gesellschaft.

Zu Beginn des folgenden Abschnitts werden knappe Informationen zum universitiren
ZweitabschluB an der Wirtschaftsuniversitit Wien gegeben, damit die Rahmenbedin-
gungen deutlich werden. Die Erfahrungen zum ,,Erwerb® und zur Verwertbarkeit beim
Umstieg folgen im AnschluB.

Abb. 28: Auswertungsschritt I - institutionalisiertes Kulturkapital
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6.2.1 Inhaltliche Darstellung des institutionalisierten Kulturkapitals - Doktorat

Im Rahmen der AssistentInnentitigkeit besteht die Moglichkeit, einen universitiren
ZweitabschluB - das Doktorat - zu erwerben. Diese Moglichkeit wird zum MuB, wenn
eine berufliche Laufbahn an der Universitit angestrebt wird. In diesem Fall ist die Pro-
motion spitestens sechs Monate vor Ende des (vierjahrigen) Universititsassistenten-
vertrages zu erreichen?zs.

Im Studienjahr 1996/97 promovierten an der WUW 120 Personen. Zieht man die Ent-
wicklung der Promotionen in den letzten 16 Studienjahren heran, so schlieBen im
Durchschnitt rund 85 Personen ihr Doktorat ab (1.362 Doktorandinnen seit 1981/82 an
der WUW). Interessanter Aspekt dabei ist die zahlenmiBig relativ konstante Entwick-
lung, die véllig unabhiingig von der Anzahl der Erstabschliisse erscheint. Prozentuell
zum Anteil an Sponsionen sanken daher die Promotionen in diesem Zeitraum von 15%

425 Ein gewisser Anteil an AssistentInnen tritt bereits mit abgeschlossener Promotion in das Dienst-
verhiltnis ein, inbesondere in der Fachgruppe Jus ist dies der Fall. Fiir die Fachgruppe Betriebs-
wirtschaft stellt dies eher die Ausnahme dar; insgesamt zeichnet sich die Betriebswirtschaftliche
Fachgruppe durch die langste Promotionsdauer ihrer AssistentInnen aus (vgl. von Eckardstein/
Scagnetti/Ballnik 1991, S. 21ff).
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auf 9,6%. Im Studienjahr 1996/97 promovierten 20 AssistentInnen an der WUW, was
einem Anteil von rund 17% entspricht. Der Frauenanteil ist in der Regel relativ gering
und schwankt stark z.B. 1995/96 Assistentinnenanteil 15,8%, 1996/97 hingegen 30%.

Abb. 29: Anzahl der Sponsionen und Promotionen an der WUW
im Zeitraum von 1981/82 - 1996/97
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Quelle: Kenndaten der WUW 1997, S. 15; eigene Darstellung

Die durchschnittliche Studiendauer liegt bei den Doktorandinnen dieses Studienjahres
bei 6,7 Semestern fiir nicht an der WUW beschiftigten Personen und bei 8,4 Seme-
stern fiir AssistentInnen. Die Studiendauer bezieht sich dabei auf die Inskriptionsseme-
ster, was insofern Unschirfen birgt, als damit nicht eindeutig auf die Bearbeitungs-
zeit*6 geschlossen werden kann. Reiht man die Fachrichtungen nach der zunehmenden
Linge der Zeit zwischen Beginn der Mittelbauzugehorigkeit bis zur Promotion, bend-
tigen die Naturwissenschafterlnnen die kiirzeste Zeit, gefolgt von Veterindrmedizin,
Geisteswissenschaften, Sozial- und Wirtschafiswissenschaften; Bodenkultur und tech-
nische Wissenschaften weisen die langste Zeitdauer auf42” Die Mittelbauangehorigen
der Sozial- und Wirtschafiswissenschaften liegen dabei im Mittelfeld, in der Studie
von LINS/MULLER zeigte sich, daB zum Zeitpunkt der Erhebung#® ein Drittel des
Mittelbaus (noch) nicht promoviert war, ein Drittel bereits vor Beginn oder kurz nach
Beginn der Mittelbautitigkeit promovierte und nur 33% das Doktorat wihrend bzw.
im Zuge ihrer Mittelbautitigkeit erworben haben. Fiir die WUW stehen keine Daten
zur Verfiigung, wie hoch exakt der Anteil jener ist, die das Doktorat wihrend der Assi-
stentInnentitigkeit erwerben bzw. ohne Doktorat die Universitit verlassen (milssen).

426 Als Beispiel dafiir wire zu nennen: Wechsel der Universitit wihrend der Erstellung der Disser-
tation und damit Neuinskription an der WUW.

427 Lins/Miiller 1987, S. 27

428 Lins/Miiller 1987, S. 25; leider stehen keine aktuelleren Daten zur Verfligung.
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Die aktuell beschiiftigten AssistentInnen dieser Erhebung hatten zur Hilfte bereits
ihr Doktorat abgeschlossen, alle davon im Zuge ihrer Titigkeit im akademischen Mit-
telbau, die zweite Halfte arbeitete gerade daran, ausgesprochenes Ziel*?* war jedoch,
das Doktorat in der erforderlichen Zeit zu erwerben.

"Also bei mir ist es sicher so, ich habe jetzt noch zweieinhalb Jahre bis die vierjdhrige Frist
ausliuft. Ich steh am Beginn meiner Dissertation und ich kann sicher sagen, dafl ich in
zweieinhalb Jahren die Dissertation habe, das Doktorat habe, einfach um nachher entschei-
den zu kénnen und nicht entschieden zu werden. Ja, ich mag diese Entscheidung selbst tref-
fen konnen, ob ich bleibe oder gehe, und ich mag nicht gehen miissen.” (F3, S. 21, Z. 38-51)

Die Einschitzungen zur Bedeutung des formalen Abschlusses sind einheitlich: die Fer-
tigstellung der Dissertation und der AbschluB des Doktorates werden als wesentliches
,»Kapital“ bei einem Umstieg gesehen. Fiir die universitéire Laufbahn ist dieser Ab-
schluB ohnehin obligatorisch; die Bedeutung des formalen Abschlusses fiir ein akzep-
tables Fortkommen in der Wirtschaft wird festgestellt, jedoch herrscht auch Einigkeit
dariiber, daB aufgrund des Doktorats beim Einstieg kein bzw. kaum ein Vorteil besteht
und daher eine andere Motivation fiir den ZweitabschluB im Vordergrund steht.

»[-..] ich glaube, die Sinnhaftigkeit des Doktoratsstudiums muff man sich - das klingt viel-
leicht jetzt pathetisch - aber die mufi man in sich selber suchen. So sehe ich das, wenn man
in die Praxis will. [...] Wenn ich jetzt in die Praxis hinausgehe, das werde ich dort nie wie-
der kénnen. Das war jetzt eine Phase und ich habe jetzt hoffentlich ein Projekt gemacht, das
Sinn gemacht hat und so - Wissenszuwachs und so diese ganzen schéinen Werte - okay, ab-
gehakt, war schon, - und jetzt muf ich was anders tun. “ (M2, S. 15/16, Z. 50-3)

Die zentralen Aspekte der Einschitzungen der ehemaligen AssistentInnen im Uber-
blick zeigen folgendes Bild:

¢ Die Arbeitsbedingungen des Erwerbs des Doktorats im Rahmen der AssistentInnen-
tatigkeit gestalten sich je nach Institut sehr unterschiedlich (,,Freistellung bis ,.nur
in der Freizeit™).

¢ Das Doktorat wird als bedeutsam zur Abgrenzung gegeniiber anderen Arbeitnehme-
rInnengruppen wahrgenommen, was insbesondere von ehemaligen weiblichen Assi-
stenten hervorgehoben wird (, bist keine Sekretdrin®).

e Fiir bestimmte Berufsbereiche (z.B. Beratung) stellt der Zweitabschlu} eine ,,Ein-
trittskarte® dar.

o Mit der AssistentInnentitigkeit wird ein Doktorat unmittelbar vom spéteren Arbeit-
geber erwartet, gleichzeitig jedoch (finanziell) wenig honoriert.

o ZweitabschluB ist nicht mehr so bedeutsam, da auch der Titel des Magisters mittler-
weile anerkannt wird.

429 Der Erwerb des Doktorats stellt ein wichtiges Einstiegsmotiv in die Mittelbautitigkeit dar
(von Eckardstein/Scagnetti/Ballnik 1991, S. 29).
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Von den DiskutantInnen hatte der GroBteil die Dissertation im Rahmen ihrer Assisten-
tinnentitigkeit abgeschlossen, teilweise vor Vertragsablauf, teilweise zum Termin des
Vertragsablaufes oder kurz danach. Ein Kollege und eine Kollegin schieden ohne Pro-
motion von der Universitit aus und haben auch nicht mehr vor, diese abzuschlieBen.

Von der Arbeitssituation her betrachtet lagen - und liegen - ganz unterschiedliche Be-
dingungen der Bearbeitung der Dissertation vor. Aufgrund der im Bereich Schliissel-
qualifikationen angesprochenen Aspekte der Titigkeit, wie z.B. rasch wechselnde,
unterschiedliche Anforderungen und das Problem der Abgrenzung, liegt in der Gestal-
tung der Arbeitssituation ein zentrales Element fiir eine rasche und erfolgreiche Promo-
tionsphase. Die erlebten Arbeitssituationen reichten von ,, bei uns werden fiir den Ab-
schluf3 der Dissertation alle mindestens ein Semester freigestellt, sowohl von Verwal-
tungsaufgaben als auch Lehraufgaben, die konnten wir machen, wenn wir wollten"
bis hin zu ,, durften keine Arbeitszeit fiir die Disseration verwenden, diese wurde als
Privatvergniigen eingestuft und mufite daher ausschlieflich in der Freizeit gemacht
werden . Diese beiden Pole kénnen als Extrempunkte ausgemacht werden, der hauf-
igste Fall liegt wohl in der Mitte, wo es darum geht, die eigenen Institutsaufgaben in
Lehre, Forschung und Verwaltung wahrzunehmen - und die Zeit, die ,;iibrigbleibt®,
kann fiir die eigene Dissertation verwendet werden.

Rm: ,, Bei mir ist einfach die Diss irgendwo versandet |...],

Ew: vor allem Projekte verleiten dann, sich immer wieder was Neues umzuhdngen, und die
Diss ist dann das, was liegen bleibt, weil im Projekt verdient man was und im Projekt
schafft man sich einen Namen und die Diss ist nur mehr ein ldstiges Anhdngsel, das ir-
gendwo noch zu Papier gebracht werden mup. * (Ex-Ass 1, S. 20, Z. 25-38)

Die Realisierung der Dissertation wird durch das vielfiltige Interesse an weiteren Pro-
jekten, mit denen persénliche Zielsetzungen erreicht werden koénnen, als behindert er-
lebt. Ursache dafiir ist meist eine mangelnde Prioritiitensetzung fiir die Dissertation.
Weiters ist es auch eine Frage der Durchsetzung eigener Interessen bei Aufgabenver-
teilungen innerhalb des Institutes und gegeniiber dem Professor. Wie Aufgabenvertei-
lungen innerhalb des gesetzlichen Rahmens erfolgen, ist eine Frage des Fiihrungsstils
und kann von autoritirer bis gemeinsamer Festlegung in Besprechungen aller Instituts-
mitglieder erfolgen.

In welcher Form auch immer die Verteilung stattfindet, es bedarf eines bestimmten
AusmaBes an Verhandlungsgeschick, mikropolitischen Fahigkeiten und vor allem
strategischen Verhaltensweisen, um fiir sich Freiraum und somit Zeitreserven (1) zu
schaffen. Ebenso diirfte das Geschlecht der Assistentin bzw. des Assistenten keine
unwesentliche Rolle spielen, insbesondere bei der Zuweisung von Aufgaben, Zusatz-
arbeiten und karriererelevanten Aufgaben (,, da wiirde er [der Professor] nie verlan-
gen, daf} das ein mdnnlicher Kollege macht ),

430 von Eckardstein/Scagnetti/Ballnik 1991, S. 60
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Das Doktorat wird als Méglichkeit gesehen, sich von den vielen AbsolventInnen wirt-
schaftswissenschaftlicher Facher abzugrenzen. Speziell Frauen sehen eine starke Be-
deutung des Doktorats fiir ihr berufliches Fortkommen, aber insbesondere fiir die An-
erkennung ihrer Leistungen.

,»Als Mann kann man es sich leisten, nur Magister zu sein, fiir eine Frau empfiehit es sich,
das Doktorat auch zu haben, aber das ist einfach so. “ (Ex-Ass 2, F1, S. 16, Z. 5-9)

Die Bewertung der Titel wird als unterschiedlich erlebt, wobei auch Meinungen auf-
tauchen, die den Magister als ,, geniigt auch schon* einschitzen, allerdings handelt es
sich dabei um minnliche Diskutanten.

,,Bei mir ist das schon so, das Doktorat ist eine Eintrittskarte. Ich bin bei einer Unterneh-
mensberatung, XX Entwicklungsberatung und Personalentwicklungsberatung. Also ich
merke schon und ich denke auch speziell fiir mich als Frau - und Doktor, das hilft mir* (Ex-
Ass 2, F1, 8. 15, Z. 28-48)

In den Einschétzungen der ehemaligen AssistentInnen wird riickblickend das Doktorat
als relativ unwesentlich fiir das Fortkommen in der beruflichen Laufbahn eingeschitzt,
jedoch fiir die inhaltliche (,, Krénung des wissenschaftlichen Arbeitens*) und person-
liche Entwicklung als relativ bedeutsam wie der gesamte Zeitraum der AssistentInnen-
tatigkeit gesehen (;, also fiir mich hat es unheimlich viel gebracht*).

Die Ansichten treffen sich mit den aktuell beschiftigten AssistentInnen insofern, als
fiir den Fall einer Beschiftigung an einer Universitit iiber ein paar Jahre ein Doktorat
von den Personalverantwortlichen in Unternehmen auch erwartet wird bzw. man noch
groBere Schwierigkeiten hat zu verdeutlichen, welche Aktivititen im Rahmen der Mit-
telbautitigkeiten geleistet wurden,

,,Im Assistentenjob, das muf man ja auch sagen, wenn du rausgehst ohne Doktor, dann bist
du ja schon ein Studienabbrecher zweiter Klasse, also im oberen Bereich [...] das ist unvoll-
stindig [...] Warum haben Sie keinen Doktor? “ (Ex-Ass 2, M4, S. 40, Z. 5-19)

Betrachtet man die AssistentInnentitigkeit als ,,verldngertes Studium®, wie dies etliche
PraktikerInnen tun, dann ist gut nachvollziehbar, daB das Fehlen des ,,Zertifikates™ fiir
die Ausbildung auf Verwunderung st68t und insofern in das Bild des Studienabbre-
chers hineinpaBt.

6.2.2 Verwertbarkeit des institutionalisierten Kulturkapitals

Die Einschitzungen ob - und wenn ja, mit welchem Ergebnis - das institutionalisierte
Kulturkapital bei einem Umstieg verwertet werden kann, werden im folgenden Ab-
schnitt erliutert.
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Abb. 30: Auswertungsschritt II - institutionalisiertes Kulturkapital

Kapitalarten Analyseebenen

L.inhaltliche Darstellung

(und Ort der Aneignung)

o Assistentlnnen

o chemalige
Assistentinnen

o Personalverantwortliche

Nach den Einschitzungen der aktuell beschiiftigten AssistentInnen diirfte eine dop-
pelte Sichtweise bei den Nachfragern - PraktikerInnen - vorliegen: einerseits wird nur
geringe "Nachfrage nach dem Doktorat” und damit fiir die Verwertbarkeit gesehen. In
diesem Zusammenhang zeigt sich das Problem der Selbstmotivation (;, Wozu mache
ich das alles iiberhaupt? “). Andererseits wird ein Rechtfertigungsdruck beim Wechsel
in die Unternehmung antizipiert fiir den Fall, daB das Doktorat nicht erreicht wurde.
Die Problematik der Moglichkeiten der eigenen Qualifizierungsbemiihungen wird von
der Dissertation auf den breiteren Bereich der beruflichen Tétigkeit und der persénli-
chen Reifung tibertragen (,, Was unterscheidet mich von der Frau Magistra vor eini-
gen Jahren, inwieweit das in Unternehmen Eingang findet, ist unterschiedlich. Ich
denk mir, das hdngt vom Bereich ab, den ich anstrebe, und natiirlich hdngt es vom
Unternehmen ab, vom Doktorat jetzt einmal ganz abgesehen. ). Auch wird hervorge-
hoben, daB es giinstig fiir die Laufbahn sei, neben der Dissertation verschiedene Akti-
vititen zu setzen, wie etwa Beratungs- bzw. Trainingstitigkeit.

Aus der Perspektive der ehemalige AssistentInnen ist das Doktorat ist eine notwen-
dige, aber nicht hinreichende Erklirung fiir die Aktivititen an der Universitit.

,»Der Titel ist nicht das Kriterium, glaub ich, sondern er ist positiv natiirlich, kann einem
weiterhelfen, aber man muf einfach was werden [... ] man wdre sonst vollig iiberbezahit [...]
die miissen mit einem was vorhaben. “ (Ex-Ass 1, Fm, 8. 13, Z. 11-19)

Als wesentliche EinfluBfaktoren auf die Bedeutung des Titels ,,Doktor* im Rahmen
des Umstiegs und im Unternehmen selbst werden Branche ,, bei Banken und Versiche-
rungen bestimmt wichtig”, Unternehmenskultur (;,in der Firma, wo ich jetzt bin, das
sind gestandene Praktiker und die haben ein gesundes Mifitrauen ) und (zukiinftige)
Vorgesetzte (,, da gibts auch Professoren ‘) angefiihrt.

GehaltsmiBig und karrieremaBig werden auf Basis des Zweitabschlusses vorerst keine
»handfesten Vorteile festgemacht. Wurden die jeweiligen Gehaltsanspriiche beim
Umstieg erfiillt, so konnten die ehemaligen AssistentInnen nicht einschitzen, ob eher
ihre Erfahrungen in der AssistentInnentétigkeit oder doch das Doktorat honoriert
wurde. Es liegt die einhellige Einschitzung vor, daB bei Interesse an einem raschen
Karrierefortschritt und bestmoglichem Gehalt man nicht als Assistentin bzw. Assistent
arbeiten sollte. Die Dissertation sollte dann besser in der Mindestzeit - ohne Berufs-
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tatigkeit - verfaBt werden, oder man sollte sofort in die Praxis einsteigen (,, weil vier,
fiinf Jahre sind kaum mehr aufzuholen*).

Bei einem Umstieg in die Praxis wird darauf verwiesen, ,, schnell dissertieren, eine
vermarktbare Diss, damit man einen Marktwert kriegt* und diese im Zuge der Tatig-
keit an der Universitit im Rahmen von Praxiskontakten auch entsprechend bekannt-
zumachen (,, am besten Vortrdge vor Praktikern halten*). In diesem Zusammenhang
ist wohl gemeint, ein fiir die Praxis ,relevantes” Themenfeld zu behandeln, was in ge-
wisser Weise die EinfluBfaktoren ins Blickfeld riickt, die fiir die fachliche Qualifizie-
rung herangezogen wurden. Inhaltliche Spezialisierung vollzieht sich ja im haufigsten
Fall iiber die Erstellung der Dissertation.

Im Zuge der Diskussionen zeigten sich verschiedene Aspekte, die fiir die Verwertbar-
keit im Rahmen des Umstiegs von der Universitit in Unternechmen eine bedeutende
Rolle einnehmen. Da ist - wie oben kurz angefiihrt - insbesondere fiir Frauen die Er-
fordernis, die Kompetenz und das emsthafte Interesse an beruflicher Tiatigkeit mit ei-
nem ZweitabschluB zu unterstreichen. Fiir spezielle Berufsbereiche, insbesondere im
freischaffenden Bereich (Training, Beratung), wird das Doktorat als ein wesentliches
Zugangs- bzw. Erfolgskriterium gesehen ,, bei mir ist das schon so, das Doktorat ist
eine Eintrittskarte”. Auch mit eindeutig negativen Zuschreibungen ist im Zuge des
Umstieges zu rechnen:

»Das Image ist ganz schlimm, [...] filr mich war das schon eine Art Initiation, den Leuten
zu zeigen, dafl jemand trotz Doktortitel was leisten kann. [...] Ich war dann stolz, als jemand
nach einem Jahr gesagt hat: ‘Was, du bist ein Doktor, das habe ich gar nicht gewuft, das
hdtte ich mir nie von dir gedacht!’” (Ex-Ass 1, Tm, S. 8, Z. 8-16) '

Aus der Perspektive der PraktikerInnen werden beziiglich der Verwertbarkeit des
Zweitabschlusses in ihren Unternehmen folgende Punkte hervorgehoben:

¢ Das Doktorat wird allgemein nicht zusétzlich honoriert, kann jedoch je nach Anfor-
derungsprofil der zu besetzenden Stelle und je nach Branche beim Einstieg Vorteile
bringen (,,bei einigen Banken®). Deutliche Unterschiede zeigen sich wieder nach
Wissenschaftsdisziplinen.

¢ Der ZweitabschluB wird gehaltsmiBig nicht honoriert bzw. lediglich minimal.

¢ Die Qualifikationen, die durch den Zweitabschluff erworben werden, (wissenschaft-
liche Arbeit) sind nur teilweise relevant fur praktisches Tun.

e Leistung ist Hauptkriterium, nicht formale Qualifikation.

o Die Dissertation verlidngert das Studium und ist daher nicht karrierefordernd (), in
Osterreich kommt man mit Magister aus“), es ist besser, in , Personlichkeitsent-
wicklung zu investieren®.

Die Sichtweise der Verwertbarkeit des institutionalisierten Kulturkapitals - des Titels
Doktor - ist vor dem Hintergrund der mit der Erreichung der Promotion zugeschriebe-
nen Fach-, Methoden- und Schliisselqualifikationen zu sehen. Qualifikationen, welche
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im Zuge des Erwerbs des Zweitabschlusses angeeignet werden, werden als fiir das
Unternehmen nicht oder nur schwer verwertbar eingeschitzt (,, Wissenschaft niitzt fiir
Markndhe nichts ). Abgesehen von der inhaltlichen Ausgestaltung der Doktorarbeit
spielen hier auch Aspekte der ,,wissenschaftlichen Methodik“ eine Rolle. Darin zeigt
sich der enge Bezug zwischen inkorporierten Fachqualifikationen und institutionali-
stertem Kulturkapital. Die Erstellung von wissenschaftlichen Arbeiten und der Disser-
tation, als ,,Hauptwerk" in dieser Vertragsphase, ist mit speziellen methodischen Kom-
petenzen verkniipft. In diesem Zusammenhang wird wissenschafiliche Arbeitstechnik
angesprochen. Wissenschaftliche Handwerksarbeit, die abseits von Kreativitit und
genialen Ideen anfillt, wie z.B. Auffinden und Bewerten von Informationen (Literatur,
kompetente Gesprichspartnerlnnen), Gestaltung von Fragebdgen, finanzielle Abwick-
lung. Grundsétzlich zihlen hierzu auch Elemente, die sich mit fachspezifischen Fahig-
keiten tiberschneiden, aber doch stirker titigkeitsspezifisch geprigt sind: z.B. das Ver-
fassen von wissenschaftlichen Beitrigen und Publikationen; Analyse und Einsatz von
Methoden der empirischen Sozialforschung. Selbstredend sind Teile dieser Qualifika-
tionsauspragungen nur eingeschrinkt durch Unternehmen verwertbar.

Eine nach Fachgebieten differenzierte Vorgehensweise der PraktikerInnen bei der Be-
wertung des Zweitabschlusses ist ebenso auffindbar und geht damit Hand in Hand mit
einer positiveren Bewertung der AssistentInnentétigkeit an einer technischen Univer-
sitit im Vergleich zu einer wirtschaftswissenschaftlichen Fachrichtung.

,» Wir honorieren ein Doktoratsstudium nicht zusdtzlich, also das ist fiir uns - das sagen wir
den Leuten auch klar - kein zusdtzlicher Wert, das ruft manchmal Bestirzung hervor und
auch Enttduschung. Aufer in sehr spezifischen Disziplinen, also wiederum in der tech-
nischen Seite [...] hier im Ambiente der Wirtschafisuniversitdt ist fiir uns ein Doktorat keine
zusdtzliche Qualifikation [...]“ (PR 3, Sm, §. 10, Z. 43-48)

Gegen das Doktorat spricht die benétigte Zeitdauer: die ohnehin ,lange Studiendauer*
erhoht mit einem ZweitabschluB das Eintrittsalter noch um einige Jahre. Hier wird auf
Aspekte der mittelbar arbeitsbezogenen Verhaltensweisen bzw. auf sozialisatorische
Prigungen hingewiesen, ,,da besteht ein bifichen der Verdacht, daf er sich in diesen
Jahren vielleicht nicht in jene Richtung orientiert hat, die wir eigentlich suchen wiir-
den [...] eben das ein biichen ins Unternehmerische gehende, das Einsteigen in ei-
nem lebenden Betrieb mit seinen Driicken und Zwéingen“. Eine verstirkte Auseinan-
dersetzung mit der Entwicklung im Persénlichkeitsbereich wird als wesentlich wich-
tiger fiir die mégliche Ubernahme von verantwortungsvollen Arbeitsplitzen gesehen,
" ,wenn man sich wirklich optimal vorbereiten will auf eine Topfithrungsposition,
wiirde man diese Zeit besser niitzen [...] seine social skills aufzubauen, das schliefit
sich nicht aus, aber man hat nur begrenzte Zeit fiir so was*“. Allgemein wird darauf
hingewiesen, daB das Doktorat wenig an Zusatznutzen bringt, und es im wesentlichen
auf Personlichkeit und Leistung im Unternehmen ankommt.

» Vor allem geht es nicht um den Titel, also in unserem Unternehmen zdhlen sie nichts und
werden de facto auch nicht verwendet im Berufsleben und mit Magister, Doktor angespro-
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chen. Es zdhit die Leistung, was er tut, ob er einen Titel hat oder nicht - es krdht kein Hahn
danach bei uns.* (PR 3, Hm, S. 11, Z. 31-35)

Aus diesen Ausfithrungen wird ersichtlich, daB Angehorige des akademischen Mittel-
baus darauf angewiesen sind, neben ihrem institutionalisierten Kapital weitere Kapital-
arten beim Umstieg zu niitzen.

6.3 Soziales Kapital

Das soziale Kapital einer Person bestimmt sich iiber deren Zugehérigkeit zu gesell-
schafilichen Gruppen (Familie, Geschlecht, Nationalitit, Berufsgruppe etc.). Soziales
Kapital funktioniert in der Logik von gegenseitigem Kennen und Anerkennen, d.h. so-
ziales Kapital besteht nur, wenn die Gruppe innerhalb der eigenen Gruppe und von
anderen gesellschaftlichen Gruppen anerkannt wird. Mit der Anerkennung durch an-
dere Gruppen wird die Positionierung im sozialen Gefiige einer Gesellschaft durch Zu-
schreibungen von bestimmten Fihigkeiten, Verhaltensweisen und Eigenschaften vorge-
nommen. Diese Zuschreibungen miissen nicht auf konkreten Erfahrungen beruhen,
sondern konnen durch Stereotypisierung auch entgegen realer Erfahrungen weiterbe-
stehen. Dieses Phiinomen der Stereotypenbildung ist in bezug auf die Geschlechter-
differenz wohl am bekanntesten. Das AusmaB des Sozialkapitals der Gruppe bestimmt
sich qualitativ iiber die Art der Zuschreibungen und quantitativ iiber die Anzahl von
Kontakten, die zur Realisierung von Zielsetzungen herangezogen werden kénnen. Jede
Person gehort einer Mehrzah! von sozialen Gruppen an, in dieser Arbeit soll die Rolle
der Zugehorigkeit zur Gruppe des akademischen Mittelbaus allgemein und deren
Funktion im Zuge des Umstiegs naher betrachtet werden.

Abb. 31: Auswertungsschritt I - soziales Kapital

Kapitalarten ecbenen

2. Verwertungsperspektive
beim Umstieg
AssistentInnen

ehemalige

AssistentInnen
Personalverantwortliche

In bezug auf die empirische Analyse des sozialen Kapitals der Gruppe des akademi-
schen Mittelbaus interessieren hier insbesondere der Informationsstand und die Sicht-
weisen der Personalverantwortlichen.
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6.3.1 Inhaltliche Darstellung des ,,Ansehens* der Gruppe
akademischer Mittelbau

Die wichtigsten Ergebnisse der Analyse zum Sozialkapital seien vorab zusammenfas-
send dargestellt:

o Die Gruppe der Assistentlnnen kann auf Basis der Einschitzungen der Praktike-
rInnen in fiinf Typen differenziert werden:
Typ 1: Der unbekannte Typ
Typ 2: Der helfende und unterstiitzende Typ
Typ 3: Der kompetente und leistungsorientierte Typ
Typ 4: Der praxisferne und oberlehrerhafte Typ
Typ 5: Die Ubergangs -Typen: mit und ohne konkrete Orientierung
o Der geringe Informationsstand bzw. das geringe Wissen iiber die Gruppe des aka-
demischen Mittelbaus kann als Indiz fiir eine realtiv geringe Sozialkapitalausstattung
gewertet werden.
e Das Image von AssistentInnen an der Universitat wird eigentlich als ,,recht hoch,
vielleicht zu hoch” angesiedelt und ist i.d.R. an das Image des Institutes, des Pro-
fessors bzw. der Universitit gekoppelt.

6.3.1.1 AssistentInnen - Prototypen

Die Frage nach Assoziationen zur Gruppe der AssistentInnen bietet die Mdoglichkeit,
sowohl einiges tiber den Informationsstand der PraktikerInnen zu erfahren als auch
deren tieferliegende Zuschreibungen zuginglich zu machen. Die Ergebnisse dazu las-
sen sich zu 5 ,,Prototypen* verdichten, wobei auch Uberschneidungen und Mischun-
gen zwischen den Typen existieren.

TYP 1: Der unbekannte Typ

Die Fragen ,,Welches Bild haben Sie von einem Assistenten bzw. einer Assistentin?*
,,Wie wiirden Sie einen Assistenten, eine Assistentin beschreiben? zeigten, dal Ant-
worten wie ,, eigentlich kein Bild“, ,,nur ein verschwommenes Bild“, [ Kann man so
klar nicht beschreiben bei einem nicht unerheblichen Anteil der beteiligten Disku-
tantInnen vorlagen. Daraus ist abzuleiten, da nur ein geringer Informationsstand an
,,objektivem* Datenmaterial iiber diese ,,Berufsgruppe” an der Universitit vorhanden
ist. Es werden in diesem Zusammenhang auch ganz konkrete Argumente geliefert, die
dazu beitragen, daB wenig Wissen tiber die Gruppe des akademischen Mittelbaus vor-
liegt: einerseits Entfremdung zwischen Wirtschaft und Universitéit und andererseits,
daB es sich bei AssistentInnen um keine homogene Gruppe handelt.

. Entfremdung zwischen Betrieben und universitdren Ausbildungsstdtten ist verdammt grof
[...] ich kann es nur aus meiner Erinnerung sagen: waren Leute mit iiberdurchschnittlichem
Map an Ehrgeiz, die noch was weiter machen wollten [...]“ (PR 2, Am, S. 16, Z. 9-21)
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,,Ich kann mir, Ihnen kein Bild wiedergeben, weil einfach die Motivlage zu unterschiedlich
ist, diesen Beruf zu ergreifen, und demnach werden auch die Menschen unterschiedlich sein
[..]“ (PR 2, Gm, S. 16, Z. 36-39)

Damit wird verdeutlicht, daB Praktikerlnnen gegenwirtig gezwungen sind, die Fihig-
keiten, Verhaltensweisen und Eigenschaften von Assistentinnen und Assistenten auf
der Basis von (einzelnen) personlichen Erfahrungen und gesellschaftlichen Stereotypen
einzuschitzen, da wenig an Information vorhanden ist.

TYP 2: Der helfende und unterstiitzende Typ
Die Einschitzungen zu diesem Typus stellen die Zuarbeit und die Zusammenarbeit des
Assistenten bzw. der Assistentin - hauptsichlich mit dem Professor bzw. der Professo-
rin - in den Vordergrund.

,» Wie der Name schon sagt, er assistiert dem Professor, und zwar bei Priifungen, bei Pro-
Jekten, [...] bei der wissenschaftlichen Arbeit unterstiitzen, fiir ihn lesen und ihm Dinge zei-
gen zur weiteren Uberlegung [...]“ (PR 3, Rm, S. 8, Z. 36-48)

Die Basis fiir diese Wahmehmung ist zum einen die eher unprizise und sehr ,,offen
den Aufgabenbereich beschreibende Benennung der Funktion. Zum anderen wird
durch die starke ‘Zuordnung’ zum Professor ein zutreffendes Bild gezeichnet, da die
enge Verbundenheit des Assistenten bzw. der Assistentin aufgrund der Prinzipien der
universitdren Laufbahnen ganz elementar ist. Die Beschreibung des Tétigkeitsfeldes
als Assistenzfunktion impliziert eine relativ unselbstindige Aufgabenerledigung, was
allerdings fiir viele Institute vollig unzutreffend ist.

TYP 3: Der kompetente und leistungsorientierte Typ
In dieser Einschitzung kommen verschiedene Aspekte zum Tragen. Es wird davon
ausgegangen, daB es bereits einiger Voraussetzungen bedarf, um als Absolvent bzw.
Absolventin einer Universitit einen Arbeitsplatzs! als Vertrags- bzw. Universitatsassi-
stentln zu bekommen.

»Assistenten sind schon ein Ausleseprodukt, in meinen Augen waren das doch immer Leute,
die eigentlich hervorragende Studenten waren, in ihrem Jahrgang, die waren nicht nur her-
vorragend fachlich, sondern die haben auch andere Fahigkeiten mitgebracht, sonst wdren
sie nicht so weit gekommen [...]“ (PR 3, Hm, 8. 14, Z. 7-11)

"Als Assistent hat er einen Vorteil, weil er mehr Lebenserfahrung hat und weil der doch
vom Fachwissen her mehr weifi als ein Absolvent - in der Regel, zumindest in dem Bereich,
in dem er tdtigwar.” (PR 3, Pm, §. 13, Z. 3-5)

Die inhaltlichen Interessen dieses Typs sind auf ,,wissenschaftliche Tdtigkeit, Frage-
stellungen theoretisch aufzuarbeiten und Nachwuchs auszubilden [...] Freiheit ist ein
wichtiges Thema" ausgerichtet, ebenso wie auf die Bearbeitung von praktischen Fra-
gestellungen. Als mittelbar arbeitsbezogene Verhaltensweisen werden intrinsische Ar-

431 ZB. stehen einer Anzahl von 1170 AbsolventInnen (Magisterium) im Studienjahr 1995/96 rund
100 Neuausschreibungen an der WUW gegeniiber (Schitzung der Personalabteilung der WUW),
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beitsmotivation und ein bestimmtes Ausmaf an Engagement zur Zielerreichung zuge-
schrieben.

TYP 4: Der praxisferne und ,,oberlehrerhafte” Typ

Die Einschétzungen von PraktikerInnen heben beim Typ ,,praxisfern und oberlehrer-
haft“ einerseits die ,,inhaltliche Abgehobenheit” hervor, welche keine Ergebnisse fiir
die Praxis hervorbringen kann. Die inhaltliche Spezialisierung der AssistentInnen ist zu
eng ausgerichtet (,praxisfern und pseudowissenschaftlich), und es besteht auch kein
Interesse an praktischer Verwertbarkeit der wissenschaftlichen Arbeit. Andererseits
kann die ,,Praxisferne* mit einem Lehrverstindnis gekoppelt sein, welches die eigene
Kompetenz (oder Unsicherheit) in Uberheblichkeit und Machtausiibung ausdriickt.

.»Ich habe auch noch einige Vorurteile zu bringen, die irgendwie so aus der eigenen Erinne-
rung aufkommen [...] die Moglichkeit, Macht auszuiiben und Studierenden ein gewisses Ho-
heitsgefiihl zu vermitteln [...]“ (PR 2, Gw, §. 19, Z. 30-34)

In diesem Typ findet sich explizit die groBte Anzahl an Vorurteilen und historisch ge-
wachsenen Zuschreibungen an Wissenschaftlerlnnen und an Universitéten als Ganzes.
Dabei wird die Basis dieser Einschitzungen durchaus offengelegt und gleichzeitig
durch die PraktikerInnen verdeutlicht, daB es fiir Universititen an der Zeit ist, sich ge-
geniiber der Gesellschaft greifbarer zu machen und (wieder) auch verstirkt zu auBer-
universitiren (politischen, wirtschaftlichen, gesellschaftlichen) Belangen Stellung zu
nehmen. ,, Ein paar gesammelte Vorurteile Elfenbeinturm, sehr auf Einzelheiten kon-
zentriert - andererseits sehr idealistisch [...] Teilweise etwas wenig Praxisbezug“

TYP 5: Die Ubergangs-Typen

Der Ubergangstyp niitzt die Zeit an der Universitit entweder ganz gezielt oder um sich
zu orientieren. Im ersten Fall liegt die Vorstellung vor, da die Assistentlnnentitigkeit
gezielt angestrebt und in die personliche Laufbahn eingeplant wird als Phase der Qua-
lifizienung und deren Finanzierung. Der , Einzelkdmpfer* ist relativ stark an der eige-
nen Interessenlage orientiert und niitzt die Moglichkeit an der Universitit, ,,in der be-
zahlten Arbeitszeit zu dissertieren bzw. sich besser zu qualifizieren, um sich damit
von den anderen MitbewerberInnen am Arbeitsmarkt deutlicher abgrenzen zu kénnen.

» [...] die wenigsten wollen einen wissenschafilichen Weg einschlagen, die wollen halt ein
paar Jahre das machen, um Erfahrungen zu sammeln [...]“ (PR 3, Gm, S. 10, Z. 8-11)

Im zweiten Fall wird die Phase der AssistentInnentitigkeit als eine Méglichkeit zur
Klirung der eigenen Interessen und beruflichen Orientierungen eingeschitzt. Dies wird
allerdings von PraktikerInnen als problematisch aufgrund des Lebensalters gesehen.

WAls Assistent sollte man schon eine Karriere oder Lebensplanung haben. Das ist
wahrscheinlich nicht immer leicht, weil die Dinge, die Entscheidungen sich auch erst
entwickeln miissen. Man sollte aber doch ein klares Bild haben, méchte ich jetzt wirklich
eine wissenschafltiche Karriere oder ist das ein Zwischenschritt, der mir eine Dissertation
ermoglichen soll und zusdtzliche Qualifikationen, um mich besser zu qualifizieren fiir ein
Unternehmen [...]“ (PR 3, Sm, S. 16, Z. 20-27)
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6.3.1.2 Image der AssistentInnentitigkeit

Das Image, welches der Gruppe des akademischen Mittelbaus von den PraktikerIn-
nen zugeschrieben wird, diirfte nicht ganz ohne Einflul auf die Rekrutierung dieser fiir
den eigenen Betrieb sein. Das Image wird als ,, gesellschaftlich sehr hoch, vielleicht zu
hoch“ gewertet, auch ein Absinken des Images ,,in breiten Bevilkerungskreisen* im
Zusammenhang mit den Protestbewegungen an den Universititen im Friihjahr 1996
wird konstatiert und daB ,, es nicht moglich war, die gerechtfertigten Proteste hiniiber-
zubringen®. Im wesentlichen wird das doch eher positiv eingeschitzte Image in Zu-
sammenhang damit gebracht, daf ,, der Assistent bereits einiges bewiesen hat, weil er
50 weit gekommen ist" bzw. ,, ein positives Ausleseprodukt” ist.

Das Image der AssistentInnen wird insbesondere durch das Image des Institutes und
des Professors/der Professorin in der Praxis beeinflut. In der Analyse zeigte sich, daB
dem Renommée der Universitit dann besondere Bedeutung zukommt, wenn weder ein
Funktionsbereich der inhaltlichen Fachrichtung zugeordnet werden kann, noch es sich
beim Institut und beim Professor um ein ,,unbekanntes Wesen* handelt.

Ehemalige AssistentInnen beurteilen aufgrund ihrer Erfahrungen das Image des aka-
demischen Mittelbaus als wesentlich davon beeinfluBt, ob die PraktikerInnen in enge-
rem Kontakt zur Universitiit stehen bzw. standen (z.B. als LektorInnen, selber Assi-
stentInnen waren). Je weniger Kontakt, desto negativer wird das Image erlebt. Nega-
tive Vorurteile gegen ,den Zukauf von der Uni“ werden durch die , Akzeptanz der
Obersten abgeschwicht, welche sich auf die ,unteren Ebenen* im Unternechmen
tibertragt. Weiters ist bedeutsam, ob weitere ehemalige AssistentInnen (AkademikerIn-
nen in kleineren und mittleren Untemehmen) im Unternehmen beschiftigt sind und wie
sich diese bewahren. Hauptsichlich verorten ehemalige AssistentInnen aber einen re-
lativ geringen Bekanntheitsgrad des Berufes AssistentIn. Es besteht zum einen Unklar-
heit iiber die Aufgabenbereiche und die Qualifikationen, die die Arbeit als AssistentIn
an der Universitit betreffen. Griinde dafiir werden in der groBen Bandbreite der
»Berufsgruppe® gesehen (differiert nach Fachbereich, Universitit, Institut etc.) und
dem Phianomen der Massenuniversitit, deren Ablauf und Funktionsweise von auBen
nur vage wahrgenommen und nachvollzogen werden kann. Zum anderen bestehen ne-
gative Vorurteile gegeniiber der Tatigkeit.

Aktuell beschiiftigte AssistentInnen verweisen auf ein ,,gemischtes Bild“ iiber Assi-
stentnnen in der Gesellschaft, welches sich ebenfalls durch ,, Unindhe* der Personen,
aber zusitzlich durch die persénliche Bekanntschaft und die ,,dkademikerquote’ im
individuellen Umfeld bestimmt. Der AssistentInnentitigkeit kommt im Vergleich zu
~anderen Positionen in diesem Lebensalter ein hohes Sozialprestige* zu.

6.3.2 Verwertbarkeit beim Umstieg

Den verschiedenen Aspekten des Sozialkapitals wird gemeinhin eine bedeutende Rolle
fiir den Zugang zu Arbeitsplitzen zugeschrieben. Nachfolgend werden die Zugehorig-
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keit zur Gruppe des akademischen Mittelbaus und die damit verbundenen Effekte beim
Umstieg beleuchtet.

Abb. 32: Auswertungsschritt II - soziales Kapital

Kapitalarten Analyseeb

L.inhaltliche Darstellung

(und Ort der Aneignung)

o AssistentInnen

o chemalige
AssistentInnen

o Personalverantwortliche

6.3.2.1 Rolle der AssistentInnentiitigkeit im Umstieg

Die Einschitzungen der PraktikerInnen, wie die Zugehorigkeit zur Gruppe der Assi-
stentInnen fiir eine Arbeitstitigkeit in einem Unternchmen zu werten ist, verteilt sich
auf alle moéglichen Alternativen: bringt Vorteil - bringt weder Vorteil noch Nachteil -
bringt Nachteil. Als wesentliche EinfluBfaktoren auf die Verwertbarkeit werden ge-
sehen:

spezielle Betriebswirtschafislehre (welches Fachgebiet, Anzahl an AbsolventInnen),
Personlichkeit (personlicher Eindruck),

Institut (Image, Professorln),

Projekterfahrung (wurden Projekte gemacht und wenn ja, welche),

zukiinftiges Potential,

Zugehorigkeitsdauer,

personlicher Kontakt.

Die Aspekte des sozialen Kapitals - Image und personlicher Kontakt - stehen im Mit-
telpunkt der Ausfithrungen.

Vorteil fiir AssistentIn

Als Argumente pro Assistentln werden Fachkompetenz, Aktualitit des Wissenstandes,
innovatorische Impulse und personliche Entwicklung hervorgehoben. Neben diesen
bereits besprochenen Faktoren spielt das soziale Kapital in Form von Kontakten und
Netzwerken eine wichtige Rolle:

»Meiner Erfahrung nach sind Assistenten fiir uns kein aktiver Arbeitsmarkt, kein Anbieter-
marky, sondern das ist ausschlieflich iiber personliche Kontakte gelaufen durch meine
Lektorentitigkeit hier. Kennenlernen der Leute, was haben Assistenten vor dem Absolven-
ten zu bieten oder neben den Qualifikationen des Assistenten: die Fahigkeit im Umgang mit
Menschen, mehr Lebenserfahrung, aber im Fachwissen, glaube ich, ist nicht soviel Unter-
schied [...]"“ (PR 3, Pm, S. 5, Z. 38-44)
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Von den PraktikerInnen wird dezidiert angefiihrt, daB Assistentlnnen versuchen soll-
ten, Praxiskontakte gezielt aufzubauen, z.B. iiber Lehrveranstaltungskoopertationen
oder Projekte. Gleichzeitig wird auch auf Probleme in der Kooperation von Betricben
und der Universitit hingewiesen: Interessen von Betrieb und Institut sind teilweise
unterschiedlich, ofimals besteht bei Unternehmen kein Interesse an einer Kooperation,
da es zeit- und ressourcenaufwendig ist, mit Studierendengruppen zu arbeiten.

Weder Vorteil noch Nachteil durch AssistentInnentiitigkeit

Die Ansichten dieser PraktikerInnen basieren im wesentlichen auf der Einstellung, daBl
es auf die ,,Personlichkeit” der Assistentin bzw. des Assistenten ankommt, ob er oder
sie ins Unternehmen, in die Abteilung hineinpaBt. Gerade in dieser Ausrichtung spie-
gelt sich m.E. die hohe Bedeutung positiver und negativer Zuschreibungen an die
Gruppe des akademischen Mittelbaus, denn es ist kaum moglich, im Rahmen eines
Bewerbungsgespriiches die Persénlichkeit ,,wirklich® zu entdecken.

,»[-..] ich kann grundsdtzlich keine Vor- oder Nachteile erkennen. Wenn der Assistent aus
einem guten Institut kommt, wird man vermutlich eher dorthingreifen, als wenn er von ei-
nem durchschnitilichen Unternehmen kommt [...]*“ (PR 3, Gm, S. 6, Z. 17-20)

Nachteil fiir AssistentIn - Vorzug fiir PraktikerIn

Als Begriindung fiir diese Einschitzungen der PraktikerInnen wird insbesondere auf
die Nicht-Vergleichbarkeit der Erfahrungen und die Bevorzugung der Branchenerfah-
rung abgestellt bzw. gar nicht argumentiert.

., Ich wiirde eine einschldgige Vorstrdfe priferieren [...]* (PR 3, Pm, S. 6, Z. 22).

»[...] ich denke schon, daf die Berufserfahrung aus der Branche doch meines Erachtens
hoher zu bewerten ist als die Berufserfahrung an einem Universitdtsinstitut. Weil einfach
ein anderes Setting, in einer anderen Art von Erfahrung, [...]" (PR 3, Hm, S. 6, Z. 23-26)

»Ja ich habe schon gesagt, ich personlich, und dazu stehe ich: einmal drei Jahre Praxis,
einmal drei Jahre oder vier Jahre Universitdt nehme ich den Praktiker - ohne dap ich sie
gesehen oder gehort hdtte.“ (PR 1, M3, S. 9, Z. 8-12)

Damit verbunden werden hiufig die Leistungen der Universititen fiir praktische Tatig-
keiten insgesamt skeptisch beurteilt (, kaum verwendbar, ein stindiges Umsystemati-
sieren von bereits Bekanntem“). Aspekte der Personlichkeit und Sozialisationseffekte
im Zuge der AssistentInnentitigkeit (;, unrealistische Erwartungshaltungen in bezug
auf Gehalt und Aufstieg”) werden als problematisch eingeschitzt. Weiters wird ange-
fithrt, daB wenn das Doktorat schon ,,nicht unbedingt karriereférdernd ist, dann ist
vielleicht die Position als Assistentin noch weniger forderlich*.

Es zeigt sich, daB AssistentInnen als eigene soziale Gruppe mit speziellen Prigungen
ihrer Mitglieder wahrgenommen werden. Als Argument fiir die Einschitzung als Be-
rufsgruppe kann die Betrachtung des Wechsels von der Universitit in ein Unterneh-
men als ,,Branchenwechsel” herangezogen werden. Gegen die Einschitzung als Be-
rufsgruppe findet sich das Phinomen, dafl die Tatigkeit an einer Universitit von den
PraktikerInnen oftmals nicht als ,,echte” Arbeitstitigkeit gewertet wird.
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»Die Assistentenfunktion wird eigentlich so ein bissel als verldngertes Studium, als Post-
Graduate oder so gesehen, hat einen dhnlichen Stellenwert” (PR 2, Am, S. 8, Z. 50-52)

Diese Sichtweise entspricht grofiteils den Erfahrungen von ehemaligen AssistentInnen
im Zuge ihres Umstieges. Aufgrund der Gleichzeitigkeit der Phase der Arbeitstatigkeit
an der Universitit mit der Erlangung eines Zweitabschlusses der gleichen Universitat
ist die Entstehung dieser Sichtweise gut nachvollziehbar. Gekoppelt mit Einschitzun-
gen der Mittelbautitigkeit als Méglichkeit zur bezahlten Dissertation ist diese Schluf-
folgerung sogar zwingend. Die Berufstitigkeit als AssistentIn wird also aus folgenden
Griinden nicht als gleichwertig mit anderer Erwerbsarbeit angesehen:

e Es besteht kaum konkreteres Wissen iiber die Titigkeiten, die im Mittelbau zu ver-
richten sind. Die Lehre ist herausragend.

o Es existieren mehr Freirdume als in ,,normalen® Organisationen.

e Die Aneignung neuer Themenfelder wird als Weiterbildung, ,,fiir die in der Praxis
nicht so Zeit wdre*, gesehen und nicht als Bestandteil der Arbeitsaufgaben.

e Das Doktorat wird erworben (,, ist neben normaler Berufstitigkeit nicht so ein-
Jach ).

e Die Arbeitsinhalte werden als iibertragbar, teils als nicht iibertragbar interpretiert.

e Bei , Branchenwechsel® ist die Assistentin bzw. der Assistent gezwungen, ihre/seine
finanziellen Erwartungen zu reduzieren.

6.3.2.2 Kontaktaufnahme beim Umstieg

Aktuell beschiiftigte AssistentInnen vermuten, daB es ihnen aufgrund ihrer Assisten-
tInnent4tigkeit und den damit erworbenen sozialen Kontakten méglich wire, au8erhalb
des ,, reguldren Bewerbungszirkus“ eine neue Stelle zu finden. Von den AssistentIn-
nen wird dieser Weg der Kontaktaufnahme als wesentlich dafiir gesehen, ob ein ent-
sprechender Umstieg iiberhaupt gelingen kann. Die Erwartungen beziiglich der Ver-
wertbarkeit der AssistentInnentitigkeit werden eher problematisch gesehen, und es
milssen daher gezielt Unternehmen gesucht werden, die ,,diese Art von Erfahrung und
diese Art von sozialisatorischer Prdgung‘ wertschitzen.

Eine Erfahrung, die ehemalige AssistentInnen im Umstieg machten, war die Schwie-
rigkeit, den Personalchefs zu verdeutlichen, was in der Tétigkeit als AssistentIn ge-
macht wurde und welche Kompetenzen sie sich angeeignet hatten, die auch fiir das
Unternehmen brauchbar wiren. Weiters berichteten einige von dezidiert negativen
Sichtweisen im Zuge der Bewerbungen.

~Anerkennung gibt es wenig - als Assistent muff man erst einmal erkldren, warum man ei-
gentlich jetzt hier herkommt und was man tun will und was man denn bisher getan hat. Da
hat es wirklich die wortlichen Fragen gegeben: ‘So, mit vierunddreifig wollen Sie jetzt zu
arbeiten anfangen?’ [...]" (Ex-Ass 1, Rm, S. 6, Z. 9-14)
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Die Kontaktaufnahme der ehemaligen AssistentInnen mit ihren spiteren Arbeitgebern
erfolgte iiber verschiedenste Kanile#2, am bedeutsamsten waren die klassische Bewer-
bung iiber Zeitungsannonce und die Kontaktnahme mit dem Arbeitgeber im Rahmen
der AssistentInnentétigkeit. Ein Teilnehmer wechselte mit dem Transferprogramm
»Wissenschaftler fir die Wirtschaft“. Jene AssistentInnen, die ihren neuen Arbeits-
platz durch Kontakte wahrend der Tétigkeit kniipfen konnten, taten dies iiber Projekte,
Vortrige und Veranstaltungsteilnahmen. Insbesondere mit Projektarbeit kann ,.eine
Nabelschnur ins Unternehmen gelegt werden, was einerseits die eigene Position im
AushandlungsprozeB stirkt und andererseits ein mehr an Informationen iiber den neuen
Arbeitsplatz erméglicht, um ,,somit entscheiden zu konnen, ob das wirklich der rich-
tige Arbeitsplatz* wire. Der entscheidende Vorteil der sozialen Kontakte diirfte aber
in der zumindest nicht ausgesprochen negativen Sichtweise von AssistentInnen und
deren Titigkeit liegen.

Die Angabe dieser Kanile entspricht den Aussagen der PraktikerInnen, die ehema-
lige AssistentInnen beschiftigen. Dezidiert wird von ihnen darauf hingewiesen, daB es
eine Schwierigkeit darstellt, gezielt nach AssistentInnen suchen zu wollen, da es bisher
dafiir keine geeigneten Medien gegeben hiitte: ,, Einen Assistenten per Inserat suchen,
da ist der Markt zu klein, da sucht man dann einen Absolventen.

Ergebnisse einer bundesdeutschen Erhebung zum Verbleib des Mittelbaus ergaben,
daB 23% iiber Stellenannoncen, 9% tiber unaufgeforderte Bewerbungen beim Arbeit-
geber, 9% iiber Empfehlungen von ProfessorInnen und 10% iiber Kolleglnnen des
Mittelbaus zu neuen Stellen kamen. Die Kontakte iiber ProfessorInnen wurden (wenn
auch vorhanden, dann zumindest) in den Gruppendiskussionen nicht angesprochen;
insbesondere im naturwissenschafilichen Bereich kommt dieser Méglichkeit der Ar-
beitsplatzfindung eine gewisse Bedeutung zu, wie das BOCHOW/JOAS aufzeigten 43

6.4 Okonomisches Kapital

Der Aspekt des dkonomischen Kapitals soll hier nur in aller Kiirze angesprochen wer-
den, zentral fiir die Forschungsarbeit ist allerdings die Frage, inwiefern die AssistentIn-
nentitigkeit und das institutionelle Kapital sich auf die ékonomische Situation beim
Umstieg auswirken.

432 vorhandene Kontakte zu UnternehmensvertreterInnen, Zeitungsinserate, AssistentInnenkollegen,
Zeitungsinserate, Freunde/Bekannte, iiber Direktansprache
433 Bochow/Joas 1987, S. 75ff.
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Abb. 33: Auswertungsschritt IT - 6konomisches Kapital

Kapitalarten Analys
l.inhaltliche Darstellung
und Ort der Aneignung)

GehaltsmiiBig und karrierem#Big liegt die einhellige Einschitzung der ehemaligen As-
sistentInnen vor, daB sowohl das Doktorat als auch die AssistentInnent4tigkeit nicht
addquat abgegolten werden. Je nach Zugehorigkeitsdauer zum akademischen Mittel-
bau wird die Chance, mit jenen finanziell gleichzuziehen, die gleich nach dem Studium
in ein Unternehmen gegangen sind, als relativ aussichtslos eingeschitzt, da ,,diese
dann schon zwei bis drei Umstiege* gemacht haben.

., Wenn es nach dem Gehalt und nach dem Materiellen geht, darfst du kein Assistent wer-
den, dann muft du schauen, daB du sofort nach dem Studium rausgehst [...]* (Ex-Ass 2,
M1, S. 25, Z. 45-49)

Aus Sicht der ehemaligen AssistentInnen weisen die Unterschiede zwischen den eige-
nen Vorstellungen und jenen der Personalchefs dann die groBten Unterschiede auf, -
wenn diese die Tatigkeit des Assistenten bzw. der Assistentin an der Universitit nicht
kennen. Weiters wird im Zuge der Einstiegsverhandlungen selbstredend von beiden
Seiten versucht, die eigenen Interessen bestmoglich durchzusetzen.

F2: ,,Was ich nicht glaube, ist, daf es mir karrieremapig viel gebracht hat [...] ich wdre in
einer hoheren Position und ich hdtte ein hiheres Image, wenn ich vier Jahre ldnger bei
irgendeiner Firma gearbeitet hitte. Also im Gegenteil, bei meiner Einstellung mupte ich
bei XX kampfen, mein Gehalt argumentieren, und die Begrimdung des Personalchefs
war, ich wdre erst eineinhalb Jahre im Berufsleben. [...] das kann ja nicht sein, ich war
Jja schlieflich 40 Stunden in der Woche beschdftigt, daf sie das gar nicht anrechnen.

M3: Bei mir war’s genauso. Ich glaube, manche Personalchefs sind Schlitzohren, das Ar-
gument kam natiirlich auch [...] da muf man dann halt gegenargumentieren [...] karrie-
remdifig hat es mir nicht unbedingt etwas gebracht. "' (Ex-Ass 2, S. 9/10, Z. 20-6)

Es zeigt sich als relativ schwierig, die Gehaltsforderungen auf Basis des universitiren
Salars plus ,,Wechselzuschlag* durchzusetzen (,, weil, wir haben mit 'sechs Lehrveran-
staltungsstunden schon nicht schlecht verdient”). Laut Kurzeinschitzungsb6gen der
DiskutantInnen wechselte eine Person mit niedrigerem Gehalt, drei mit gleichbleiben-
dem und sieben mit hoherem Gehalt als an der Universitit in die Wirtschaft. Verschie-



166 Empirische Ergebnisse: Kapitalerwerb des akademischen Mittelbaus

dene Agreements werden getroffen, wie z.B. geringeres Einstiegsgehalt* und Anglei-
chung nach einem Jahr.

Ein Teil der Assistentlnnen konstatiert, daB sie jetzt in - fiir ihr Lebensalter - atypi-
schen Positionen titig sind, sowohl was den hierarchischen Status anbetrifft als auch
vom internen InformationsfluB her.

»Man hat schon den Vorsprung [gegeniiber Absolventen], den man sich positionsmdfig und
gehaltsmdpig beim Einstieg herausverhandelt hat. “ (Ex-Ass 1, Ew, S. 13, Z. 31-35)

- Eine fiir beide Seiten akzeptable Gehaltshéhe ist aus der Einschitzung der Praktike-
rInnen durchaus erreichbar, da, ,, wenn der Mitarbeiter gut ist, miissen sie ihm ja
nach einer gewissen Zeit Gehaltsanhebungen geben, wenn er mehr Praxis hat, weil,
sonst ist er weg. Daher kann man jetzt sagen, wenn der Unterschied ein Jahr oder
zwei Jahre Praxis ist, na dann werde ich gerne den Assistenten nehmen, weil, ich er-
spare mir zwei Jahre Ausbildung im speziellen Bereich“. Das Doktorat wird beim
Einstieg kaum bis gar nicht finanziell abgegolten. Die AssistentInnentitigkeit wirkt
sich gehaltsmiBig meist geringer als eine praktische Tiatigkeit in einem Unternehmen
aus. Von zentraler Bedeutung ist in diesem Zusammenhang, daB einerseits der Um-
stieg von der Universitit als ,,Branchenwechsel gewertet wird und andererseits nicht
wirklich vergleichbar mit einer echten Erfahrung in der Linie eines Unternehmens*
ist.

»Bei uns bekommt ein Doktor auch nichts Zusdtzliches, ich weiff aber, daB es in anderen
Banken schon was bringt. Was bei uns etwas bringt, ist ein MBA beispielsweise, und ein
Assistent bekommt auch mehr [...] der Unterschied darf halt nicht zu dramatisch sein [...]“
(PR 3, Pm, 8. 11, Z. 36-50)

Auf Seite der PraktikerInnen herrscht zum Teil das Verstandnis vor, daB die Gehalts-
vorstellungen vollig tiberhht seien (, Ich bin still und leise gegangen und habe ge-
weint, weil ich nicht das verdiene, was der sich vorstellt, was er schon am Anfang
verdienen wird"). Zum Teil liegt auch eine Sichtweise vor, daB das universitire Salir
recht gering ist. Die extremen Unterschiede in den Einschétzungen sind zum Teil durch
die verschiedenen Vertragsverhiltnisse (prikere Mittelbaupositionen) bedingt.

6.5 Habitus von AssistentInnen: Prigungen durch die beruf-
liche Sozialisation und ihre Auswirkung auf den Umstieg

In der Auswertung verschiedener Einschitzungen zum Themenbereich Habitus ist auf-
grund der engen Verkniipfung beider Analyseebenen - inhaltliche Darstellung und Ver-
wertungsperspektive - eine zusammengefaBte Bearbeitung erforderlich.

434 bei ,,echten” Branchenwechslern (auch neuer Fachbereich)
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Abb. 34: Auswertungsschritt - Habitus

Kapitalarten

Der Habitus einer Person ist zugleich Grundlage und Ergebnis der Sozialisationsein-
fliisse der priméren, sekundéren und tertidiren Sozialisationsinstanzen (Familie, Peer-
groups, Schule, Arbeitsorganisation). Welche ,,Personlichkeit”, Aufireten, Vorlieben,
Geschmack etc. eine Person entwickelt, ist wesentlich von ihrer Kapitalausstattung
(und der ihrer Familie) an 6konomischem, kulturellem, sozialem Kapital und deren Mi-
schungsverhiltnis beeinfluBt. Das Phasenmodell der beruflichen Sozialisation®3s kann
zu Analyse auf die Tatigkeit im akademischen Mittelbau angewandt werden:

0./1. Formalisierter Ausbildungsgang
Es liegt kein formalisierter Ausbildungsgang vor. Obwohl von PraktikerInnen so etwas

wie eine ,,Assistentenausbildung® gesehen wird, erfolgt die Qualifizierung des wissen-
schaftlichen Personals an den Universititen wenig formalisiert. In gewisser Weise
konnte das universitire Studium, aufgrund der inhaltlichen Schwerpunktsetzung, wel-
che meist einen relativ engen Bezug zur inhaltlichen Ausrichtung des spéteren ,,Arbeit-
geber-Institutes“ aufweist, als Phase 1 interpretiert werden.

2. Initiationsritus durch . Erfahrungslernen

Der Beginn der Phase 2 ist somit der ,,reale” Einstiegszeitpunkt in die AssistentInnen-
tiatigkeit. Praktische Erfahrungen in der Titigkeitsausiibung als AssistentIn in der Uni-
versitit bzw. am Institut stehen im Mittelpunkt. Instrumentell-technischer Wissensbe-
stand und ,,Idealbild* der Erledigung der Aufgabenbereiche in Forschung, Lehre und
Verwaltung werden - explizit, groBteils aber implizit - vermittelt. Erwartungen der Or-
ganisation Universitat und des Dienstvorgesetzten in bezug auf die Aufgabenerfiillung
verlangen vermutlich eine Reorganisation des Habitus, z.B. im Umgang mit den Stu-
dierenden (nicht mehr Kolleglnnen), ,, als Autoritdt wahrgenommen werden und Ver-
antwortung tragen®, wie dies aktuell beschiiftigte AssistentInnen ausgedriickten.

3. Internalisierung der regulativen und extrafunktionalen Normen

Verhaltensangleichung an bewihrte Muster der Berufsausiibung stellt sich ein, es wird
deutlich, welche Aspekte der Aufgabenbearbeitung als besonders bedeutsam von den
relevanten Personen gesehen werden (z.B. ,, Unter 50 Papieren brauchen Sie an eine
Habilitation gar nicht zu denken ).

435 Windolf 1981, S. 145ff.
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“In der Lehre, ich also sechs Stunden in der Woche gelehrt, es stirkt die Stimme und das
Selbstvertrauen, ja die Verwaltung ist eine gute Lehre filr die Einsicht in die dsterreichische
Biirokratie. Forschung ist eine gute Lehre fiir Fleif, und Projekte sind ein guter Einstieg
[...] das wissenschaftliche Arbeiten war bei uns relativ hart, [...] es hat uns sicherlich ge-
lehrt, ordentlich zu arbeiten. Also - wasserdicht zu argumentierten und so weiter - was man
in der Wirtschaft ja - zum Gliick nicht immer so muf, aber es ist auch gutes Training.” (Ex-
Ass1,Tm, 8. 5, Z. 8-19)

Welche Sozialisationseffekte durch die AssistentInnentitigkeit vermutet werden, spie-
gelt sich zum Teil auch in den Zuschreibungen an Fihigkeiten, Verhaltensweisen und
Eigenschaften von Angehorigen des akademischen Mittelbaus.

Der Assistententitigkeit wird durch die PraktikerInnen ein erhebliches MaB an Frei-
heit bzw. Freirdumen zugeschrieben. Zum einen wird diese Einschitzung durch die
Vorstellung genéhrt, daB es sich bei der Titigkeit im akademischen Mittelbau um ein
.» verldngertes Studium " handelt und daher manchmal mehr als ,, Freiheit von echter
Arbeitstitigkeit” interpretiert wird; zum anderen werden relativ groBe Handlungspiel-
rdume in der Aufgabenerfiillung gesehen. Ehemalige AssistentInnen verweisen eben-
falls auf diesen Aspekt der Freiheit - auf die Méglichkeit zur autonomen Arbeitsgestal-
tung und auf ein hohes AusmaB an Eigenverantwortung. In der praktischen Titigkeit
wird eine eher geringer ausgeprigte Arbeitszeitflexibilitit, weniger Freiraum bei der
individuellen Schwerpunktsetzung konstatiert und eine auch deutlich erlebte Konver-
sion des Habitus ist diesbeziiglich beim Umstieg in ein Unternehmen erforderlich.

,»Die Umstellung von den Freirdumen an der Uni, dann in ein Organisationsschema, zwar
mit keiner sehr grofen Hierarchie, aber doch mit Restriktionen, die man nicht gewohnt war,
war schon schwierig am Anfang. [...] das beginnt bei so trivialen Dingen, wie Zeit frei zu
disponieren [...]“ (Ex-Ass 1, Ww, §. 2/3, Z. 50-5)

Neben diesen Unterschieden im Autonomiegrad der Tatigkeitsausiibung werden struk-
turelle und meist auch kulturelle Ahnlichkeiten zwischen den Arbeitsorganisationen
Universitit und Unternehmen erlebt, weshalb eher gering ausgeprigte Konversions-
leistungen erforderlich werden.

. Es gibt eigentlich weniger Unterschiede, als ich urspriinglich erwartet habe, ich habe sehr
viel wiedererkannt, in so einem grofen Unternehmen, da gab es genauso die Institute und
Abteilungen und Professoren, die dort andere Titeln hatten, und die Verwaltung - man muf
das ganze wieder aufrollen, aber im Prinzip hat es da sehr viele Parallelen gegeben. Von
der Erfahrung habe ich relativ viel heriiber retten konnen. “ (Ex-Ass 1, Rm, 8. 5, Z. 43-50)

Von den aktuell beschiiftigten AssistentInnen werden weitere Aspekte des Soziali-
sationsprozesses innerhalb der Universitit hervorgehoben. Einerseits wird die enge
Bindung und die groBe Abhingigkeit vom unmittelbar vorgesetzten Professor bzw. von
der Professorin fiir die eigene berufliche Laufbahn an der Universitit hervorgehoben.
»Die Kriterien und MaBstibe, die bei den Karriereentscheidungen zugrunde gelegt
werden, [sind] vergleichsweise vage, flieBend und letztlich durch intersubjektiven
Konsens vermittelt [...] es wird damit ein vergleichsweise hohes MaB an Toleranz ge-
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geniiber beruflichen Unsicherheitssituationen zugetraut und zugemutet.“43¢ Die wissen-
schaftliche Laufbahn ist, wie bereits erwihnt, durch Qualifikationsarbeiten strukturiert,
welche sowohl durch die (fachliche, soziale) Unterstiitzung der vorgesetzten Person
nicht unwesentlich mitbestimmt ist als auch durch den Willen des Professors bzw. der
Professorin wenn nicht beendet, so doch bedeutend erschwert werden kann. Eine in-
teressante Komponente ergénzt also die als relativ autonom erlebte Aufgabenbewilti-
gung - die gleichzeitig sehr enge Verbundenheit mit dem (dienstvorgesetzten) Profes-
sor bzw. der Professorin. Von ehemaligen AssistentInnen wird diese Einschitzung
um die zentrale EinfluBgréBe Professor fiir die Qualifikationsentwicklung - aber eben-
so wie fiir das Image in der Praxis noch auf den auBeruniversitiren Einstieg erweitert.

Als weitere Sozialisationseffekte werden von den aktuell beschiiftigten AssistentIn-
nen hervorgehoben, daB durch die selbstindige Titigkeit, durch die Kleinheit der Teil-
organisationen (=Institute) und dem relativ weitgehend fehlenden gemeinsamen Gro-
Ben (wie etwa Ziele der Organisation) hier gewisse Schwierigkeiten fiir die Uber-
nahme von Linienpositionen bestehen.

,» Umsoldnger wir an der Uni tdtig sind, umso ungeeigneter sind wir fiir klassische Lauf-
bahnmuster, denn wir bekommen einen eigenartigen Blickwinkel.“ (M1, S. 13, Z. 49-52)

Eine explizite Eignung wird aufgrund der Ahnlichkeit der Anforderungen fiir die Bera-
tungstitigkeit bzw. freiberufliche Tatigkeiten allgemein vermutet. In gewisser Weise
wiirde das ja auch den Anforderungen an die Titigkeit in einem Unternehmen entspre-
chen, man denke speziell an modeme Manangementkonzeptionen. PraktikerInnen
zeigten diesbeziigliche Erwartungen an AkademikerInnen.

» Wenn ich vor der Aufinahme eines Akademikers stehe, erwarte ich mir nicht, daf der ir-
gendeinen vorstrukturierten Job gut macht, sondern ich erwarte mir jemanden, der heute
und fiir die Zukunft tauglich erscheint, Probleme zu losen [...]“ (PR 2, Gm, 8. 12, Z. 43-46)

Diese Einschitzung teilen auch ehemalige AssistentInnen, die hier eine besondere
Eignung fir Unternehmensberatungstatigkeit hervorheben, insbesondere aufgrund der
Aufgabenstellungen und des ,,Aufiretens“. Es wird konstatiert, daB in der Unterneh-
mensberatung ,, viele Assistenten oder assistentendhnliche Personen" arbeiten - dies
driickt explizit aus, daB so etwas wie eine dhnliche Form des Auftretens verbindet.
Unterschiedliche Einschitzungen gibt es zur Rolle der AssistentInnentitigkeit im Zuge
des Aneignungsprozesses. Einerseits wird verdeutlicht, daB dies ein wesentlicher Lern-
effekt in der Tatigkeit ist (,, Also die Tatsache, daf ich Assistentin war, hat mir nicht
geholfen, aber vielleicht die Tatsache, daf} ich gelernt hatte aufzutreten“), wichtiger
EinfluBfaktor darauf ist wiederum das Institut. Andererseits wird speziell ,, Auftreten®,
ebenso wie ,Personlichkeit”, auch als eher ,naturwiichsig eingeschitzt (,, Der hat
einfach gutes Auftreten”),

436 Enders 1996, S. 48f.
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Personlichkeit, personlicher Eindruck und Auftreten sind Kriterien, die im Zusammen-
hang 1mit Personalauswahl von den PraktikerInnen immer wieder genannt wurden,
und daB beim Recruiting ,, eine gewisse Erwartung an eine gewisse Personlichkeit.
besteht. ,,So wichtig ein Universititsexamen und die fachlichen Fahigkeiten des Kan-
didaten fiir eine erfolgreiche Managementkarriere zweifellos sind, bestimmt [...] letzt-
lich jedoch die Personlichkeit des jeweiligen Kandidaten, wer die wirklichen Topposi-
tionen erreicht,“43? Als Anforderungen stehen dabei im Mittelpunkt: iibliche Umgangs-
formen in diesen Spitzenpositionen mit deren geschriebenen und ungeschriebenen
Regeln, hohes MaB an Souverinitit im Auftreten, Allgemeinbildung, optimistische
Lebenseinstellung und unternehmerisches Denken.43#

Mit den verschiedenen Typen von Sichtweisen von AssistentInnen verbinden sich ent-
sprechende Zuschreibungen der PraktikerInnen an die Ausprigungen des Habitus
von AssistentInnen (), kénnen sich nicht anpassen, sind kompetente Problemloser,
sind leistungsorientiert“). Die Grundlage der Einschitzungen bilden, wie PraktikerIn-
nen anmerkten, ofimals ,,gesammelte Vorurteile* etc. Die Gruppendiskussionen stell-
ten fiir den GroBteil der DiskutantInnen den AnlaB dar, sich mit der Personengruppe
des akademischen Mittelbaus als potentielle Mitarbeiterlnnen in ihrem Unternehmen
auseinanderzusetzen ,, ich habe mittlerweile nachgezdhlt, es stimmt, wir haben fiinf
ehemalige Assistenten, sowohl von der Juridischen wie von der Betriebswirtschaft,
beschdftigt” (PR 3, Pm, S. 5, Z. 35-37). Im Falle eines expliziten Anlasses - ,, Bin erst
durch die Einladung zu Ihrer Gruppendiskussion darauf gekommen" werden auch
konkret vorhandene Erfahrungen mit AssistentInnen erst bewuBt wahrgenommen. In
beide Richtungen liegen Beobachtungen vor - sowohl negativ, als auch positiv:

.» Wir haben eigentlich bis jetzt eher negative Erfahrungen mit Uniassistenten gemacht - wo-
bei ich mich jetzt nicht auf die WU beschrdnke, weil wir eigentlich mehr Bewerbungen von
der technischen Universitdt haben - insofern, als die Leute teilweise zu wissenschaftlich aus-
gerichtet waren, ihre Vergangenheit einfach teils extrem einseitig war, sie sich spezialisiert
haben auf einen Bereich, der eben leider selten wirklich eins zu eins anwendbar war. Ich
weif} jetzt offen gesagt nicht, ob wir WU-Assistenten haben* (PR 2, Gw, 8. 2, Z. 14-28)

Fachliche Spezialisierung in nicht anwendbaren Bereichen wird als Ursache fiir die
negativen Erfahrungen mit AssistentInnen angegeben, wobei erst im Laufe des State-
ments deutlich wird, daB ungeklart ist, ob es sich um WU-AssistentInnen handelt. Die
Angehorigen des akademischen Mittelbaus werden als soziale Gruppe wahrgenom-
men. Als ein Merkmal der Gruppe der Mittelbauangehérigen ist . .Spezialisierung* her-
vorzuheben. Dies kann - zu stark - in die Richtung einer negativen Bewertung der As-
sistentInnengruppe als Ganzes interpretiert werden. In anderen Statements wird gerade

47 Hartmann 1996, S. 455, Toppositionen: Erste Managementebene in GroBkonzemen. 60% der
noch iiberwiegend in den 90er Jahren in Pension gehenden Spitzenmanagern kommen aus El-
ternhdusern, die in ihrer Ausbildungszeit zu den oberen 2-3% der Einkommensbezieher zahlten
(Hartmann 1996, S. 452).

432 Hartmann 1996, S. 455f.
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die fachliche Komponente als besonderer Vorteil von AssistentInnen hervorgehoben
und eher die ,,menschliche* Seite als Problem thematisiert.

,» Wir haben sicherlich auch Assistentlnnen aufgenommen, mit unterschiedlichen Erfahrun-
gen, fachlich waren alle tiberdurchschnittlich, muf ich sagen, im menschlichen Bereich gab
es fallweise Probleme, andere haben sich bestens eingefiihrt.“ (PR 3, Rm, S. 3, Z. 40-44)

Im Sozialbereich werden vor allem mangelnde Anpassungsfihigkeit und mangelnder
Anpassungswille (siche dazu auch Schliisselqualifikationen) und damit Integrations-
probleme angesprochen. Eine einheitliche Zuschreibung der Praktikerlnnen an die
Gruppe der AssistentInnen diirfte sein, daB, wenn jemand an der Universitit gearbeitet
hat, andere Erwartungen beziiglich der eigenen beruflichen Position (Gehalt, Aufga-
benstellungen) und des Werdegangs vorliegen. In diesem Zusammenhang sind auf der
einen Seite Befiirchtungen in bezug auf ein iiberzogenes SelbstbewuBtsein, hohe Auto-
nomieanspriiche und die finanziellen Forderungen hervorzuheben.

»Ich glaube nicht, daf sich der Assistent mit dem normalen Absolventen - auch wenn der
zwei, drei Jahre Praxis hat, gleichstellen liefe. Ist aber jetzt eine Annahme oder eine Unter-
stellung, das konnen Sie bezeichnen, wie Sie wollen [...]* (PR 1, M3, §. 15, Z. 21-33)

Auf der anderen Seite werden Belastbarkeit, Leistungsorientierung und damit verbun-
den Karriereorientierung als positiv interpretierte Merkmale der Berufsgruppe hervor-
gehoben, insofern

,.daf} die auferordentlich leistungsorientiert, auflerordentlich einsatzfreudig sind, natiirlich
auch ein gewisses Karrierebewuftsein haben, das aber wie gesagt auf Leistung aufbaut -
also auf dem Gedanken: ich setze mich 100prozentig ein und erwarte mir dann natiirlich,
daf das vom Unternehmen honoriert wird, und das korrespondiert sehr gut mit unserer -
Philosophie, wir sind ein extrem pragmatisches Unternehmen. “ (PR 2, Am, S. 4, Z. 35-41).

In Ansitzen kann durch die Erfahrungen der ehemaligen AssistentInnen aufgezeigt
werden, daB, je dhnlicher der Habitus der auswihlenden Person und der Habitus des
Bewerbers bzw. der Bewerberin ausgeprigt sind, desto eher werden positive Auswahi-
entscheidungen getroffen.

»Auch mein damaliger Vorgesetzter, der mich von XX abgeworben hat, ist auch ein ehe-
maliger Assistent. Also das war vielleicht auch eine Wesensverwandltschaft (lachi) [...] iibri-
gens war mein erster Vorgesetzter auch ein Exassistent. “ (Ex-Ass 2, F 2, S. 35/36, Z. 51-4)

Dies wird durch Ergebnisse von HARTMANN gestiitzt: Als bedeutsame EinfluBfakto-
ren fiir die Besetzung von Managementpositionen werden der erste Eindruck und der
Sympathiebonus, der durch soziale Ahnlichkeit entsteht, aufgezeigt.*® Die Habituspra-
gung durch die berufliche Sozialisation ist sicherlich in einem geringeren AusmaB for-
mend als die , klassenspezifische” Pragung und der damit verbundenen Kapitalausstat-
tung. Die Frage der Zugehorigkeitsdauer und des Selbstverstindnisses der Gruppe des
akademischen Mittelbaus ist ebenso entscheidend fiir das AusmaB an Prigung.

439 Hartmann 1996, S. 456
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7 ZUSAMMENFUHRENDE DARSTELLUNG DER
EINFLUSSFAKTOREN AUF DEN UMSTIEG

Das Gelingen des Personaltransfers von Universititen in Unternehmen ist wesentlich
davon beeinflufit, inwiefern die AssistentInnentitigkeit und die damit verbundenen
Kapitalarten beim Umstieg verwertet werden konnen. Zielsetzung dieses Kapitels ist
es, die als relevant identifizierten EinfluBfaktoren fiir den Umstieg am Beispiel des
Fachbereiches Betriebswirtschaft zusammenfassend darzustellen. Basis fiir die ab-
schlieBenden Einschitzungen sind die Ergebnisse der theoretischen und empirischen
Analyse der Kapitalarten, deren Verwertbarkeitsgesichtspunkte sowie solche Aspekte,
die empirisch sichtbar wurden und iiber das Kapitalartenkonzept hinausgehen (z.B.
Wissenschaftsdisziplin, Geschlecht, Alter). Weiters erfolgt eine kurze Zusammenfas-
sung der thematisierten Hemmnisse.

In einem ersten Schritt werden nun die EinfluBfaktoren und ihre Wechselwirkungen
zusammengefiihrt (siche auch Abbildung 35).

Als zentrale Faktoren fiir die Bewertung einer Person und ihrer beruflichen Tatigkeit
durch andere wirken sowohl die Kapitalarten des Individuums (inkorporiertes, institu-
tionalisiertes, soziales Kapital) als auch die Ausprigungen des Habitus. Diese Kapital-
ausstattung wirkt iiber die Person direkt auf den Umstiegsproze8.

Weiters beeinflussen die Faktoren Geschlecht, Alter und Zugehérigkeitsdauer zur Or-
ganisation (Universitat) die Ausprigungen des Habitus. Die Zugehorigkeitsdauer zur
Universitit und das Qualifikationsprofil der Person wirken als ,,harte Kriterien* ebenso
wie die Wissenschafisdisziplin (Technik, Wirtschaft) direkt auf den Umstieg ein.

Innerhalb der Wissenschaftsdisziplin Sozial- und Wirtschaftswissenschaften differen-
ziert sich der EinfluB sowohl nach der Art des betriebswirtschaftlichen Fachgebietes
und den damit verbundenen Fachqualifikationen als auch nach der Beibehaltung bzw.
dem Wechsel des Fachgebietes beim Umstieg, denn dies beeinfluBt die Verwertbarkeit
des inkorporierten Kulturkapitals.

Das Bild, das sich potentielle auBeruniversitire Arbeitgeber von AssistentInnen ma-
chen, ist von verschiedenen Faktoren abhiingig. Hierzu gehdren vor allem der Informa-
tionsstand (z.B. durch Hiufigkeit und Intensitit der Kontakte zur Universitit sowie
durch andere Erfahrungen und Zuschreibungen), die Branche und die Kultur des Un-
ternehmens. Ebenso wirkt das u.a. von der Wissenschaftsdisziplin (Technik, Wirt-
schaft) beeinfluite Image des Institutes.

Der Informationsstand von UntemnehmensvertreterInnen hat direkte Konsequenzen fiir
die Ausstattung der AssistentInnen mit Sozialkapital. Dies bedeutet, daB es sich hier-
mit um eine Kapitalart handelt, die nur begrenzt der Gestaltung durch den Kapitaltra-
ger unterliegt. Eine geringe Sozialkapitalausstattung (wenig Bekanntheit der Beschifti-
gung und geringes Ansehen) wirkt erschwerend auf den Umstieg ein.
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7.1 Wissenschaftsdisziplin

Ein entscheidender Faktor beim Umstieg ist die Wissenschaftsdisziplin#: Die Titig-
keit an einer technischen Universitit wird von den PraktikerInnen eindeutig positiver
bewertet als die Tatigkeit im wirtschaftswissenschaftlichen Fachbereich. Das AusmaB
der Spezialisierung wird im Managementbereich als eher weniger bedeutsam einge-
schétzt als im technischen Bereich. Damit ergibt sich auch eine im Vergleich geringere
Verwertbarkeit des inkorporierten und institutionalisierten Kulturkapitals beim Um-
stieg. 441

Die Wissenschaftsdisziplin wirkt auf das AusmaB an Bekanntheit der Gruppe des aka-
demischen Mittelbaus und damit auf dessen Sozialkapitalausstattung. Die AssistentIn-
nen der technischen Fachrichtungen sind tendenziell stirker in der Wahmehmung der
Praktikerlnnen vorhanden und deren Titigkeitsbereiche scheinen fiir die Befragten
besser nachvollziehbar und iibertragbar auf konkrete Arbeitsplitze in Unternehmen zu
sein. Ebenso diirfte eine ,héhere* Kontakthiufigkeit und eine stiirkere Tradition der
gemeinsamen Projektbearbeitung zwischen Unternehmen und technischen Universiti-
ten vorliegen. Das Image der technischen Universititen scheint zum Teil hoher zu sein
als das wirtschaftswissenschaftlicher Universititen. Ein Grund mag darin liegen, daB
der wirtschaftliche Nutzen von Forschungsprojekten im technischen Fachbereich hoch
gewertet wird - jedoch der Nutzen von Wirtschaftswissenschaften bzw. von Universi-
titen insgesamt teilweise in Frage gestellt wird.

Beziiglich der 6konomischen Verwertbarkeit der AssistentInnentitigkeit und der Pro-
motion differenziert ein Teil der PraktikerInnen ebenfalls: es erfolgt eine gezielte Su-
che nach technischen AssistentInnen und eine entsprechende Abgeltung des inkorpo-
rierten und institutionalisierten Kulturkapitals. Die disziplinmiBige Differenzierung
geht bis hin zur Akzeptanz von héherem Lebensalter und lingerer Zugehérigkeitsdauer
zur Universitit bei technisch ausgebildeten BewerberInnen.

Das spezielle Fachgebiet der Betriebswirtschaftslehre differenziert die Verwertbar-
keit der AssistentInnentatigkeit weiter. Einerseits in bezug auf das AusmaB an alterna-
tiven Arbeitsplédtzen mit gleichen oder dhnlichen inhaltlichen Schwerpunkten in Unter-
nehmen. Diese sind in hoherem AusmaB vorhanden, je stirker die spezielle fachliche
Ausrichtung mit entsprechenden Funktionsbereichen im Unternehmen korrespondiert.
Ist eine Titigkeit auBerhalb der Universitit im angestammten Fachgebiet nicht még-
lich, sinkt die Verwertbarkeit der gesamten AssistentInnentitigkeit, falls es nicht ge-
lingt, die erworbenen Schliisselqualifikationen entsprechend zu ‘verkaufen’.

440 Die DiskussionsteilnehmerInnen nahmen neben dem wirtschafiswissenschaftlichen Fachbereich
lediglich auf den technischen Fachbereich Bezug. Eine Aussage zu anderen Fachbereichen ist da-
her nicht moglich.

441 Siehe dazu Kapitel 6.1 und Kapitel 6.2.
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7.2 Inkorporiertes Kulturkapital - Qualifikationen

Die Ergebnisse der theoretischen Analyse zu den Funktionen inkorporierten Kultur-
kapitals lassen sich wie folgt zusammenfassen:

» AusmaB und Arten von inkorporiertem Kapital machen einen Unterschied zwischen
qualifizierten und nichtqualifizierten Personen einer Gesellschaft und den damit ver-
bundenen Moglichkeiten zur Realisierung von 6konomischem Kapital am Arbeits-
markt.

« Wesentliche Grundlage fiir das Ausma8 der Erwerbbarkeit von inkorporiertem Ka-
pital, also von Qualifikationen, bildet, neben den individuellen genetischen Voraus-
setzungen, das AusmaB von kulturellem und 6konomischem Kapital einer Familie.

« Es findet auf Mirkten Anerkennung, auf denen 6konomisches Kapital nicht restlos
anerkannt ist (z.B. Kunstproduktion, Beziehungsmarkt).

» Der Besitz eines groBen kulturellen Kapitals wird als etwas AuBerordentliches an-
gesehen und birgt somit die Chance - je nach Seltenheitswert -, daraus "materielle
und symbolische Profite" zu ziehen.4

«» Der Besitz von inkorporiertem Kapital ist Voraussetzung, sowohl fiir die Nutzung
von objektiviertem Kulturkapital (z.B. Maschinen bedienen), als auch fiir die Schaf-
fung und Nutzung von sozialem Kapital (z.B. Netzwerke aufbauen).

In der empirischen Analyse steht die inhaltliche Ausformung des inkorporierten Kul-
turkapitals - der Qualifikationen - im Mittelpunkt. Weiters wird die ,,Anerkennung die-
ser Qualifikationen* als Verwertbarkeitsmoment hervorgehoben.

AssistentInnen selbst sehen sich fachlich als stirker entwickelt an als Absolventinnen
und Personen, die im selben Zeitraum in der Praxis titig waren. Insbesondere heben
sie hervor, daB durch die (Mit-)Arbeit an Projekten Erfahrungen und Wissen gesam-
melt werden kénnen, wie es “in Unternehmen lduft”. Ehemalige AssistentInnen the-
matisieren eine Vertiefung der Qualifikationen allgemein durch die Tatigkeit an der
Universitit. Allerdings haben die ehemaligen AssistentInnen eine kritischere Einschit-
zung zur interdiszipliniren Tétigkeitsausrichtung im akademischen Mittelbau.

Im Zuge des Umstieges kann in der Regel das eigene Fachgebiet beibehalten werden,
zum Teil aber nicht in der gesamten ,,Breite. Fiir einen Teil der ehemaligen Assisten-
tInnen stellt der Zeitpunkt des Umstieges die “letzte Mdglichkeit” dar, sich fachlich zu
veriandern. Als wesentliche EinfluBfaktoren fiir die Verwertbarkeit der fachlichen
Qualifikationen werden die Beibehaltung der inhaltlichen Schwerpunktsetzung und die
Erstellung einer ,,marktfihigen Dissertation™ (praktisch verwertbare Themenstellun-
gen) eingeschitzt. Die fachliche Vertiefung diirfte riickblickend, da dariiber kaum ge-
sprochen wurde, als Selbstverstindlichkeit erscheinen und damit “andere Erfahrun-
gen”, die transferierbar sind, ins Blickfeld riicken. In den Kernbereichen der Schliis-

42 Bourdieu 1983, S. 187, siche dazu Kapitel 3.3
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selqualifikationen werden die Verwertbarkeit der miindlichen und schriftlichen Kom-
munikationsfihigkeit und die Kompetenzen im Umgang mit sozial schwierigen Situa-
tionen hervorgehoben.

Die Personalverantwortlichen schitzen die Assistentlnnen ebenfalls als fachlich
hoch qualifiziert ein. Sie differenzieren das hohe fachliche Niveau in zwei Richtungen:
positiv im Sinne intensiver Kenntnisse inklusive aktueller Entwicklungen, die durch
kurze Einarbeitungszeiten und geringen Einschulungsaufwand fiir die Praxis gut ver-
wertbar sind. Spezialisierung im negativen Sinne geht von einem zu eng spezialisierten
und theoretischen Fachwissen aus, welches fiir das Unternehmen als wenig verwertbar
eingeschitzt wird. Insbesondere in bezug auf Spezialisierung zeigen sich ausgepragte
Differenzen zwischen den Wissenschaftsdisziplinen Technik und Wirtschaft.

Als EinfluBfaktoren auf die Einschitzung, wie ,,praxisnahe* das Fachwissen ist, wer-
den von den PraktikerInnen die Wissenschaftsdisziplin, das Image des Instituts, die
spezielle Betriebswirtschaftlehre und das AusmaB an Projektarbeit herangezogen. Mit
dem EinfluBfaktor Image erfolgt gleichzeitig ein Verweis auf Elemente des Sozialkapi-
tals. Als Schliisselqualifikationen werden von den PraktikerInnen, ebenso wie von den
AssistentInnen, p#dagogisch-didaktische Fiahigkeiten und Kommunikationsfihigkeit
genannt. Je nach zugeschriebenem ,,AssistentInnentyp* wird deren AusmaB und Ver-
wertbarkeit im Unternehmen eingeschitzt. Teamfihigkeit und Fithrungsqualifikationen
werden aufgrund der fehlenden Méglichkeiten zur Aneignung im Zuge der Tatigkeit
als Assistentln als kaum vorhanden eingeschétzt, diesbeziiglich liegen auch unter-
schiedliche Sichtweisen bei aktuell beschiftigten und ehemaligen AssistentInnen vor.

Ein Gegensatz in den Wertungen besteht darin, daB sich AssistentInnen als Spezia-
listinnen mit fachiibergreifender Perspektive sehen, wihrend von Praktikerseite zwar
ebenso eine intensive fachliche Qualifizierung (aktuelle Entwicklungen) konstatiert
wird, jedoch mit geringer interdisziplindrer Ausrichtung und fachiibergreifenden Per-
spektiven. In der fachlichen Vertiefung wird von einigen PraktikerInnen zum Teil ein
AusschlieBungsgrund zur Befahigung zur fachiibergreifenden Sichtweise gesehen.

7.3 Institutionalisiertes Kulturkapital - Doktorat

Aus der theoretischen Analyse lassen sich folgende zentrale Funktionen von institu-
tionalisiertem Kulturkapital herausarbeiten:

« Institutionelle Anerkennung fiir das von einer Person besessene inkorporierte Ka-
pital (wenn auch nicht immer im Sinne von ‘real’ vorhandenen Qualifikationen).

« "BesitzerInnen" gleicher Titel werden vergleichbar und auch austauschbar (Titel-
trigerInnen koénnen einander nachfolgen).

+ Die Konvertibilitdt von dkonomischem Kapital und kulturellem Kapital wird (mit
dem Titel als Produkt einer Umwandlung von 6konomischem in kulturelles Kapital)
zumindest teilweise garantiert. Die Hohe der materiellen und symbolischen Profite
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ergibt sich aufgrund des Seltenheitswertes der Zertifizierung. Mit der Zunahme be-
stimmter Bildungsabschliisse, bspw. aufgrund der Bildungsexplosion, kann sich die
real erzielbare Profitrate gegeniiber jener, die bei der Bildungsinvestition erwartet
wurde, reduzieren.

o Der Wert der Umwandlung von &konomischem Kapital in Zusatz-Kulturkapital
héngt davon ab, ob die institutionalisierte Form Doktorat von relevanten Arbeitgebe-
rlnnen anerkannt wird. Der ,,Wechselkurs“ zwischen konomischem Kapital und
Zertifizierung des Zweitabschlusses (im Verhiltnis zum ErstabschluB) in den Wirt-
schaftswissenschaften ist nicht eindeutig geklart.

« Die Verbriefung bestimmter Qualifikationen aufgrund von Titigkeitsinhalten z.B.
durch ein Arbeitszeugnis wird im privatwirtschaftlichen Bereich unterschiedlich ge-
sehen, da ganz verschiedene Vorstellungen dariiber vorliegen, wie Titigkeiten an
einer Universitit zu bewerten sind.

Zur empirischen Analyse wird die Verwertbarkeit des institutionalisierten Kulturka-
pitals auf Basis des Zweitabschlusses und seiner Umsetzung in 6konomisches Kapital
(Einkommen und Aufstieg) herangezogen.

Die Erlangung des akademischen Titels verlangt neben der Ausstattung an kognitiven
Fahigkeiten einen entsprechenden Einsatz an Lebenszeit, Energie und monetaren Auf-
wendungen, z.B. in Form eines geringeren Einkommens*3. Aktuell beschiftigte Assi-
stentInnen erwarten teilweise fiir diese Investitionen in das inkorporierte Kapital Er-
trige in Form von monetiren, aufstiegsmaBigen Aquivalenten. PraktikerInnen und
ehemalige AssistentInnen berichten iibereinstimmend, daB der universitire Zweitab-
schluB - zumindes: in den Wirtschaftswissenschaften - kaum bis gar nicht im Unter-
nehmen honoriert wird; bei einer lingeren Titigkeit im Mittelbau wird die Promotion
allerdings erwartet.

Nach den Annahmen der Humankapitaltheorie miiBte der universitire Zweitabschluf3
(nicht die AssistentInnentétigkeit) m.E. eher als Investition in generelle Qualifikationen
interpretiert werden** und daher auch in Form hoherer erzielbarer Einkommen reali-
siert werden konnen. Der Kapitalartenansatz argumentiert, da mit der Zunahme von
Triagemn akademischer Titel deren Wert und damit deren Umsetzung in entsprechende
Ertrige sinkt. Betrachtet man nun die an der Wirtschaftsuniversitit seit Jahren in ab-
soluten Zahlen gleichbleibenden, prozentuell gesehen sogar sinkenden Promotionsra-
tents, fithrt die Argumentation der Bildungsexplosion fiir den ZweitabschluB ,.Dok-
torat in den Sozial- und Wirtschaftswissenschaften* nicht zum Ziel und die vorfind-
baren empirischen Ergebnisse sind damit nicht erklirbar. Bezieht man nun die enorme
Steigerung der AbsolventInnen an der WUW (530 Personen im Studienjahr 1981/82,

443 Wenn z.B. eine Halbbeschiftigung als VertragsassistentIn vorliegt.

444 Dies, weil im Doktoratsstudium nicht spezifische Inhalte im Mittelpunkt stehen, die nur in be-
stimmten Unternehmen verwertbar sind.

445 Anteil der PromovendInnen an den AbsolventInnen eines Studienjahres.
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1.252 Personen 1996/97) und von wirtschaftswissenschaftlichen Fachrichtungen bun-
desweit*s in die Uberlegungen mit ein, kann das Phinomen dennoch mit der Argumen-
tation des Kapitalartenansatzes erklart werden. Unterschiedliche Titel - namlich Erst-
abschluB Magisterium und ZweitabschluB Promotion - werden von PraktikerInnen im
wirtschaftswissenschaftlichen Fachbereich teilweise als gleichwertig eingeschitzt. Die
Zunahme der Gesamtabschliisse ist daher als Grundlage zur Einschitzung heranzuzie-
hen und erklirt das Phanomen der mangelnden Realisierbarkeit der Bildungsinvestition
Doktorat.

Die Verwertbarkeit beim Umstieg ist beeinfluBt durch den wissenschaftlichen Fach-
bereich und die Branche des aufnehmenden Unternehmens (;, in einigen Banken schon
was wert"). Mit der Branche verbunden ist auch die Bewertung der Bedeutung von
akademischem Personal und der Relevanz von wissenschaftlichen Zugéingen.

7.4 Sozialkapital
Die theoretische Analyse fiihrt zu folgenden Funktionen von sozialem Kapital:

¢ Das Sozialkapital ist ein Multiplikator fiir das tatsiachlich verfiigbare Kapital.

¢ Je nachdem, in welchem Umfang soziale Beziehungen mobilisiert werden kénnen,
erhoht sich die Durchsetzungskraft fiir bestimmte Zielsetzungen#’. Damit ist erklir-
bar, warum bei der 6konomischen Verwertung von inkorporiertem Kulturkapital
Unterschiede vorliegen, obwohl z.B. das gleiche Ausmaf} an inkorporiertem Kapital
vorhanden ist.

e Die Grundausstattung an Sozialkapital ermoglicht oder verhindert es, Netzwerke
aufzubauen, bzw. bestimmt deren ,, Michtigkeit*.

o Gruppen unterschiedlicher Sozialkapitalausstattung stehen in Konkurrenz zueinan-
der. Die Attraktivitit der Zugehdrigkeit zu einer Gruppe ist abhiingig von den indi-
viduell erwarteten oder zugeschriebenen Vorteilen.

e Der Zugang und die rasche Nutzungsméglichkeit von Informationen unterschied-
licher Inhalte stellen einen maBgeblichen Wettbewerbsvorteil dar.

¢ Die Anerkennung einer sozialen Gruppe durch andere gesellschaftliche Gruppen
beeinfluBt deren Positionierung im sozialen Feld. In diesem Zusammenhang erfolgen
Zuschreibungen an die Mitglieder von (Berufs-)Gruppen beziiglich bestimmter Ei-
genschaften, Fahigkeiten und Verhaltensweisen.

e Diese Anerkennung und Zuschreibungen beeinflussen das eigene Verhalten der zu-
schreibenden Person.

446 Studienjahr 94/95 bundesweit: Erstabschliisse 2480 Personen (davon 1035 Frauen), Zweitab-
schliisse 233 Personen (davon 60 Frauen); es erfolgen rund die Hilfte aller Erst- und Zweitab-
schliisse an der WUW: 1205 Erst-, 100 Zweitabschliisse in den Sozial- und Wirtschafiswissen-
schaften. (Hochschulbericht 1996, S. 165; Kenndaten WUW 1996, S. 14; 1997, S. 15)

447 Z B. Preisendorfer/Voss 1988: die Rolle von sozialen Kontakten bei der Arbeitsplatzsuche.
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In der empirischen Analyse treten zwei Aspekte des sozialen Kapitals hervor, das
durch die AssistentInnentitigkeit erworben werden kann: in qualitativer Auspragung
die Frage des , Kennens und Anerkennens“ der Gruppe des akademischen Mittelbaus;
in quantitativer Hinsicht die Mdglichkeit zur Kontaktfindung und zum Kontaktaufbau
zu potentiellen spiteren Arbeitgebern im Rahmen der Hochschultitigkeit. Die Aneig-
nung von sozialem Kapital wird in der Hauptsache durch die Familie und durch die
Arbeitstitigkeit ermoglicht. Der Zugang ist dabei wenig formalisiert und an die Beherr-
schung des jeweiligen ,,codes culturel” gebunden.42

Der qualitative Aspekt des Sozialkapitals, der Informationsstand (das ,.Kennen®), ist
sehr gering ausgeprigt. Die Gruppe der AssistentInnen stellt fiir PraktikerInnen ein
relativ ‘unbeschriebenes Blatt' dar. Dies gilt allerdings hauptsichlich fiir den Bereich
von konkreten Erfahrungen in Arbeitssituationen und fiir die bewufite Wahmehmung
dieser Beschaftigtengruppe.

,» Erfahrungen mit Universitdtsassistenten [...], die sind eigentlich nicht vorhanden, weil ich
sie nicht bewufit wahrnehme [...], konkrete Beobachtung dazu kann ich nicht sagen. Also ich
kenne persénlich ein, zwei - ich habe jeizt in der Statistik eingeschidtzt, wieviel konnten es in
der Gesamtbank sein, ich weif8 es wirklich nicht und habe auch keine bewuften und geziel-
ten Wahrnehmungen in diese Richtung. “ (PR 2, Gm, S. 2/3, Z. 48-28)

Die geringe Erfahrung mit der Gruppe der AssistentInnen ist relativ durchgiingig. Dies
ist wiederum nach Fachdisziplinen unterschiedlich - technische AssistentInnen diirften
in der Wahrmehmung der PersonalleiterInnen ausgepragter vorhanden sein (,, da schaut
man, dafl man zu diesen Leuten kommt, an und fiir sich") und woméoglich ein markan-
teres Profil aufweisen als AssistentInnen der Wirtschaftswissenschaften.

Die Personalverantwortlichen konstatierten daher, daB ihre Einschitzungen und Zu-
schreibungen grofiteils auf ,,Gefiihl“ und ,,Vorurteilen” beruhen. Im wesentlichen
konnten fiinf unterschiedliche Typen von Einschitzungen iiber die Gruppe der Assi-
stentInnen generiert werden#:

Typ 1: Der unbekannte Typ

Typ 2: Der helfende und unterstiitzende Typ

Typ 3: Der kompetente und leistungsorientierte Typ

Typ 4: Der praxisferne und oberlehrerhafte Typ

Typ 5: Die Ubergangs-Typen: mit und ohne konkrete Laufbahnonentlerung

Der geringe Informationsstand und die Grundlagen, die zur Einschétzung der Gruppe
des akademischen Mittelbaus herangezogen werden, konnen als Indizien fiir eine rela-
tiv geringe Sozialkapitalausstattung gewertet werden.

448 Windolf 1981, S. 151. Formalisierte Form in Arbeitsorganisationen bspw. durch Positionen, die
externe Kontakte erfordern (boundary roles).
449 sieche Kapitel 6.3
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Das Image von Assistentlnnen an der Universitit wird eigentlich als ,, recht hoch,
vielleicht zu hoch" bezeichnet und ist i.d.R. an das Image des Institutes, des Profes-
sors/der Professorin bzw. der Universitit gekoppelt, insbesondere wenn keine ausge-
pragten personlichen Erfahrungen vorliegen.

Die Erfahrungen der ehemaligen AssistentInnen zeigten ebenso wie die Praktiker-
auswertung, daB bei den Personalverantwortlichen nur geringes Wissen um die Auf-
gabenbereiche und um den akademischen Mittelbau als solchen vorhanden ist. In der
Bewerbungssituation war es entsprechend schwierig, die durch die AssistentInnents-
tigkeit gewonnenen Qualifikationen und deren Verwertbarkeit fiir das Unternehmen zu
vermitteln. Teilweise traten in Bewerbungsgesprichen ausgesprochen negative Zu-
schreibungen zu Tage (;, ein ganz schlimmes Image").

Als Auswirkungen des mangeinden Kennens und Anerkennens auf den Umstieg zeigen
sich mehrere Aspekte:

o Liegt bei den Personalverantwortlichen eine deutlich negative Haltung zu Univer-
sitdt und Wissenschaft vor, dann besteht ein eindeutiger Nachteil im Personalaus-
wahlverfahren aufgrund der Assistentlnnentitigkeit. Ehemalige AssistentInnen ha-
ben dann kaum eine Chance, iiberhaupt zu einem Vorstellungsgesprich eingeladen
zu werden.

o Aufgrund des geringen Informationsstandes in breiten Bereichen der Wirtschaft und
vermutlich generell in verschiedenen gesellschaftlichen Gruppen auB8erhalb der Uni-
versitit wird der akademische Mittelbau nicht als potentielles Arbeitsmarktsegment
wahrgenommen. Es entsteht gar nicht die Idee, nach dieser Gruppe zu suchen.

¢ Die Idee, gezielt nach AssistentInnen als potentielle Arbeitskrifte zu suchen entsteht
oft selbst dann nicht, wenn ganz auBerordentlich positive Erfahrungen im Unter-
nehmen gemacht wurden. Erst durch spezielle Anlisse - etwa wie die Gruppendis-
kussionen dieser Erhebung - wird die Gruppe des akademischen Mittelbaus bewuBt
wahrgenommen.

Der Kontaktaufbau zwischen Angehorigen des akademischen Mittelbaus an der Uni-
versitiat und UnternehmensvertreterInnen ist nicht formalisiert. Vielmehr ist es eine
Frage der jeweiligen Institutskultur, welcher Wert dem Praxiskontakt beigemessen
wird und in welcher Form ein solcher stattfindet. Dabei bieten sich verschiedenste
Moglichkeiten der Kooperation: lose Beziige iiber Exkursionen, Tagungen und Vor-
trdge bis hin zu gemeinsam geplanten und durchgefiihrten Lehrveranstaltungen und
Beratungs- bzw. Forschungsprojekten. Die Eigeninitative von AssistentInnen ist dabei
nur ein Aspekt, der das Gelingen der Kontaktnahme beeinfluit. Die Férderung bzw.
Unterstiitzung durch die Universitit bzw. durch die ProfessorInnen wire fiir den Kon-
taktaufbau ebenso bedeutsam wie die Beherrschung des ,.codes culturel* (d.h. eine
entsprechende Prigung des Habitus) durch die AssistentInnen.

Ein Teil der ehemaligen AssistentInnen fand ihren spiteren Arbeitsplatz aufgrund
von Kontakten, die bereits im Rahmen der AssistentInnentitigkeit iiber Projektarbei-
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ten, Vortrage und Veranstaltungsteilnahmen mit Praktikerlnnen gekniipfi wurden.
., Man muf sich einen Namen verschaffen®, ist der Rat eines Umsteigers, der die Be-
deutung von Sozialkapital herausstreicht. Eine Komponente von Sozialkapital liegt im
Informationsvorsprung, denn ,durch die Weitergabe von Information iiber freiwer-
dende Positionen und die fiir die Besetzung wichtigen Faktoren und Einflisse im je-
weiligen Unternehmen findet aber doch eine klare Begiinstigung statt“+%. So wurden
Arbeitspatze auBlerhalb der Universitit auch mit Hilfe ehemaliger Mittelbaukollegen
und -kolleginnen gefunden.

7.5 Habitus - Personlichkeit und Auftreten

Der Habitus ist einerseits Ergebnis und andererseits EinfluBfaktor auf die Kapitalaus-
stattung einer Person. Der Habitus ist ein Teilaspekt des inkorporierten Kulturkapitals
einer Person. In der Analyse der Kemnbereiche von Schliisselqualifikationen werden
die Uberschneidungen zwischen diesen Begriffen besonders deutlich. Die Fahigkeit zu
selbstiindiger und autonomer Aufgabenbewiltigung - als mittelbar arbeitsbezogene
Verhaltensweise - ist ein wichtiger Aspekt des Habitus’, speziell in einer Gesellschaft,
die Arbeit als zentrales Moment der Lebensgestaltung begreift. Die Haltung einer Per-
son wird durch vielfiltige Sozialisationseinfliisse in der primiren, sekundéren und in
der tertifiren Sozialisation - durch die Tatigkeit als AssistentIn - geprégt. In den Grup-
pendiskussionen zeigte sich der relativ hohe Autonomiegrad in der Tatigkeit und den
Arbeitszeitregelungen an der Universitit, welche den Umstieg schwierig machen. Ei-
nerseits versuchen AssistentInnen, einen Arbeitsplatz auBerhalb der Universitit zu fin-
den, der ghnliche inhaltliche und organisatorische Moglichkeiten bietet. Andererseits
wird durch die in der Regel geringeren Freiheitsgrade in Unternehmen eine diesbeziig-
liche Konversion des Habitus erforderlich.

Damit sind die Rahmenbedingungen der Titigkeit in Unternehmen angesprochen, die
als doch recht unterschiedlich zur Universitit erlebt werden (z.B. wird auch die Gele-
genheit, sich weiterzubilden, eingeschrinkter erlebt). Die zu erbringende Leistung in
qualitativer (Giiteanforderung) und quantitativer Hinsicht (Arbeitspensum) stellt hinge-
gen keinerlei Problem beim Umstieg dar.

PraktikerInnen betonten die Bedeutung von Personlichkeit und Auftreten der Bewerbe-
rin bzw. des Bewerbers als Kriterien der Personalauswahl. Dies kennzeichnet m.E.
einen weiteren Schritt hin zur Bedeutung des Habitus. Waren urspriinglich fachliche
Qualifikationen von zentraler Bedeutung fiir die Besetzung von Stellen, so stellen sie
heute eine Art Grundvoraussetzung dar, die in einem bestimmten AusmaB erwartet
wird. In der nichsten Phase der Personalauswahl wurde verstirkt auf soziale Qualifi-
kationen abgezielt, wobei eine Vielfalt von Begrifflichkeiten*! zugrunde gelegt wurde:

450 Hartmann 1996, S. 464
451 Kapitel 3.1
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Kommunikations- und Kooperationsfihigkeiten, Durchsetzungsfihigkeit etc. fiillten die
Stellenausschreibungen. Mittlerweile scheint sich eine Entwicklung weiter in Richtung
Personlichkeit* und damit direkt zum Habitus abzuzeichnen.

Im Habitus spiegeln sich Elemente von Schliisselqualifikationen. Kommunikationsfi-
higkeit bspw. ist direkt gepriigt durch das kulturelle Kapital der Herkunfisfamilie, das
inkorporierte Kapital und den Habitus. ,,Der klassenspezifische Habitus diirfte in den
nichsten Jahren sogar noch an Bedeutung gewinnen“+2, weil persénlichkeitsgebun-
dene Besetzungskriterien wichtiger werden (Flexibilitit, Entscheidungsfihigkeit, unter-
nehmerisches Denken, soziale Kompetenz) und Kaminkarrieren*? seltener moglich
sind. Hier liegt auch ein Verbindungsstiick zur Reproduktion und Erweiterung von so-
zialem Kapital einer Person, denn ,die Vertrautheit mit elaborierten Interaktionsritua-
len oder die Teilnahme an distinguierten Freizeitaktivititen erhalten den Rang sekun-
diarer Selektionskriterien fiir bestimmte Positionen““4*¢, welche wiederum zur Vermeh-
rung des sozialen Kapitals beitragen.

7.6 Geschlechtsspezifische Aspekte

Geschlechtsspezfische Aspekte wurden von ehemaligen AssistentInnen im Zusam-
menhang mit der verstiirkten Bedeutung von institutionalisiertem Kulturkapital - dem
Doktorat angesprochen. Zentrale Bedeutung wird dem Doktorat insofern beigemessen,
als ,,es sich ein Mann leisten kann, nur Magister zu sein, eine Frau nicht*. Argumen-
tiert wird diese Einschitzung mit der Notwendigkeit zur Abgrenzung gegeniiber ande-
ren Beschiftigtengruppen (,,bin nicht die Sekretdrin®) insbesondere bei einer Tétigkeit
in einem minnlich dominierten Berufsfeld. Angesprochen wurde hier der technische
Bereich der EDV. Jedoch sind breite Arbeitsfelder im mittleren und gehobeneren Ma-
nagement aufgrund des geringen Frauenanteils als ,,Miannerdomine* einzuschitzen.
Weiters scheint der Erwerb eines Zweitabschlusses das Interesse der Frau an einer
kontinuierlichen Erwerbsarbeit und eine entsprechende Karriereorientierung zu doku-
mentieren.

Bemerkenswert ist der Umstand, daB Praktiker in den Gruppendiskussionen implizit
immer, meist auch explizit, von ménnlichen Assistenten sprachen. Lediglich in den
Einschétzungen einer Praktikerin kamen dezidiert Assistentinnen und Assistenten vor.

»[-..] der Herr Professor verldft sich auf seinen Assistenten, der Assistent - das ist jetzt
nicht abwertend gemeint - ist fast sowas wie der Herr Professor im Doppelpack. Der Assi-
stent gibt die Meinung des Professors wieder. [...] in Wirklichkeit ist das der Mann, der zu

452 Hartmann 1996, S. 464f.

453 Als Kaminkarrieren werden firmeninterne Aufitiege - zB. vom Lehrling zur 1. Ebene - bezeich-
net, welche insbesondere im deutschprachigen Raum einen hohen Stellenwert hatten (Hartmann
1996, S. 464f).

454 Windolf 1981, S. 155
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den Studierenden spricht, weil die Herrn Professoren pflegen nicht immer anwesend zu sein
[..]“(PR1, M3, 8. 4, Z. 20-30)

In der sprachlichen Ausdrucksweise spiegeln sich meist die gesellschaftlich nach wie
vor verankerten Stereotype von minnlichen und weiblichen Aufgabenfeldern, Fihig-
keiten und Orientierungen und damit die entsprechenden beruflichen Positionen von
Frauen und Minnern wider*ss. Die Diskussion um Diskriminierungsmechanismen, die
den Eintritt bzw. den Aufstieg von Frauen in Organisationen erschweren, soll in die-
sem Rahmen nicht gefithrt werden. Speziell fir die Effekte der Leistungszuschreibun-
gen, geschlechtsspezifisch differenzierte Arbeitsfelder etc. sei auf die entsprechende
Literatur*¢ verwiesen. Die Zugehorigkeit zur Geschlechtergruppe Fraw/Mann kann als
ein bestimmtes GrundausmaB an Sozialkapital - Anerkennung der Geschlechtergruppe
- interpretiert werden.

7.7 Lebensalter und Zugehorigkeitsdauer

Das Lebensalter steht mit verschiedenen anderen Aspekten in Zusammenhang: per-
sonliche Reifungsprozesse werden von PraktikerInnen als positiv angesehen. In die-
sem Fall wird ein entsprechend héheres Lebensalter ,,als nicht problematisch* gese-
hen, ,.denn er ist halt ein paar Jahre dlter, dafiir ist er personlich reifer”. Steht der
Wunsch nach jungen oder gar ,unbefleckten” ArbeitnehmerInnen im Vordergrund,
wird jedes zusitzliche Lebensjahr und damit u.a. das Doktorat und/oder eine Assisten-
tInnentitigkeit negativ eingeschatzt. Als Argument fiir geringes Lebensalter wird die
Zielstrebigkeit und Klarheit in der Lebensplanung angefiihrt, die eher bei AbsolventIn-
nen vermutet wird, die in kurzer Zeit ihre Ausbildung ausschliefen (u.U. eben auch
das Doktorat rasch beenden). Von PraktikerInnen werden vor allem Sozialisationsef-
fekte befiirchtet, die die reibungslose Eingliederung und ,,unternehmensspezifische*
Formung erschweren, teilweise werden diese zugeschriebenen Prigungen als ,,schdd-
lich®, jedenfalls als eher unnotig angesehen. Die Bedeutung sozialisatorischer Pragun-
gen und deren vermutete Auswirkungen auf den Habitus verweisen auf den engen
Konnex zum Sozialkapital (,, jetzt mit vierunddreifSig wollen Sie zum Arbeiten anfan-
gen?").

Eine von den PraktikerInnen als akzeptabel angesehene Zugehorigkeitsdauer zum aka-
demischen Mittelbau liegt bei etwa zwei Jahren bzw. ,,maximal vier Jahren“ Titigkeit
an der Universitit. Erfolgt ein Umstieg spater, so kann dies mit entsprechenden sozia-
len und fachlichen Qualifikationen und vor allem praxisrelevanten Projektarbeiten noch
ausgeglichen werden, allerdings nicht mehr in jedem Unternehmen. Geht die Zugeho-
rigkeitsdauer tiber dieses AusmaB extrem hinaus, wird der potentielle Einstieg dufert

455 Siehe dazu Ergebnisse aus der Sprachforschung, z.B. Frank 1992; Frech/Schmidt 1996; Trémel-
Plotz 1982.

456 Alfermann 1993; Bock/Braszeit/Schmerl 1983; Frech/Mayerhofer 1993; Gaudart 1991; Geenen
1994; Hasenjiirgen 1996; Mayerhofer 1994b; Veith 1988
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schwierig: entsprechende Abstriche finanzieller Natur sind die Folge, insbesondere
dann, wenn auch die erworbene fachliche Vertiefung nicht ins Unternehmen iibertrag-
bar ist.

Ubereinstimmend berichten ehemalige AssistentInnen von diesbeziiglichen Erfahrun-
gen beim Umstieg. Auch wird darauf hingewiesen, daB es bei einem spateren Umstieg
schwieriger wird, adidquate Arbeitsplitze und Gehilter zu akquirieren. Weiters wird
der Abstand in finanzieller und karrieremiBiger Stellung zwischen AssistentInnen und
jenen, die rascher bzw. direkt in Unternehmen eingestiegen sind, als immer groBer ein-
geschitzt.

Ebenso werden von den aktuell beschiiftigten AssistentInnen das Lebensalter und
die Zugehorigkeitsdauer gemeinsam betrachtet und fiir den Karriereverlauf hervorge-
hoben, daB nach dem Doktorat bzw. spitestens vor dem Beginn der Habilitation die
Entscheidung zu treffen ist, ob in ein Unternehmen gewechselt wird, denn ansonsten
trete der Fall ein, daB man ,,fiir eine Linienposition schon zu alt ist“.

Mit zunehmender Zugehérigkeitsdauer und damit Lebensalter, so zeigen die Erfahrun-
gen beim Umstieg, werden das AusmaBl an Sozialkapital der einzelnen Person (z.B.
Kontakte) und der Gruppe der AssistentInnen (z.B. Informationsstand, Vorerfahrungen
im Unternehmen, positiv/negativ geprigte Zuschreibungen) sowie Ausprigungen des
Habitus (z.B. Aufireten, Personlichkeit) umso bedeutsamer.

7.8 Kontakt zwischen Universitit und Unternehmen

Spezifische Kontakt- und Kommunikationsphinomene zwischen Universitit und Un-
ternehmen stellen sich als Hemmnisse fiir den Personaltransfer dar.

Als ein Grund fiir Schwierigkeiten beim Umstieg wird von allen beteiligten Gruppen -
AssistentInnen wie PraktikerInnen - mangelndes Wissen um die Gruppe der Assisten-
tinnen konstatiert. Dabei wird die Entfremdung zwischen Universititen und Unter-
nehmen allgemein als eine Ursache dafiir gesehen, daB dieses Wissen fehit.

»Ich muf sagen, ich habe heute eigentlich sehr wenig Kontakt mit Assistenten und ich muf§
auch gestehen, das geht ja aus der ganzen Diskussion hervor, daf die Entfernung zwischen
den Betrieben der Wirtschaft und den universitiren Ausbildungsstdtten eigentlich verdammt
grop ist, und eigentlich habe ich den Eindruck, er wird immer grifer. Und ich kann das fiir
mich personlich nur bestdtigen, ja, die Entfernung ist mittlerweile sehr grof [...] ich kann
nicht sagen, wie die Assistenten heute sind [...]" (PR 2, Am, S. 165, Z. 7-17)

Die PraktikerInnen erkliren diesen Umstand durch die mangelnde Initiative der Uni-
versitit zur Bekanntmachung ihrer Leistungen allgemein, aber auch ihrer beschiftigten
Personen im speziellen. Mangelnde Transparenz der Aktivititen und nur vage Vor-
stellungen iiber die Funktionsweise der Massenuniversitit tun ihr iibriges, wie ehema-
lige AssistentInnen festellen. Das fehlende ,,objektive” Wissen wird in der Meinungs-
bildung erginzt um gesellschaftliche Vorurteile und Stereotype, welche in der Tendenz
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eher negative Ausprigungen aufweisen.+7 Gleichzeitig bilden diese die Rechtfertigung,
sich nicht weiter fiir bestimmte Gruppen zu interessieren.

.Da steht die Frage im Unternehmen, will ich jemanden mit MBA*33 tiberhaupt anstellen?
Ja oder nein, und dann heifit’s, das habe ich schon ofter gehirt von Kollegen im Konzern
und so weiter: ja MBA, eigentlich toll, was die lernen, aber die will ich nicht, weil, der will
nur viel verdienen und nichts arbeiten. Und da sind dann Vorurteile und das ist irgendwie
eine parallele Fragestellung. Wo einfach mit Vorurteilen schon Sachen abgeblockt werden
von vornherein.“ (PR 1, F, S. 8/9, Z. 52-3)

PraktikerInnen konstatieren, daB die Gruppe der AssistentInnen nicht als Arbeits-
marktsegment wahrgenommen wird. Es wird einerseits damit argumentiert, da8 ,, kein
Angebotsmarkt* vorliegt: Es ist nicht bekannt, wieviele Personen diese Gruppe um-
faBt, mit welchen Vertragsbedingungen, mit welchen Aufgabenbereichen und Qualifi-
kationen etc. Andererseits wird festgestellt, daB keine entsprechenden Kanile fiir die
Personalwerbung von AssistentInnen vorliegen, da fiir die gebriuchliche Form der An-
sprache iiber Zeitungsannoncen diese Gruppe zu klein ist.

»[-..] mein Problem ist, ich wollte zum Beispiel Assistenten rekrutieren, aber da miifite man
Ja jetzt an zwanzig, dreifig Instituten affichieren, weil es meines Wissens im Zentrum fiir
Berufsplanung*s® noch keine Marketingaktivitditen gibt. (PR 3, Rm, S. 15, Z. 7-25)

Insgesamt wird von Unternehmensseite aus die Zusammenarbeit mit Universitéiten als
etwas schwierig erachtet, denn Kooperationen sind ressourcenaufwendig und werden
daher von Unternehmen zwar gewiinscht, doch selten real umgesetzt: ,,da miissen wir
uns selbst an der Nase nehmen*.

457 Kapitel 6.3

458 Master of Business Administration .

459 An der WUW gibt es das ‘Zentrum flir Berufsplanung’. Diese Stelle befaBt sich mit der Kontakt-
nahme von Unternehmen und AbsolventInnen. Fiir den akademischen Mittelbau wurden bisher
keine Aktivititen gesetzt.
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8 ANSATZPUNKTE ZUR UNTERSTUTZUNG DES
PERSONALTRANSFERS

Fiir Universititen sollte eine hohe Qualitét ihrer Leistungen zunechmend an Bedeutung
gewinnen, was dem nationalen und internationalen Trend“® entsprechen wiirde. Sicht
man das Personal als einen Schliisselfaktor zur Leistungserbringung, so wird die Ziel-
setzung der Universitéten, die ‘besten’ Absolventinnen und Absolventen fiir eine Ta-
tigkeit im akademischen Mittelbau zu gewinnen, verstindlich. Damit begeben sich
Universititen in direkte Konkurrenz zu anderen, nicht universitiren Organisationen.

Der spezifische Aufbau des Hochschulsystems erfordert - mit der damit verbundenen
Karrierelogik - einen laufenden Zustrom von jungen Nachwuchskriften! und gleich-
zeitig ein laufendes Ausscheiden von Angehorigen des akademischen Mittelbaus. Die
AssistentInnentatigkeit ist daher einerseits attraktiv zu gestalten, um diese ‘high poten-
tials’ rekrutierent? zu kénnen, und andererseits den Ausstieg reibungslos zu gestaiten,
denn die Aussteigenden miissen - wenn man davon ausgeht, daB jede Person ihre Exi-
stenz durch Erwerbstitigkeit zu sichern hat - in einer anderen Organisation ihre Ar-
beitskraft verkaufen (kénnen).

Die Zielsetzungen einer strategischen Personalpolitik der Universitéiten haben sich da-
her einerseits auf die Sicherstellung des wissenschaftlichen Nachwuchses und ande-
rerseits auf die Aufrechterhaltung der notigen Flexibilitit an Beschiftigungsméglich-
keiten zu richten. In aller Regel haben nicht alle, die in den akademischen Mittelbau
eintreten, auch Interesse daran, langfristig im universitiren Bereich zn arbeiten - ein
Umstand, der allerdings stark nach Fachdisziplinen variiert. An der Wirtschafisuniver-
sitdt etwa hat die Untersuchung der Motivlage fiir die Ausiibung einer Titigkeit im
akademischen Mittelbau ergeben, daB zwischen einem WissenschaftlerInnen- und ei-
nem PraktikerInnensegment unterschieden werden kann 463 Wird der laufende Zustrom
und der laufende Ausstieg von Assistentinnen und Assistenten adidquat gestaltet, kann
diese personalpolitische Grundausrichtung fiir alle Beteiligten Vorteile bringen. Wel-
che Moglichkeiten sich fiir eine entsprechende Gestaltung der universitiren Personal-
politik ableiten lassen, soll nun in Ansétzen aufgezeigt werden.

Die Nachwuchssicherung erfordert es, Bedingungen zu schaffen, unter welchen ein
Karriereweg innerhalb der Universitit fiir jene Mitarbeiterinnen méglich ist, welche
die entsprechenden Qualifikationen und das Interesse hieran haben.

Die Zielsetzung der Aufrechterhaltung flexibler Beschiftigungsmoglichkeiten wird
durch Sollbruchstellen innerhalb der universitiren Laufbahnen verfolgt. Fiir den unter-

460 Schildknecht 1992

461 siehe dazu Kapitel 4

462 von Eckardstein/Lueger 1994, S. 544fT.

463 von Eckardstein/Scagnetti/Balinik 1991, S. 32ff.
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suchten Fachbereich Betriebswirtschaft ist als typisch regulirer Umstiegszeitpunkt in
die Praxis die Beendigung der Promotion bzw. des Vierjahresvertrages als Uni-
versititsassistentIn zu sehen. Ein spiterer Umstieg, etwa nach der Habilitation, wird
sowohl von AssistentInnen als auch von Personalverantwortlichen als ,, zu spdt* einge-
schitzt. Assistentlnnen seien dann ,, bereits zu spezialisiert” bzw. ,zu alt“. Dabei ist
zu beachten, daB Lebensalter und Zugehorigkeitsdauer von Bedeutung sind, jedoch
tritt auch die inhaltliche Spezialisierung hinzu, welche im Zuge der Erstellung der Ha-
bilitationsschrift erforderlich ist, Die Erstellung der Habilitationsschrift bzw. vergleich-
bare wissenschaftliche Leistungen sind die Voraussetzung fiir einen Weiterverbleib in
der wissenschafilichen Laufbahn und insofern kennzeichnend fiir diese Laufbahn-
etappe. Orientiert sich der Assistent bzw. die Assistentin im Rahmen des Sechsjahres-
vertrages anders, und niitzt diese Zeit bspw. um den Umstieg in die Praxis entspre-
chend vorzubereiten, ist ein spiterer Umstiegszeitpunkt ebenso méglich.

Sinnvoll erscheint es, die Vierjahresphase weiterhin als Befristung aufrechtzuerhalten.
Die Qualifikationsbefristung Promotion in den Vertragsabfolgen wird von den ehema-
ligen AssistentInnen eher als positiv gesehen, denn diese formale Vorgabe bringt ein
Stiick Struktur und Sicherheit in das eigene Fortkommen. ‘Klare Regeln, das ist sicher
sinnvoll fiir alle Beteiligten. Oder sagen wir, es ist nicht mehr so einfach, das Promo-
vieren zu vergessen.’

Von einigen (ehemaligen) Assistentlnnen wurde angesprochen, daB wenig Konkretes
von den unmittelbar Vorgesetzten in bezug auf berufliche Entwicklungsmoglichkeiten
an der Universitit zu erfahren war. Einige Personalverantwortliche an der Wirtschafis-
universitit diirfien insofern eine eher kurzfristige Personalpolitik verfolgen. Dies liegt
zum einen moglicherweise in den Personen begriindet, zum anderen, gréBeren Anteil
-aber vermutlich in den strukturellen Bedingungen der Vertragsverhéltnisse an der Uni-
versitit, die das Vorhandensein von Planposten voraussetzen.

Ein formaler Schritt, der auch fiir die Imagebildung Auswirkungen zeitigen wiirde, be-
stiinde in einer Anderung der Bezeichnung ,, AssistentIn. Speziell im Falle eines gerin-
gen Informationsstandes werden Assoziationen von der Titulierung der Beschiftigung
abgeleitet: , Wie der Name schon sagt, er assistiert dem Professor.

Diese strukturellen Uberlegungen konnen hier nur angemerkt werden, da sie nicht in
die Kompetenz der Universititen fallen, sondern in jene des Gesetzgebers. Die Erfor-
schung und Entwicklung alternativer Laufbahnmuster fiir universitire Karrieren stellen
ein wichtiges zukiinftiges Forschungsfeld dar.

In Anbetracht der derzeit giiltigen Vertragsverhiltnisse tragen Assistentinnen und As-
sistenten einen Grofteil der , Kosten* der Aufrechterhaltung der personalpolitischen
Flexibilitat. Dies trifft nicht zu, wenn sich das Interesse der Universititen an befriste-
ten Beschiftigungen mit den Interessen der AssistentInnen deckt - wie dies etwa bei
dem Segment der ,,Praxisorientierten* der Fall ist.
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Die Universititen konnen mit ihrer Personalpolitik (im gesetzlichen Rahmen, der als
gegeben angenommen wird) dazu beitragen, daB jene, die nach einigen Jahren der Ta-
tigkeit an der Universitét diese verlassen, einen guten Einstieg in andere Organisatio-
nen bekommen konnen. Damit wiirden sich mehrere positive Auswirkungen auch fiir
die Universititen ergeben:

¢ cine gute Riickkoppelung mit Unternehmen (iiber ehemalige AssistentInnen und de-
ren Organisationen),

¢ Erleichterung des Zugangs zu empirischen Forschungsfeldern,

e potentielle Lehrveranstaltungsleiterlnnen aus der Praxis mit wissenschaftlichem
Background und Lehrerfahrung,

¢ Verbesserung des Images und

o cine breitere Rekrutierungsbasis fiir junge AssistentInnen.

Diese Chancen werden nicht in dem AusmaB geniitzt, wie dies moglich wére. Ansatz-
punkte zur Unterstiitzung des Umstiegs ergeben sich auf Ebene der universitiren
Personalpolitik und im Bereich Fithrung:

Entwicklung und Realisierung von Leitlinien der Universit4t zur Personalarbeit.
Festlegung konkreterer Grundsitze zur Laufbahnplanung, -befristung bzw.
Besetzungen im Personalkonzept.

Erstellung von Grundlagendaten iiber die Personalsituation: Fluktuationsraten,
Karriereverlaufsmuster etc.

Personalplanung - bzw. bewuBte und kommunizierte Personalpolitik an Instituten.
Fithrungskrifteschulung fiir ProfessorInnen (z.B. zum Mitarbeitergespréch).

Beispielsweise wurde in den Leitlinien des Personalkonzeptes der WUW4+ festgelegt:

,,1. Es werden sowoh! Assistenten und Assistentinnen, die praktische, als auch solche,
die wissenschaftliche Berufswiinsche haben, rekrutiert.

2. Die WU muB sich systematisch um die Gewinnung von Frauen als wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen bemthen [...]*

Nachdem ein laufender Zustrom von Absolventlnnen als Assistentlnnen angestrebt
wird, sollte bei der Personalauswahl verstirkt die lingerfristige Perspektive von seiten
der Institutsleitung fiir die Auswahlentscheidung bedacht und auch bereits gegeniiber
der Bewerberin bzw. dem Bewerber dargelegt werden. Sind beispielsweise bereits drei
von vier Planstellen unbefristet besetzt, wire dies anzusprechen. Dies setzt voraus,
daB eine gezielte und lingerfristig orientierte Personalpolitik innerhalb der Institute
verfolgt wird. Die Grenzen der Planbarkeit liegen im universitiren Laufbahnsystem be-
griindet, z.B. konnen unbefristet vergebene Planstellen - durch Berufung des Assisten-
ten/der Assistentin auf eine Professorenstelle - relativ kurzfristig wieder fret werden.

464 T eitlinien eines Personalkonzepts fiir Assistenten und Assistentinnen sowie Professoren und
Professorinnen® wurden 1991 an der WUW beschlossen. WU-Memo, Nr. 52, 16.8.1991, S. 1
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Hier gelte es, von universitirer Seite Anstrengungen zur Erhebung von Personaleck-
daten (wie z.B. Fluktuation und Karriereverlaufsmuster) und zur Erforschung verwen-
deter Personalstrategien an Instituten zu unternehmen. Von diesem Material ausgehend
(Ist-Daten) kann die Diskussion um die Entwicklung von Personalstrategien - fiir die
Universitit und daraus abgeleitet fiir die einzelnen Institute - gefiihrt werden.

Im Sinne der Sicherung der eingangs angesprochenen Qualititssicherung sollte es fiir
die Universitit eine Selbstverstindlichkeit sein, das vorhandene Potential entsprechend
zu niitzen und zu férdern.

Damit in Zusammenhang steht z.B. die Leitlinie der WUW?463, daf AssistentInnen ,,An-
spruch auf eine laufende Evaluierung und Riickmeldung ihrer Entwicklungsfortschrit-
te* haben. Ehemalige AssistentInnen sehen ja vornehmlich das Problem der Unklarkeit
beziiglich der Kriterien*s fiir die zukiinftige Verwendung und die weiteren Méglich-
keiten im Institut. Langerfristige Entwicklungsperspektiven - mit all ihren Unbestimm-
barkeiten aufgrund der Planpostenvergabe - kénnen im Rahmen von MitarbeiterInnen-
gespriachen zwischen dem unmittelbar Vorgesetzten, dem Professor bzw. der Profes-
sorin, und dem Assistenten/der Assistentin - behandelt werden. Dieses Personalent-
wicklungsinstrument ermoglicht die bestehenden Laufbahnerwartungen abzuklaren und
eine entsprechende Schwerpunktsetzung der Aktivititen vorzunehmen. Die universita-
ren Entscheidungsstrukturen (z.B. Letztentscheidung beim Ministerium) setzen hierbei
allerdings Grenzen.

Die Abklirung von Entwicklungsperspektiven, Riickmeldungen dber die geleistete Ar-
beit und zukiinftige Zielsetzungen sind in Osterreich zentraler Bestandteil des Karriere-
gespriches, welches auf dem § 186 Abs 1 Z 2 BDG*7 basiert. Das Karrieregesprich
sollte mindestens alle 2 Jahre® zwischen unmittelbar Dienstvorgesetzten und Assis-
tentin bzw. Assistent stattfinden. Die Ergebnisse dieser Erhebung und die Erfahrungen
im Mittelbau belegen, dafl neben den positiven Wirkungen, die Karrieregespriche
teilweise gar nicht gefiihrt werden und, daB das diesbeziigliche Versdumnis der Fiih-
rungskraft kaum Konsequenzen nach sich zieht.

Grundsitzlich ist es vermutlich eine Frage des Fihrungsverstéindnisses des/der Vorge-
setzten, ob die Bereitschaft zur Durchfiihrung eines Karrieregespriiches vorhanden ist.
Zum Teil herrscht ja die Meinung vor, da man ja ohnehin miteinander spricht; davon
ausgehend wird das formalisierte Karrieregesprich als ein zusétzlicher ,,burokratischer

465 'WU-Memo, Nr. 52 vom 16. August 1991, S. 4

466 Dies deckt sich mit den Ergebnissen von Schmitz 1990 fiir die WUW, ebenso fiir die Universitit
Bielefeld: Borkenau/Kammer 1988.

47 BDG 1979 idF BGBI 1988/148, an der WUW in konkretisierter Form 1991 beschlossen Daraus
ergibt sich, daB einige der ehemaligen AssistentInnen bereits vor in Kraft treten der Regelung an
der WUW (1 Person) bzw. relativ knapp danach (3 Personen 1992) ausgetreten sind. Die wei-
teren TeilnehmerInnen sind im Zeitraum 1993 und 1994 ausgetreten, was eine erste Erfahrung
mit dem Instrument des Karrieregespriches erméglichte.

468 Kiirzere Zeitabstiinde (ein Jahr) werden als sinnvoll angesehen (Personalkommission 0.J. S. 2).
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Aufwand“ eingeschitzt. Die Etablierung entsprechender WeiterbildungsmaBnahmen
fiir die Vorgesetzten - im wissenschaftlichen Bereich in der Regel Professorlnnen - in
bezug auf Personalfiihrung und Durchfiihrung von Mitarbeitergesprichen sollte an
Universititen, wie in groBen Unternehmen auch, eine Selbstverstindlichkeit sein.

Neben dem Karrieregesprich sind auf der Ebene der Universitit weitere Personal-
entwicklungsmaBnahmen fiir AssistentInnen anzusprechen:

¢ Entwicklung und Umsetzung von MaBnahmen zur Einfithrung neuer AssistentInnen.

¢ Individuelle Karriereberatung fiir (Jung-)AssistentInnen.

e Differenzierte Entwicklungskonzeptionen fiir Assistentlnnen je nach Praxis- und
Wissenschaftsschwerpunkt mit begleitenden QualifizierungsmaBnahmen.

¢ Outplacement: Unterstiitzung bei Arbeitsplatzsuche.

MaBnahmen zur Einfithrung neuer MitarbeiterInnen erlauben eine raschere soziale und
fachliche Integration in den Aufgabenbereich und machen insofern Zeitreserven in der
Anfangsphase besser zuginglich. Der OrientierungsprozeB fiir die individuelle Karrie-
reausrichtung konnte damit ebenfalls in einem ersten Schritt unterstiitzt werden.

Die Einrichtung von Personalentwicklungsstellen an Universititen und die Etablierung
des Angebotes von Entwicklungsberatungsgesprichen*® sollte realisiert werden.
Ebenso konnten diese Stellen - die Entwicklung und die Umsetzung von MaBinahmen
zum Outplacement - iibernehmen.

Die Konzeption von Weiterbildungsmafinahmen mit Vertiefungsangeboten in ,,Praxis-
und Wissenschaftsorientierung® sollte verfolgt werden.+ Damit konnten einerseits die
individuellen Entwicklungswiinsche unterstiitzt werden und andererseits ein etwas ein-
heitlicheres ,,Berufsbild“ des akademischen Mittelbaus bzw. klarere Qualifikations-
profile etabiliert werden, wenn bestinmte Angebote verpflichtend wahrgenommen
werden miiBten. Es ist darauf Bedacht zu nehmen, daB eine Orientierung der Assisten-
tin bzw. des Assistenten in die eine oder andere Richtung auf freiwilliger Basis ge-
schieht. Ausgehend von den Ergebnissen der empirischen Erhebung wire eine Star-
kung der Kernbereiche von Schliisselqualifikationen (insbesondere Team- und Koope-
rationsfihigkeit; Filhrungsfhigkeiten - Motivation, Leistungsbeurteilung, Verantwor-
tungsiibernahme; Projektmanagement; Ressourcenmanagement) und die institutionali-
sierte Foérderung interdisziplinirer bzw. fachgebietsiibergreifender Kooperationen zu
favorisieren. Zur Umsetzung sind sowoh! off-the-job MaBnahmen (im Rahmen des In-
ternen Trainings) als auch on-the-job MaBinahmen (z.B. Aufgabenrotation und Team-
arbeit innerhalb des Institutes; Etablierung von weiteren Schwerpunktprojekten iiber
die ,,Institutsgrenzen® hinaus - wie bspw. die bereits realisierten ,,Forschungsschwer-

469 von Eckarstein/Lueger 1994, Schnittstelle zu MitarbeiterInnen- bzw. Karrieregesprichen
470 Die Weiterbildungswiinsche der AssistentInnen der WUW und entsprechende Gestaltungsemp-
fehlungen fiir die Realisierung finden sich in Lueger/Riedl 1993.
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punkte” an der WUW) heranzuziehen. Als instrumentelles Hilfsmittel fiir off-the-Job
MaBnahmen konnte etwa eine Art ‘WeiterbildungspaB’ zum Einsatz kommen, iiber die
damit erfolgte Dokumentation konnte eine stirkere Verbindlichkeit fiir die Inanspruch-
nahme von WeiterbildungsmaBnahmen erreicht werden.

Firr einen erfolgreichen Transfer von Angehérigen der Universitit in Unternehmen
(Personaltransfer) scheint speziell auch soziales Kapital erforderlich zu sein. Wie die
Untersuchung gezeigt hat, ist der Einstieg von AssistentInnen in Unternehmen maB-
geblich durch die gesellschaftliche Einschatzung der Leistungen und damit des Images
der Universitiit bzw. der Institute geprigt. Weiters ist ein groBies Informationsdefizit
iiber die Beschiftigtengruppe AssistentIn festzustellen. Mit Hilfe des Setzens gezielter
Marketingaktivitéiten der Universititen, Informationen iiber ihre Leistungen und auch
ihre Beschiftigten, kénnte vermutlich die Transfersituation verbessert werden. Wie die
Erhebung gezeigt hat, wirkt sich das Image und die vermutete Praxisnshe der Univer-
sitiat bzw. des jeweiligen Institutes nachhaltig auf die Einschitzung von PraktikerInnen
aus.

Bezogen auf den Kontakt zwischen Mittelbauangehorigen und Unternehmensvertre-
terInnen zeigte sich, daB tendenziell zwei Typen von Personalverantwortlichen aus der
Untersuchung herauszuarbeiten sind:

e Personen, die in (regelmiBigerem) Kontakts”! zur Universitit stehen bzw. die kon-
krete Erfahrungen mit Assistentinnen und Assistenten haben, selbst AkademikerIn-
nen sind und/oder aus Branchen mit einem hohen Akademikeranteil kommen, haben
ein eher positives Bild von AssistentInnen und Universititen.

e Personen mit geringem bis keinem Kontakt zur Universitéit und mit wenig bis keinen
direkten Erfahrungen mit Assistentinnen und Assistenten, aus Branchen mit geringe-
rem Akademikeranteil, haben tendenziell ein eher negativ gefirbtes Bild von Assi-
stentInnen.

Unabhingig davon, um welchen Typus von Personalverantwortlichen es sich handelt,
wird kaum in Erwiigung gezogen, AssistentInnen gezielt als Arbeitsmarktsegment zu
betrachten, selbst wenn duBerst positive Erfahrungen im Unternehmen vorliegen. Da
sich die Gruppe der AssistentInnen nicht fiir eine Massensuche iber Zeitungsannonce
eignet, wie von den PraktikerInnen festgestellt wurde, sollten andere Wege der Perso-
nalwerbung”? gefunden werden. Als mogliche Strategie fiir Unternehmen, an dieses
Arbeitskriftesegment zu gelangen, ist Direct Search an der Universitit bzw. an den
Instituten als Alternative zur Massensuche in bezug auf Eingrenzung des Feldes und
Kostengiinstigkeit vorzuzichen.

4711 7 B. Lehrveranstaltungen abhalten, Vortriige, Teilnahme an der Karrieremesse an der WUW.
472 Allgemein siche dazu z.B. Schneider 1995, S. 35fF; fir HochschulabsolventInnen zB. Simon/
Wiltinger/Sebastian/Tacke 1995, S. 165ff.
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Die auch bisher bereits gepflegten Kooperationen zwischen Universititsinstituten und
Unternehmen kénnten in die Personalstrategien zur Verbesserung der Transfersituation
eingebunden und genutzt werden:

o Jahrestagungen, Karrieremessen etc. auch zur Informationsvermittlung iiber den
akademischen Mittelbau einsetzen.

¢ Spezielle Veranstaltungsreihen fiir Praxis und Mittelbau.

¢ Unterstiitzung beim Umstieg durch die Kontakte von Professorinnen und Professo-
ren; diese konnen ,,Briicken* zu Unternehmen schaffen.

¢ Alumniclub - Netzwerk fiir AssistentInnen; Zeitung bzw. WU-Zeitung.

¢ Kontakte und eventuell Projekte iiber eine Art Info- und Kontakt-Drehscheibe in-
stitutionalisiert organisieren.

Fiir die UnternehmensvertreterInnen bietet sich durch verstirkte Kooperationen die
Moglichkeit, gezielt Einschitzungen iiber einzelne AssistentInnen zu gewinnen und
diese gegebenenfalls bei einem entsprechenden Bedarf anzusprechen - mit dem Vorteil
der vorherigen ‘Arbeitsprobe’. Fiir Universititen bzw. fiir einzelne Institute sollten
vorhandene Kontakte auch zur gezielten Darstellung von z.B. Tétigkeitsfeldern, her-
ausragenden Leistungen, Karriereverldufen des akademischen Mittelbaus geniitzt wer-
den. Weitere Kontakt- und Kooperationsméglichkeiten sind zu entwickeln und zu in-
stitutionalisieren.

Damit der akademische Mittelbau als potentielles Angebotssegment des Arbeitsmark-
tes von (privatwirtschaftlichen) Unternehmen "anerkannt" wird, bedarf es einer Aufar-
beitung des vorhandenen Informationsdefizites. Die Einrichtung von Aufleninstituten
an Universititen im In- und Ausland+? scheint ein erster und sinnvoller Schritt zu sein,
um hier zukiinftig auch fiir die Darstellung des akademischen Mittelbaus im Rahmen
von eigenen Veranstaltungen bzw. Medien titig zu werden. Wie ein Personalverant-
wortlicher in einer Diskussion feststellte: ,,es ist ein Marketingthema“.

413 Auch Transferstellen genannt, siche zu europiischen Einrichtungen des Transfers: BMBW 1994;
Know-How-Zentren (von Eckardstein/Elsik/Nachbagauer 1995, S. 79).
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9 SCHLUSSBEMERKUNGEN UND AUSBLICK

Der theoretische Rahmen und der daraus entwickelte Analyseraster fiir berufliche Téa-
tigkeit bildeten die Grundlage fir die empirische Analyse der Mittelbautitigkeit. Mit
der Verwendung des soziologischen Konzeptes der Kapitalarten fiir eine personalwirt-
schaftliche Fragestellung wird es moglich, Elemente in die Analyse miteinzubezichen,
die bis dato in dieser Form nicht faBbar waren.

Ziel dieser Arbeit war es, mehr iiber einen Teil der Gruppe des akademischen Mittel-
baus an Universititen zu erfahren: Uber Assistentinnen und Assistenten in befristeten
Dienstverhiltnissen im wirtschaftiswissenschaftlichen Fachbereich und iiber den Perso-
naltransfer von der Universitit in ein Unternehmen. Empirisch wurde dies anhand der
betriebswirtschaftlichen Fachgruppe der Wirtschaftsuniversitit Wien dargestellt. Die-
ser Zuwachs an Information iiber Selbst- und Fremdeinschitzung und iiber dic Mog-
lichkeiten, erworbene Kapitalarten im Zuge eines Umstieges zu verwerten, bot die
Grundlage fiir entsprechende Gestaltungshinweise zur Erleichterung des Personal-
transfers.

Zu Beginn der folgenden Reflexion iiber die gesamte Arbeit soll eine kurze Zusam-
menfassung der zentralen inhaltlichen Schwerpunkte gegeben werden. In der Folge
wird der Beitrag der vorliegenden Arbeit fiir die relevanten Forschungsbereiche Perso-
nalforschung, Hochschulforschung und fiir den damit verbundenen Wissenschafts-
transfer abgeschiitzt, und weitere Forschungsnotwendigkeiten werden aufgezeigt.

Zusammenfassung

Als Argument fiir einen Austausch zwischen Universititen und Unternehmen ist insbe-
sondere auf das Erfordernis der Wettbewerbsfihigkeit durch Innovationen auf der
technischen Ebene und im Management hinzuweisen. Gezielte Personalstrategien von
Unternehmen zur Akquirierung hochqualifizierter Humanressourcen von der Universi-
tat fehlen fiir den Managementbereich fast zur Ginze. In der Wissenschaftsdisziplin
Technik haben Kooperationen und Personaltransfer zwischen Universititen und Unter-
nehmen hingegen eine langere Tradition.

Die Forschungsbereiche Hochschulforschung, Personaltransfer und Personalforschung
fiir Universititen und Unternehmen werden durch die vorliegende Arbeit miteinander
verkniipft. Die Hochschulforschung im deutschsprachigen Raum - im Sinne der For-
schung iiber Hochschulen - ist relativ schwach entwickelt. Speziell Forschungsarbeiten
iiber die Beschiftigtengruppen an Universititen sind kaum verbreitet. Als Indiz dafiir:
Die erste und bisher einzige bundesweite Erhebung zur Situation des 6sterreichischen
Mittelbaus fand 1984 von seiten der Interessenvertretungen statt.

Im Bereich der Wissenschafistransferforschung wird auf grundsitzliche Moglichkeiten
des Austausches zwischen Universititen und Unternehmen eingegangen. Dabei kann
das Instrument ‘Personaltransfer von universitiren Wissenschaftlerlnnen’ in Unter-
nehmen als eines der effizientesten eingeschitzt werden.
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Zur Entwicklung des theoretischen Rahmens fiir die Analyse beruflicher Tatigkeit wur-
den die inhaltliche Differenzierung und mogliche Analyseebenen von Qualifizierung
aus der Personalwirtschaft herangezogen; Aspekte der Mikrodkonomie konnten in be-
zug auf die Verwertungsperspektive der Qualifikationen auf Basis der Humankapital-
theorie miteinbezogen werden. Das soziologische Kapitalartenkonzept stellte den be-
grifflichen Rahmen zur gesamthaften Betrachtung von Beschiftigten(-gruppen) zur
Verfiigung.

Der Analyseraster fiir berufliche Titigkeit vereint, ausgehend von der Zusammenset-
zung der Kapitalartenausstattung (inkorporiertes, institutionalisiertes, soziales und dko-
nomisches Kapital) einer Person, auch Prigungen der beruflichen Sozialisation und
deren Ausformungen in einem spezifischen Habitus. Die inhaltliche Beschreibung der
‘Ausstattung’ und die jeweiligen Verwertungsmoglichkeiten der Kapitalarten bei ei-
nem Wechsel des Beschiftigungsverhiltnisses stellten die Analyserichtungen dar.

Im empirischen Teil findet dieser Analyseraster auf die Beschaftigtengruppe der Assi-
stentInnen seine Anwendung. In Osterreich waren 1997 rund 7.200 AssistentInnen an
Universititen beschaftigt, davon arbeiteten etwa 4.850 in einem befristeten Dienstver-
haltnis. An der WUW waren 260 AssistentInnen titig, davon gehorten 123 Vertrags-
und UniversititsassistentInnen der Fachgruppe Betriebswirtschaft an, und lediglich 17
Personen von diesen standen in einem unbefristeten Dienstverhéltnis.

Die Ergebnisse der empirischen Erhebung zeigen eine hohe Ausprigung der Fachqua-
lifikationen des akademischen Mittelbaus. Bei den Kembereichen der Schliisselqualifi-
kationen wurden einhellig hohe Kommunikationsfihigkeit und didaktische Kenntnisse
konstatiert, zu Team- und Fithrungsfihigkeiten lagen differierende Einschétzungen vor.
Als Ausformungen des Habitus, welche nicht immer deutlich von den Kernbereichen
der Schliisselqualifikationen zu trennen sind, wurden neben der Leistungsorientierung
und der ,,gereifteren Personlichkeit” auch eine hohe Autononre- und Flexibilit4tsorien-
tierung konstatiert. Arbeitshaltung und Arbeitsmotivation diirften eher intrinsisch ge-
pragt sein, denn trotz der Einschitzung, daB karriere- und verdienstmaBig die Tatigkeit
als AssistentIn wenig einbringt, wiirden die ehemaligen AssistentInnen nach eigenen
Angaben diesen Weg wieder einschlagen.

Das Image des akademischen Mittelbaus ist stark beeinfluit durch die Wissenschafts-
disziplin (Technik/Wirtschaft), durch das Image der Universitat und durch das Insti-
tutsimage. Insgesamt ist die Beschiftigtengruppe der AssistentInnen in der Praxis rela-
tiv wenig bekannt. Auch in jenen Fillen, in welchen positive Erfahrungen mit Assis-
tentInnen im Unternehmen vorlagen, werden diese bislang nicht gezielt rekrutiert.

Die Erarbeitung langerfristiger Personalstrategien an den Universitéten, gekoppelt mit
PersonalentwicklungsmaBnahmen, und imagebildende Aktivititen konnen als Ansatz-
punkte fiir GestaltungsmaBnahmen zur Unterstiitzung des Personaltransfers von der
Universitit in auBeruniversitire Organisationen gesehen werden.
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Forschungsbeitrag

Die vorliegende Arbeit leistet einen Beitrag zur Personalforschung von Universititen
und Unternehmen: Die emprischen Ergebnisse der Erhebung liefern Daten zur Be-
schiifligtengruppe akademischer Mittelbau und zum Umstieg von Assistentlnnen in
Unternehmen. Exemplarisch erfolgte die Analyse fiir die Gruppe der AssistentInnen
am Beispiel der Fachgruppe Betriebswirtschaft der Wirtschaftsuniversitit Wien.

Fiir Unternehmen stellen die Ergebnisse der Analyse des Beschiftigtensegmentes As-
sistentInnen erste Informationen iiber dieses potentielle und bisher wenig bekannte und
moglicherweise deshalb vernachlissigte Arbeitsmarktsegment zur Verfligung, Damit
kann ein Beitrag zur betrieblichen Arbeitsmarktforschung geleistet werden.

Die Ergebnisse liefern einen Beitrag zur Personalforschung fir die Universititen
(zumindest fiir die Wirtschaftsuniversitit Wien), welche durch die Analyse des Be-
schiftigtensegments akademischer Mittelbau in bezug auf Qualifikationen, Arbeits-
haltung, Orientierungen und Umstieg grundlegende Informationen fiir die Gestaltung
der Personalarbeit gewinnen kénnten.

Diese Arbeit ermoglicht damit gleichzeitig Erkenntnisse im Bereich der Hochschul-
forschung, sowohl in Richtung Innenorientierung als auch in Richtung AuBenorientie-
rung der Universititen, welche bisher fiir die Frage des Personaltransfers nicht vorla-
gen. In der Hochschulforschung konnte mit der vorliegenden Arbeit ein Beitrag zur
Forschung iiber die Hochschule geleistet und ein Stiick informatorische Grundlagenar-
beit zur Ausgestaltung der universitiren Personalpolitik geliefert werden. Fiir einen
Teilbereich der Beschiftigtengruppe AssistentInnen stehen mit dieser Arbeit erstmals
vertiefte Ergebnisse zum Umstieg von der Universitit in Unternehmen zur Verfiigung.

Die Situation des Personaltransfers ist als problematisch einzuschitzen, da kaum eine
bewuBte und gezielte Rekrutierung von seiten der Unternehmen erfolgt. Damit einher
geht die Erfahrung der ehemaligen AssistentInnen, daB die Arbeitsplatzsuche durch
das Informationsdefizit in der Wirtschaft erschwert ist. Daraus resultiert, daB die Per-
sonalstrategien der Universititen - wollen sie zukiinftig im Wettbewerb um die ‘high
potentials’ gewinnen - entsprechende Schritte zur Ausgestaltung der Mittelbautitigkeit
und vor allem zur Imagebildung umfassen sollten. Im Bereich des Umstiegs miiBite die
Analyse auf andere Disziplinen und Fachbereiche ausgedehnt werden, um entsprech-
ende Grundlagen fiir die Konzeption von Laufbahnen an den Universititen und fir
Mafnahmen des Transfers zu erhalten.

Fiir Assistentlnnen bzw. jene, die es zukiinftig werden wollen, stehen damit iiber Plau-
sibilititseinsichten hinausgehende Informationen zur Gestaltung und Nutzung der be-
ruflichen Titigkeit an der Universitit - als Kapital bei einem Umstieg - zur Verfiigung.

Der entwickelte Analyseraster bietet ein Beschreibungs- bzw. ein Bewertungsinstru-
ment fiir Beschiftigtengruppen und damit fiir vorhandene Humanressourcen.



196 SchluBbemerkungen und Ausblick

Im Bereich der personalwirtschaftlichen Aufgabenfelder in (arbeitgebenden) Organisa-
tionen kann die Analyse der Qualifikationen nach den drei Dimensionen - Inhalte der
Qualifikationen, Ancignungsorte und Verwertbarkeit - gezielt als Beurteilungsinstru-
ment fur die vorhandenen Humanressourcen innerhalb einer Organisation herangezo-
gen werden. Damit kann beispielsweise abgeschitzt werden, welche Moglichkeiten
zur Verwertung der Qualifikationen auf dem externen Arbeitsmarkt vorliegen (Aus-
trittsrisiko). PersonalentwicklungsmaBnahmen on the job und off the job kénnen durch
die Riickfithrung auf die Aneignungsorte und Verwertbarkeit in ithrer Ausgestaltung
und Zugénglichkeit fiir Beschéftigte reflektiert werden. Daraus kann auch eine gezielte
Forderung von Beschiftigtensegmenten folgen.

Neben der Beschreibung kann auf dieser Basis die Reflexion relevanter Kriterien von
Auswahlentscheidungen herangezogen werden; z.B. die Auswahl von BewerberInnen
und Nachwuchsfiihrungskrifien innerhalb der Organisation. Die Ansicht, daB Aus-
wahlentscheidungen hauptsichlich auf der Basis entsprechender Fachqualifikationen
und sozialer Fihigkeiten beruhen, wird durch die Ergebnisse der Erhebung relativiert.
Die Faktoren ,,Personlichkeit* und , Auftreten konnen durch den Kapitalartenansatz
in eine Gesamtkonzeption gefaBt werden. Dabei ist es moglich, diese Faktoren in ihren
Entstehungsbedingungen und Wirkungen im Auswahlproze nachzuvollzichen. Insbe-
sondere die Schnittstellen von Kembereichen von Schliisselqualifikationen und Pra-
gungen des Habitus liefern einen Beitrag zur Systematisierung ‘weicher’ Faktoren, die
ihren EinfluB bei Bewertung und Beurteilung zeitigen.

Die Frage bleibt offen, ob die Kapitalausprigungen fir alle Belegschaftssegmente im
gleichen AusmaB und in der gleichen Form gelten oder ob sich die Zusammensetzung
und die AusmaBe spezifisch unterscheiden. Bei der Auswahl zukiinftiger Fithrungs-
krifte konnte damit hinterfragt werden, ob die geforderten Habitusausformungen sich
eher an den Vorgesetzten oder an den zukiinftigen KollegInnen bzw. Mitarbeiterlnnen
orientieren. Von Interesse kénnte diese Konzeption auch fiir die Frage der Passung
von Bewerber/Bewerberin und jeweiliger Untemehmenskultur sein.

Die vorliegende Konzeption erlaubt eine Beschreibung (als Basis fiir eine Bewertung)
der Humanressourcen einer Organisation iiber die klassischen Bewertungskriterien von
Qualifikationen, Leistungserbringung und zukiinftigem Potential hinaus. In Zeiten, in
denen Arbeit zum wichtigsten Motivationsfaktor wird und ,,der Workoholic, eine aus-
sterbende Spezies“4* darstellt, kann mit dem Einsatz des Kapitalartenkonzepts eine
Informationsgrundlage fir die Personalarbeit gewonnen werden, die eine gezieltere
Gestaltung von Anreizsystemen und Fithrungskonzeptionen nach Beschiftigtengruppen
ermoglicht.

474 Standard 1./2.Februar 1997, S. 15
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Leitfragen zur Gruppendiskussion
aktuell beschiiftigte AssistentInnen/ehemalige AssistentInnen

Einleitung: Vorstellung

Ziel der Gruppendiskussion:

« Einschatzung der Titigkeit als AssistentIn beziiglich der spiteren beruflichen Laufbahn
Sammeln von Einschitzungen der TeilnehmerInnen an dieser Gruppendiskussion
Aufnahme mittels Tonband

Verschwiegenheit

Ergebnisse werden zur Verfiigung gestellt

Vorstellungsrunde aktuell beschiiftigte AssistentInnen:

Beschreibe kurz Dein aktuelles Ttigkeitsfeld und Deinen Weg zur Assistentenstelle.

Was sind Deine derzeitigen Arbeitsschwerpunkte in-und auBerhalb der AssistentInnentitigkeit?
Vorstellrunde ehemalige AssistentInnen:

Beschreiben Sie bitte kurz Ihre aktuelle Arbeitsposition und derzeitigen Arbeitsschwerpunkte.

Qualifizierung in der AssistenInnentitigkeit

Durch die Titigkeit als AssistentIn hat man die Gelegenheit verschiedene Arbeitsbereiche kennen-
zulernen und sich Kompetenzen und Know how anzueignen. Welche Kompetenzen erwirbt man
sich durch die Arbeit als AssistenIn? Worauf kommt es an, was gelernt wird? Welche eigenen
Ziele werden verfolgt?

Zusatzfrage ehemalige AssistentInnen: Was war bzw. ist davon verwertbar?

Karriere durch AssistentInnentiitigkeit - aktuell beschiiftigte AssistentInnen:

Was sind wichtige Voraussetzungen fiir eine Karriere nach der Tétigkeit als AssistentIn in-bzw.
auBerhalb der Universitit? Fordert die Tatigkeit als AssistentIn den spéteren Karriereweg aufier-
halb der Universitit?

Karriere durch AssistenInnentiitigkeit - ehemalige AssistentInnen:

Welchen Stellenwert hatte die AssistentInnentitigkeit fiir Ihre berufliche Laufbahn? War diese
von Vorteil/Nachteil (Verdienst, Schnelligkeit des Aufstiegs)? Was war besonders hilfreich / be-
sonders schwierig beim Ubertritt? Wiirden Sie wieder die gleiche Laufbahn wihlen?

Wie haben Sie Ihren ersten Arbeitgeber nach der Universitit gefunden? Haben Sie Kontakte zu
Threm spéteren Arbeitgeber wahrend der Assistententitigkeit gekniipft?

Wie sehen Sie das Image von AssistentInnen: positiv, neutral, negativ?

Stehen Sie noch in Kontakt mit KollegInnen?

Zukunftsperspektiven - aktuell beschiiftigte AssistentInnen:

Die Frage, die sich im Zusammenhang mit Karrierechancen stellt, ist die der eigenen Zukunft.
Wie Klar ist die Zukunfisperspektive fiir AssistentInnen an der WU? Wie schatzt Thr Eure eigene
zukiinftige berufliche Laufbahn ein? Habt Thr vor, in die “Praxis" umzusteigen?

Berufsgruppe

In einer Untersuchung von Lins/Miiller im Jahre 1987 wurde angefiihrt, dal nur wenig Wissen
{iber den Beruf des Assistenten / der Assistentin vorliegen. Die Einschitzungen gingen von
*angehende Professoren” bis zu "Hilfspersonal fiir Professoren”.

Wie seht Inr Euren Beruf? Wie sehen ihn Wirtschaftspraktikerinnen? Bzw. Wie sehen ihn, Threr
Erfahrung nach, WirtschaftspraktikerInnen?




Leitfragen zur Gruppendiskussion

Personalverantwortliche

Einleitung:

Vorstellung

Ziel dieser Gruppendiskussion ist es, Ihre Einschiitzung als Wirtschaftspraktiker beziiglich
verschiedener Themenbereiche zu hiren: ’

Welche Qualifikationen im Fach- und Fithrungskriftebereich werden nachgefragt?

Welche Erfahrungen mit der Berufsgruppe UniversititsassistentInnen liegen vor?

Sehen Sie Universititsangehorige als relevantes Arbeitsmarktsegment fiir Ihr Unternehmen?
Sammeln von Einschitzungen der TeilnehmerInnen an dieser Gruppendiskussion

Aufnahme mittels Tonband

Verschwiegenheit, Ergebnisse werden zur Verfiigung gestellt

Vorstellrunde
Beschreiben Sie bitte kurz Thre aktuelle Arbeitssituation, und Ihre bisherigen Erfahrungen mit
Angehdrigen vom Mittelbau bzw. Universitdten.

Qualifikationsprofil

Uber welche Kenntnisse, Fahigkeiten, kurzum Qualifikationen verfiigen Ihrer Meinung nach
AssistentInnen? Wiren diese sinnvoll fiir ein Unternehmen zu niitzen? Wo koénnte es
Schwierigkeiten geben? Worin liegt der Unterschied zu AbsolventInnen?

Laufbahnchancen

o Wire eine frithere Tiitigkeit als AssistentIn an einer Universitit vom Vorteil oder vom
Nachteil fiir einen Einstieg bzw. eine Karierre in Threm Unternehmen? Wie ist Ihre
Einschitzung? Welche Laufbahn wire in Threm Unternehmen moglich?

e Was ist Ihrer Meinung nach besonders wichtig, um einen raschen Einstieg und
Karrierechancen in Ihrem Unternehmen zu haben?

Arbeitsmarktsegment
Wenn Sie in Ihrem Unternehmen Fach- und Fiihrungskrifte rekrutieren - an wen treten Sie heran?
(Wird in Ihrem Unternehmen gezielt nach AssistenInnen als Arbeitskraftepotential gesucht?)

Anforderungsprofil fiir Fach- und Fiihrungskriifte

Wenn Sie an aktuelle Entwicklungen in der Wirtschaft denken, wie etwa Wettbewerbsdruck,

Internationalisierung etc.

e Welche Anforderungen werden in Ihrem Unternehmen an Fach- und
Fithrungskriftenachwuchs gestellt?

o Welche Qualifikationen werden bendtigt werden?

Berufsgruppe

In einer Untersuchung von Lins im Jahre 1987 wurde angefiihrt, daB nur wenig Wissen iiber den
Beruf des Assistenten / der Assistentin vorliegen. Die Einschétzungen gingen von "angehende
Professoren” bis zu "Hilfspersonal fiir Professoren”.

Wie sehen Sie als WirtschaftspraktikerIn diesen Beruf? (Ist es Gberhaupt ein Beruf? Gibt es so
etwas wie ein Berufsbild?)

Wie sehen Sie das Image von AssistentInnen: neutral, negativ, positiv?
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Personalmanager und Gesundheitsexperten

Band 3, ISBN 3-87988-111-1, Rainer Hampp Verlag, Minchen u. Mering 1995, 424 S., DM 49.80
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Band 10, ISBN 3-87988-218-5, Rainer Hampp Verlag, Muinchen u. Mering 1997, 94 + XX S., DM 36.80

Ute Hanel, Ariane Hegewisch, Wolfgang Mayrhofer (Hg.): Personalarbeit im
Wandel. Entwicklungen in den neuen Bundeslédndern und Europa
Band 11, ISBN 3-87988-230-4, Rainer Hampp Verlag, Minchen u. Mering 1997, 200 S., DM 46.80

Christina Kiing: Charakteristika betrieblicher Entlohnung in Japan und Wand-
lungstendenzen
Band 12, ISBN 3-87988-233-9, Rainer Hampp Verlag, Minchen u. Mering 1997, 101 S., DM 39.80
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Weitere Verdffentlichungen im Rainer Hampp Verlag

Christina Kiing: Charakteristika betrieblicher Entlohnung in Japan

und Wandlungstendenzen

Personalwirtschaftliche Schriften, hrsg. von Dudo von Eckardstein und Oswald Neuberger, Band 12
ISBN 3-87988-233-9, Rainer Hampp Verlag, Miinchen u. Mering 1997, 101 S., DM 39.80

Das japanische Entlohnungssystem weist einige Charakteristika auf, die es stark von
westlichen Systemen unterscheidet. Den hochsten Stellenwert nimmt dabei das Se-
nioritatsprinzip ein, einer der Grundpfeiler des japanischen Personalmanagements.
Der wirtschaftliche Rlickgang der neunziger Jahre dréngt Japan zu tiefgreifenden
Veranderungen, ganz besonders im Bereich des Personalmanagements, wo le-
benslange Beschéftigung, Senioritatsprinzip und Untemehmensgewerkschaften an
Bedeutung verlieren.

Gegenstand der Arbeit ist die Darstellung des bisher verbreiteten japanischen Ent-
lohnungssystems und seiner derzeitigen Wandlungstendenzen mit dem Ziel, die tra-
ditionelle Stellung des Senioritatsprinzips innerhalb des Lohnsystems und seine
schwindende Bedeutung zugunsten einer zunehmenden Leistungsorientierung zu
untersuchen.

Dudo von Eckardstein, Wolfgang El$ik, Andreas Nachbagauer: Formen
und Effekte von Karriereplateaus. Eine theoretische und empirische

Analyse

Personalwirtschaftliche Schriften, hrsg. von Dudo von Eckardstein und Oswald Neuberger, Band 10
ISBN 3-87988-218-5, Rainer Hampp Verlag, Miinchen u. Mering 1997, 94 + XX S., DM 36.80

Unternehmen sind vielfach auf qualifizierte und motivierte Mitarbeiter/innen angewie-
sen. For die Erhaltung und Férderung der Leistungsfahigkeit und bereitschaft hat die
Beforderung von bewéhrten Mitarbeitern/innen eine besondere Bedeutung. Mit ei-
nem Aufstieg sind in der Regel die Ubertragung neuer, anspruchsvollerer Aufgaben,
sichtbare Anerkennung, grolere Verantwortung und erhohte materielle Anreize ver-
bunden. Es wird fiir Unternehmen jedoch zunehmend schwieriger, Aufstieg und Be-
forderung als Motivations- und Anreizinstrument einzusetzen, so daR der berufliche
Aufstieg individueller Beschéftigter eher und héufiger auf sogenannten Karrierepla-
teaus zum Stillstand kommt als zuvor. Anhand einer Untersuchung in Bildungsein-
richtungen stehen folgende Fragen im Vordergrund:
e Kénnen inhaltliche und strukturelle Typen von Karriereplateaus unterschieden
werden kénnen?
e Macht das Vorliegen eines Karriereplateaus einen Unterschied hinsichtlich der
Leistung und arbeitsbezogenen Einstellungen?
¢ Macht die Zugehorigkeit zu einem Plateautyp einen Unterschied hinsichtlich der
Leistung und arbeitsbezogenen Einstellungen?

Das Buch schlie8t mit Vorschldgen zu Maf3nahmen, wie unerwlinschte Folgewirkun-
gen von Karriereplateaus vermieden oder zumindest abgeschwacht werden kénnen,
und konkreten Handlungsempfehlungen fiir Universitaten und Schulen.



Stefan Wiltz: Gehaltspolitik fiir auBertarifliche Angestelite im Konzern -
untersucht am Beispiel des akquisitionsbedingten interorganisatorischen
Anpassungsbedarfs des Gehaltsniveaus

Personalwirtschaftliche Schriften, hrsg. von Dudo von Eckardstein und Oswald Neuberger, Band 6
ISBN 3-87988-149-9, Rainer Hampp Verlag, Minchen, Mering 1995, 278 + XVI S., DM 49.80

Inner- und zwischenbetriebliche Gehaltsstrukturen spielen hinsichtlich der Motivation und der
~ Beeinflussung der Leistungsbeitrage der Mitarbeiter eine zentrale Rolle. Gerade im auRerta-
riflichen Bereich besteht fir die Gehaltsverantwortlichen diesbeziglich ein vergleichsweise
weiter Gestaltungsspielraum. Diesen gilt es sowohl unter motivatorischen als auch unter be-
triebswirtschaftlichen Gesichtspunkten zu nutzen.

Die Arbeit untersucht die Problematik der Gestaltung und Steuerung zwischenbetrieblicher
Gehaitsstrukturen innerhalb eines Konzernverbundes. Anhand der Unternehmensakquisition
werden potentielle Anpassungserfordernisse sowie Differenzierungsmaoglichkeiten hinsicht-
lich der Gehaltshdhe aufertariflicher Angesteliter aus personalwirtschaftiicher und unter-
nehmenspolitischer Sicht analysiert.

Die Analyse tragt dazu bei, den EinfluB interorganisatorischer Gehaltsdifferenzen auf den
angestrebten Akquisitionserfolg transparenter zu machen. Auf Grundlage des entwickelten
Analyseinstrumentariums kann die Realisierbarkeit akquisitionspolitischer Ziele bereits im
Vorfeld einer geplanten Akquisition prognostiziert und wéhrend des Integrationsprozesses
zieladaquat gesteuert werden. Flr unterschiedliche Ausgangskonstellationen werden unter
Beriicksichtigung betriebswirtschaftlicher, motivationaler und arbeitsrechtlicher Restriktionen
geeignete Strategien zur Beeinflussung und Veranderung bestehender interorganisatori-
scher Gehaltsdifferenzen entwickelt.

Stefan Roéllinghoff: Die Individualisierung des Personaleinsatzes. Empiri-
sche Annidherungen, normative Programme und theoretische Implikatio-
nen unter Beriicksichtigung neuerer organisationstheoretischer Ansitze
Personalwirtschattliche Schriften, hrsg. von Dudo von Eckardstein und Oswald Neuberger, Band 7
ISBN 3-87988-165-0, Rainer Hampp Verlag, Miinchen u. Mering 1996, 396 + XII S., DM 66.80

Ein an individuellen Fahigkeiten und Neigungen orientierter Personaleinsatz kann als Ker-
nelement der oft apostrophierten ‘Organisation ad personam’ angesehen werden. In diesem
Zusammenhang stellen insbesondere personenorientierte Stellenbildungen - gemessen an
einem Kontinuum individualisierender vs. kollektivierender Gestaltungsmaltnahmen - einen
in der Forschung bislang empirisch vernachliéssigten sowie theoretisch umstrittenen Extrem-
punkt dar. Folgt man der aktuellen Managementliteratur, so sollten sich jedoch in den letzten
Jahren zahlreiche organisatorische Bedingungen dergestalt entwickelt haben, dall eine wei-
testgehende Individualisierung des Personaleinsatzes auch jenseits oberster Flihrungspositio-
nen oder ausgesuchter Spezialistenrollen zunehmend mbglich und notwendig wird.

Vor dem Hintergrund der allgemeinen Individualisierungsdiskussion in den Bereichen Orga-
nisation und Personal geht die vorliegende Arbeit der Frage nach, ob und inwiefern eine zu-
nehmende Individualisierung des Personaleinsatzes als gradueller Trend tatsachlich Geltung
beanspruchen kann. Angesichts erstaunlicher erfahrungswissenschaftlicher Mangel gerade
im deutschsprachigen Raum leistet das Buch eine systematische Inventur der wenigen bis-
lang vorliegenden internationalen empirischen Befunde. Im Rahmen einer vom Autor durch-
gefithrten explorativen Personalleiterbefragung werden Bedingungen, Einfallschneisen und
nicht zuletzt Relativierungen im deutschen Kontext untersucht. Uber die Diskussion von ak-
tuellen normativen Sichtweisen und eine kritische Auseinandersetzung insbesondere mit der
Transaktionskostentheorie der Organisation werden problemspezifische Fragen und Per-
spektiven entwickelt sowie weitergehende organisationstheoretische Implikationen aufge-
deckt. !m Zentrum des Interesses steht dabei das Spannungsverhaltnis von Individualisie-
rung und Organisierung sowie die Frage nach gegenstandsangemessenen Erklarungsstra-
tegien hinsichtlich einer zunehmenden {ndividualisierung der Organisation.












Wissenstransfer von der Universitét in die Wirtschaftspraxis

Der Austausch zwischen Universitaten und Wirtschaftspraxis lauft im deutschen
Sprachraum nicht mit jener Intensitét ab, die wiinschenswert wére. Die effizien-
teste Form von Wissenstransfer ist der Wechsel von wissenschaftlich qualifi-
zierten Personen in die Unternehmenspraxis.

In diesem Buch erfolgt mittels einer interdisziplindren Konzeption aus den Berei-
chen Personalwirtschaft, Mikro6konomie und Soziologie eine Analyse konkreter
Lerneffekte der wissenschaftlichen Tatigkeit und deren Nutzlichkeit fur Wirt-
schaftsunternehmen. Dabei steht die Frage der Ubertragbarkeit der erworbenen
Qualifikationen und deren Verwertbarkeit fiir das Unternehmen im Mittelpunkt.

Qualifikationen werden mit Pierre Bourdieu als eine Art von Kapital verstanden.
Damit kénnen Pragungen und Kompetenzen einer Person aufgrund beruflicher
Tatigkeit und das damit verbundene Image in die Frage des Transfers einbezo-
gen werden. Die Verwertbarkeit von Qualifikationen durch wissenschaftliche Ta-
tigkeit fir Unternehmen wird mit Bezug auf Gary S. Becker analysiert.

Als empirische Basis werden konkrete Aufgabenbereiche des akademischen
Mittelbaus (Assistentinnen) der Betriebswirtschaft, ebenso wie Erfahrungen von
Umsteigerinnen und Personalmanagerinnen herangezogen.

Dieses Buch liefert eine gute und fundierte Informationsbasis tiber ein hochqua-
lifiziertes, aber bisher von der Wirtschaft weitgehend vernachlassigtes Arbeits-
kraftesegment. Damit konnen einerseits Entscheidungen des Personalrecrui-
tings und der Personalentwicklung fir Universitaten und Wirtschaft vorbereitet,
andererseits individuelle Karriereentscheidungen von wissenschaftlich tatigen
Personen unterstitzt werden.

Dr. Helene Mayerhofer ist als Universitatsassistentin an der Wirtschaftsuniver-
sitat Wien, Abteilung flr Personalwirtschaft und als freiberufliche Trainerin im
Bereich Organisations- und Personalentwicklung tatig.
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