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l. Einleitung

1. Forschungsgegenstand

Alle Teilbereiche des deutschen Bildungssystems unterliegen seit geraumer Zeit
einer hohen Reformfrequenz. Ganztagsschule, Reform des Berufsbildungsgeset-
zes, der Aufbau von Elite-Universitdten und nicht zuletzt die Einfiihrung gestuf-
ter Studienabschliisse (Bachelor/Master) scheinen dabei Ausdruck und Konse-
quenz zunehmenden internationalen Drucks im Standortwettbewerb um Human-
kapital zu sein (LIST 2001; THOMAS 2003: 18f.; FEHN 2001: 9). Dabei ist erkenn-
bar, dass die Reformmafinahmen nicht im ,,luftleeren Raum® stattfinden: zum
einen erfolgt eine Orientierung an sog. ,,.Best Practices®, also einer Orientierung
an erfolgreichen Praktiken anderer Linder!; zum anderen stehen sie im Kontext
einer gesamteuropdischen Strategie mit dem Ziel, Europa ,,zum wettbewerbsfa-
higsten und dynamischsten Wirtschaftsraum zu machen, [...] der fahig ist, ein
dauerhaftes Wachstum mit mehr und besseren Arbeitsplétzen und einem grof3e-
ren sozialen Zusammenbhalt zu erzielen* (Kommuniqué der Konferenz der euro-
pédischen Hochschulministerinnen und -minister vom 19.9.2003, Berlin)2.

Diese Strategie manifestiert sich schon seit 1999 im sog. Bologna-Prozess, der
die Schaffung eines Europdischen Hochschulraums bis ins Jahr 2010 zum Ziel
hat. Als zentrale Bausteine nennen die Minister in ihrer Erklarung vom 19. Juni
1999 u.a. die Einfithrung eines zweistufigen Systems von Studienabschliissen in
Anlehnung an die britische Tradition?, leicht verstindliche und vergleichbare
Abschliisse und die Forderung der Mobilitdt durch die Beseitigung von Mobili-
tdtshemmnissen?. Diese Mallnahmen stehen in engem Zusammenhang mit den im
Zuge der Vollendung des Binnenmarktes verstiarkten Anstrengungen, die Trans-
parenz beruflicher Qualifikationen zu verbessern, um die internationale Mobilitét
von Arbeitnehmern aller Qualifikationsniveaus zu erhdhen. Verbunden damit ist
die Hoffnung, durch die Erhéhung der Arbeitskriftemobilitit in Europa hohe

1 Prominentes Beispiel ist der Ausbau von Ganztagsschulen als Konsequenz aus der PISA-
Studie, bei der die Lidnder mit Ganztagsschulsystem wesentlich besser abschnitten
(www.ganztagsschulen.org).

2 Ubernommen wurde diese Formulierung aus der Schlussfolgerung des Europiischen Rates
von Lissabon 2000, die die wirtschaftspolitischen Leitlinien bis ins Jahr 2010 formulierte.

3 d.h. die zweite Stufe bedarf des Abschlusses der ersten Stufe, die mindestens drei Jahre
dauern soll. Der Abschluss der ersten Stufe gilt als berufsqualifizierend.

4  Kerngedanke dieser Mobilititsforderung war und ist, dass die uneingeschrinkte Freiziigig-
keit von Kapital, Waren, Dienstleistungen und Personen innerhalb der EU erhebliche
Wohlfahrtseffekte sowohl fiir den Einzelnen als auch fiir die Gemeinschaft zur Folge habe.
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regionale Arbeitslosenquoten zu senken, Fachkriftemangel in einzelnen Regio-
nen und Branchen zu verringern und Entwicklungspotenziale besser zu nutzen
(MYTZEK 2004b).

Besondere Bedeutung scheinen diese Maflnahmen zu erlangen, wenn multinatio-
nal agierende Unternehmen aufgrund von Fachkriftemangel oder fehlenden Qua-
lifikationen am jeweiligen Standort darauf angewiesen sind, Absolventen aus
unterschiedlichen Bildungssystemen einzustellen (WINKELMANN 2001: §;
MYTZEK/SCHOMANN 2004: 14). Mit einer Steigerung der Transparenz von Quali-
fikationen und einer hoheren Vergleichbarkeit von nationalen Bildungsabschliis-
sen sollten sich die Informationsbeschaffungskosten und in der Folge die Rekru-
tierungskosten erheblich senken lassen. Es wird also angenommen, dass auf dem
europdischen ,,gemeinsamen Markt fiir Qualifikationen* (HANF 1998: 151) Funk-
tionsméngel herrschen, deren Beseitigung zu einer Verbesserung der Allokation
von Humanressourcen und damit zur Steigerung der gesamteuropdischen Wohl-
fahrt fiihren konne. Die europidischen und nationalen Reformziele erscheinen
demzufolge zundchst rational und fiir die Akteure am europédischen Binnenmarkt
durchaus viel versprechend.

Ein Blick in die Entwicklung der europdischen Bildungspolitik der vergangenen
Jahrzehnte verdeutlicht, dass bereits verschiedene Versuche unternommen wur-
den, durch Rechtsverordnungen, Richtlinien und Absichtserkldrungen und ver-
schiedene Urteile des EUGH ein hoheres Mal3 an Transparenz zu gewéhrleisten
bzw. Informationsdefizite abzubauen (vgl. LIST 1996; HANF 1998; PETTERSON ET
AL. 2001). Wurde dabei zunéchst das Ziel der Vereinheitlichung von Bildungsab-
schliissen und damit auch der Angleichung der nationalen Bildungssysteme ver-
folgt, verlagerte sicht der Fokus insbesondere in den 90er Jahren auf die Aner-
kennung und groBere Transparenz nationaler Bildungsabschliisse (Aquivalenz-
prinzip). Um letzterem Rechnung zu tragen, hat die EU u.a. im Rahmen des Pro-
gramms Leonardo da Vinci eine Vielzahl nationaler, regionaler und sektoraler
Projekte gefordert, und auch das Européische Zentrum fiir die Férderung der Be-
rufsbildung (CEDEFOP) in Thessaloniki stellt seit vielen Jahren Informationen
und vergleichende Analysen iiber die Systeme der (Berufs-)Ausbildung zur Ver-
fiigung.

Betrachtet man die Vielzahl an bereits durchgefiihrten MaBBnahmen und Projek-
ten und die Frequenz, in der die politischen Akteure die Herstellung von Trans-
parenz als wesentliche Aufgabe formuliert haben und formulieren, so liegt die
Auffassung nahe, dass die Intransparenz von Bildungsabschliissen eigentlich
kaum (mehr) ein Einstellungshindernis darstellen sollte. Die — wenigen — empiri-
schen Studien, die sich mit dem internationalen Einstellungsverhalten von Unter-
nehmen beschiftigen, zeichnen in Bezug auf die Problematik ein ambivalentes
Bild. Unstrittig ist, dass die Transparenz nach wie vor — und trotz verbesserten
Informationszuganges durch das Internet — zu wiinschen iibrig ldsst (vgl.
HONEKOPP/ WERNER 1999:7; MYTZEK/ SCHOMANN 2004: 14). Jedoch scheint
dies in sehr divergierendem Umfang als Problem wahrgenommen zu werden.
WINKELMANN (2001: 24) stellt in einer Untersuchung deutscher Unternehmen
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aus verschiedenen Wirtschaftszweigen fest, dass fiir ca. 25% der Unternehmen
,,-a lack of knowledge of foreign education systems and careers* als Grund gilt,
keine ausldndischen hochqualifizierten Arbeitskrifte einzustellen, obwohl oder
auch gerade weil sie dies in der Vergangenheit bereits getan haben; nur knapp
5% der Unternehmen, die (noch) keine ausldndischen Arbeitskrifte beschéftigen,
betrachten diese fehlenden Informationen als Problem. In einer Unternehmensbe-
fragung der Europdischen Handelskammer EUROCHAMBRES (2002) gaben 46%
der befragten Unternehmen an, mehr Arbeitskréfte aus anderen Léndern einstel-
len zu wollen; als Haupthindernisse wurden Sprachbarrieren (20%) und ein aus-
reichendes Angebot an einheimischen Arbeitskriften genannt (28%), nur 5% sa-
hen Schwierigkeiten bei der Beurteilung von Qualifikationen. Dagegen liefern
die von MYTZEK/SCHOMANN (2004) durchgefiihrten Fallstudien im Gesundheits-
, Finanz- und IKT-Sektor und in der Automobilindustrie’ differenziertere Ergeb-
nisse: im Finanzsektor ,,ist nach Aussage der Arbeitgeber die Transparenz von
Fortbildungsabschliissen kein groles Thema, da den Zertifikaten selbst nur eine
geringe Bedeutung beigemessen wird* (EBD.: 76). Im IKT-Sektor ergibt sich kein
einheitliches Bild in Bezug auf den Wert von Zertifikaten und Abschliissen, wéh-
rend im Gesundheitssektor Bildungsabschliisse, deren Transparenz und Quali-
tatsbewertung aufgrund der rechtlichen Besonderheiten und administrativen An-
forderungen des Sektors eine zentrale Rolle im Rekrutierungsprozess einnehmen.
In der Automobilindustrie kommt es insbesondere auf spezifische technische
Qualifikationen an, die nicht unbedingt in offiziellen Zeugnissen oder Zertifika-
ten dokumentiert sind®.

Es wird also ersichtlich, dass — zumindest aus Sicht der Unternchmen — der
,Iransparenzdruck® am europdischen Arbeitsmarkt die Praxis nur bedingt er-
reicht und nur in geringem Umfang als Mobilitdts- und damit Wettbewerbsfahig-
keitsbarriere gesehen werden kann. Daraus ergibt sich als Ausgangspunkt fiir die
Arbeit und insbesondere fiir die empirische Untersuchung die folgende Vermu-
tung:

Die eingangs beschriebenen Funktionsméngel, die von den politischen Akteuren
identifiziert wurden und durch den Bologna-Prozess und die diesem vorangegan-
genen MaBnahmen behandelt werden soll(t)en, stellen keine extreme Form von
Marktversagen dar. Unternehmen, die international rekrutieren wollen, tun dies,
ohne den Transparenzanstrengungen auf europdischer Ebene Beachtung zu
schenken, so dass die Reformanstrengungen zwar nicht als schédlich aber auch
nicht als niitzlich charakterisiert werden konnen.

5 Auf die Untersuchung wird im Verlauf der Arbeit noch detailliert eingegangen.

6  WALWEI/WERNER (1993: 6) stellen fest, dass ,,recognition of qualifications is chiefly a
problem for those at the beginning of their careers. [...] Judging the value of such educatio-
nal and training certificates is especially difficult in the medium qualification levels, with
university degrees being somewhat easier to classify.
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2. Forschungsdefizite und eigener Untersuchungsansatz

Im wesentlichen sind mit dem Forschungsgegenstand zwei Problemfelder ange-
rissen, die zur Uberpriifung der formulierten , Ineffizienzvermutung® in Bezug
auf die europdischen Transparenzanstrengungen ndher betrachtet werden sollen
und die bisher in der wissenschaftlichen Diskussion weitgehend unabhéngig von-
einander behandelt wurden.

Zum einen ist dies die Ebene der politischen Auseinandersetzung dariiber, wel-
ches Regulierungsmodell die EU bzw. die Nationalstaaten in Bezug auf die Bil-
dungspolitik verfolgen sollen/wollen bzw. welche Interessen hinter den bereits
eingeleiteten Reformprozessen stehen. In der Wissenschaft wurde und wird diese
Diskussion — im Gegensatz zur Steuerpolitik oder auch zu den Systemen der So-
zialversicherung (z.B. FEHN 2001; SCHMIDT 2003; MULLER ET AL. 2001) — kaum
gefiihrt. Begriindet wird dies insbesondere damit, dass spétestens mit dem Maast-
richt-Vertrag 1992 fiir die européische Bildungspolitik die Harmonisierung von
Rechts- und Verwaltungsvorschriften und damit die Angleichung der Bildungs-
systeme insgesamt aufgegeben wurde (vgl. PHILIPP 2000: 18; BAINBRIDGE/
MURRAY 2000: 13). Auf der einen Seite 6ffnet dieses ,,Harmonisierungsverbot®
den Spielraum fiir einen Regulierungs- bzw. Systemwettbewerb zwischen den
Mitgliedstaaten, auf der anderen Seite stellt BIFFL (2002: 397f.) dagegen fest,
dass es ,.eine zunehmende Konvergenz der Sichtweisen innerhalb der EU zu
Schliisselthemen der Bildungspolitik [gibt]“, was bedeutet, dass Harmonisierung
— entgegen den vertraglichen Regelungen — in der Praxis durchaus stattfinden
kann. Die Harmonisierung von Hochschulstrukturen im Rahmen des Bologna-
Prozesses ist dafiir ein anschauliches Beispiel.

Daher soll hier zunichst der Bologna-Prozess in einen systemwettbewerbstheore-
tischen Kontext eingeordnet werden. Hierzu gehort insbesondere die Frage, ob
die Harmonisierung der Studienstrukturen einen von Kritikern des Systemwett-
bewerbs befiirchteten ,,race to the bottom“-Prozess beschrianken kann, oder ob
mit dieser MaBnahme nicht vielmehr ein produktiver ,race to the top*-
Wettbewerb eingeschrankt wird.

Zum anderen stellt sich die Frage, wie der Wettbewerb zwischen bildungspoliti-
schen Regulierungen (bisher) auf der Mikroebene funktioniert(e), d.h. wie Un-
ternehmen dem Wettbewerb um internationales Humankapital begegnen: welche
Bedeutung kommt der Qualitdt von Bildungsabschliissen aus unterschiedlichen
Landern im und welchen Beitrag leisten die EU-MaBlnahmen zur Reduzierung
von Informationsméangeln fiir den Rekrutierungsprozess? Die eingangs kurz an-
gefiihrten Studien zur Transparenz von Bildungsabschliissen, die im weiteren
Verlauf der Arbeit noch detailliert vorgestellt werden, liefern hier zwar Anhalts-
punkte, inwiefern die Intransparenz von Bildungsabschliissen als Mobilitits-
hemmnis zu werten ist, machen allerdings keine Aussagen dazu, wie Abschliisse
bewertet werden und auf welcher Grundlage diese Bewertung erfolgt.
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Um die Ebene des zwischenstaatlichen Systemwettbewerbs mit der Ebene inter-
national rekrutierender Unternehmen zu verkniipfen, wird angenommen, dass
Unternehmen als Kéufer und die Nationalstaaten als Produzenten von Bildungs-
abschliissen unterschiedlicher Qualitit als Akteure auf einem ,,gemeinsamen
Markt fiir Bildungsabschliisse* auftreten.

Einen solchen Markt findet man — betrachtet man die européische ,,Mobilitéts-
landkarte® — vor allem in der Grenzregion Saar-Lor-Lux. Nach Angaben von
EURES pendeln in dieser Region tédglich ca. 136.000 Personen aus vier Léndern
auf dem Weg zu ihrem Arbeitsplatz iiber eine Staatsgrenze; den weitaus grofiten
Zustrom erfahrt dabei Luxemburg mit ca. 100.000 Arbeitnehmern (vgl. EURES
2004, 2004; STATEC 2004). Betrachtet man die Bevolkerungsstruktur in Luxem-
burg, so wird der hohe Internationalitdts- und Mobilitdtsgrad der Region umso
deutlicher: von den rund 450 TSD Einwohnern sind 38,6% Ausldnder, davon
stammen ca. 85% aus anderen Léndern der EU (vgl. STATEC 2004). Von beson-
derer wirtschaftlicher Bedeutung fiir Luxemburg ist der Finanzdienstleistungs-
sektor, der 2003 mehr als 1.000 Unternchmen umfasste und mit mehr als 80.000
Beschiftigten einen Anteil von knapp 28% an allen Erwerbstétigen ausmachte
(vgl. STATEC 2004)7 Hinzu kommt, dass die Eigentiimerstruktur bzw. die Her-
kunft der Unternechmen ebenfalls hoch internationalisiert ist. So waren in 2003
allein 167 Banken aus 16 Herkunftsldndern registriert und auch die weiteren Fi-
nanzdienstleistungsunternechmen (z.B. Investmentgesellschaften und Unterneh-
mensberatungen) sind weitgehend Auslandstochter. Diese Vielzahl an Unter-
nehmen sollte es moglich machen, in Abgrenzung zur bisher vorliegenden Fall-
studienevidenz, mittels quantitativ orientierter Fragebogenerhebung reprisentati-
ve Informationen iiber den Umgang mit Bildungsabschliissen aus verschiedenen
Landern zu erhalten.

Um diesen Markt zu analysieren und auf seine Funktionsfdhigkeit unter den ge-
gebenen Rahmenbedingungen — die Qualitdt der von den Nationalstaaten produ-
zierten Bildungsabschliissen und die europédischen Transparenzanstrengungen —
zu Uiberpriifen, bedarf es zundchst der Generierung von Annahmen dariiber, wann
die Rekrutierung auf einem solchen ,,internationalen Arbeitsmarkt™ iiberhaupt als
funktionsfahig bezeichnet werden kann. Anhaltspunkte hierfiir liefern in diesem
Kontext 6konomische Theorien, die sich mit der Bedeutung von Informationen
und der Rolle von Bildungsabschliissen im Rekrutierungsprozess auseinanderset-
zen. Bezug genommen wird insbesondere auf die Signaltheorie nach SPENCE
(1973, 1974) und das Problem adverser Selektion auf Markten mit Qualitdtsunsi-
cherheit (AKERLOF 1970), aber auch auf theoretische und empirische Befunde,
die sich mit der Auswahl von Rekrutierungswegen und der Informationsbeschaf-
fung im Allgemeinen auseinandersetzen. Die Implikationen dieser Ansédtze sollen
dann theoretisch und empirisch auf den hier beschriebenen internationalen Ar-
beitsmarkt angewandt werden.

7 Leider liegen keine Angaben iiber die Zusammensetzung der Beschéftigten nach Nationali-
tat vor.
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Ziel der Untersuchung ist es, die politische Diskussion liber die Notwendigkeit
und die Ausgestaltung der MaBBnahmen zur Transparenzforderung theoretisch zu
fundieren und daraus Handlungsempfehlungen fiir die nationalen und europdi-
schen Akteure abzuleiten.

3. Aufbau der Arbeit

Im ersten Teil der Arbeit wird zunédchst das Grundkonzept des institutionellen
Wettbewerbs vorgestellt und auf den Bologna-Prozess iibertragen. Die Analyse
erfolgt im Anschluss an eine kurze Darstellung der bildungsrechtlichen Entwick-
lung seit Griindung der Europdischen Union bis hin zu den aktuellen Mafinah-
men.

Daran kniipft in Kapitel III die Beschreibung der EU als internationaler Arbeits-
markt und der aktuellen Diskussion um Arbeitskraftemobilitit an. In Kapitel IV
erfolgt die grundsétzliche Charakterisierung des hier behandelten internationalen
Marktes fiir Bildungsabschliisse und — im Hinblick auf die empirische Untersu-
chung — die Beschreibung der fiir den Luxemburger Finanzdienstleistungssektor
relevanten Bildungssysteme/-abschliisse. Im Anschluss werden die theoretischen
Ansitze und Befunde zur Rekrutierung kurz dargestellt, auf den internationalen
Arbeitsmarkt iibertragen und daraus Implikationen fiir die empirische Untersu-
chung hergeleitet.

Diese werden in Kapitel V, dem Kern der Arbeit, empirisch anhand des Luxem-
burger Finanzdienstleistungssektors iiberpriift, wobei zunachst das Vorgehen et-
was genauer beleuchtet wird. Im abschlieBenden Kapitel VI werden aus den em-
pirischen Ergebnissen Anforderungen an die EU-Bildungspolitik abgeleitet und
einige weiterfiihrende Forschungsfelder umrissen.
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II. Die Bildungssysteme in Europa: Zwischen Regulierungs-
wettbewerb und Harmonisierung

Wie eingangs bereits angedeutet wurden spétestens mit dem Maastricht-Vertrag
die Harmonisierungs- und damit Angleichungsmdglichkeiten fiir die Bildungs-
systeme in Europa weitestgehend ausgerdumts. In der Konsequenz fiihrte dies
dazu - wie es KOCH (1998: 505) fiir die Berufsbildung?® feststellt —, dass

»in der neuerdings verwendeten Formel vom ,,Wettbewerb der Berufsbil-
dungssysteme® [...] viele ein modernes, marktwirtschaftliches Gegenkon-
zept zu biirokratischen Einheitslosungen zu sehen [scheinen].«10

Dieser Wettbewerb kann tendenziell in zwei Richtungen verlaufen: bei steigen-
dem Kostendruck auf die Unternehmen konnten sich Mitgliedstaaten mit hohen
Qualitatsstandards in der beruflichen Bildung gezwungen sehen, diese abzusen-
ken (race to the bottom), oder liber einen Qualititswettbewerb bei Giitern und
Dienstleistungen konnten Mitgliedsstaaten mit weniger leistungsfihigen Bil-
dungssystemen gezwungen sein, ihre Standards anzuheben (race to the top)
(EBD.: 515) 1. Dies diirfte fiir alle Teilbereiche der nationalen Bildungssysteme
zutreffen!2. Wie aber lésst sich dieser institutionelle Wettbewerb beschreiben und
rechtfertigen? Bisher liegen keine Beitrdge vor, die sich systematisch mit dem
Regulierungswettbewerb zwischen den Bildungssystemen der EU auseinander-
setzen bzw. diesen analysieren. In diesem Kapitel soll daher zunichst die Logik
des Systemwettbewerbs und dessen bisherige Anwendung im Bildungsbereich
dargestellt werden. Nach einem kurzen Uberblick iiber die bildungsrechtliche
Entwicklung in der EU soll anschlieBend der Versuch unternommen werden, die-
se Logik auf den Bologna-Prozess und die Verwirklichung eines Européischen
Hochschulraums zu iibertragen, um heraus zu arbeiten, inwiefern die Harmoni-
sierung der Studienstrukturen in Europa und auch die weiteren Maflnahmen wie

8 Grundlegend sind hier die Art. 126, 127 und 128 des Maastricht-Vertrags, durch die das
Subsidiaritétsprinzip fiir die allgemeine und berufliche Bildung festgeschrieben wird
(KocH 1998: 510).

9  Die genaue Definition bzw. Abgrenzung dessen, was die EU unter beruflicher Bildung
versteht, erfolgt in Kapitel 11.2.1.

10 Dieser Wettbewerb ist nicht neu. So stellt WOLLSCHLAGER (1985: 51) fest: ,,Schon einmal,
gegen Ende des vergangenen Jahrhunderts, fiihlte sich die britische Wirtschaft in einem
MaBe durch die deutsche Konkurrenz bedroht, dass sie eine genaue Untersuchung tiber die
Ausbildung der deutschen Fabrikarbeiterschaft forderte...

11 Zur Bedeutung der Berufsausbildungssysteme als Standortfaktor vgl. PUVOGEL (1996).

12 LIST (2000: 8) unterstiitzt dies wie folgt: ,,Die Diskussion um Wettbewerb und Effizienz
sowie der Blick tiber die nationalen Grenzen hinaus legen die Schwéchen im eigenen Sys-
tem blo und erhdhen den Reformdruck. Dies gilt nicht nur fiir die wirtschaftlichen Zu-
sammenhénge, sondern ganz besonders auch fiir das Bildungssystem.*

16



z.B. die flichendeckende Anwendung des European Credit Transfer Systems
(ECTS) als effizient eingestuft werden konnen.

1. Systemwettbewerb und die allgemeine Bedeutung fur die Bil-
dungspolitik

1.1. Das Grundkonzept des institutionellen Wettbewerbsas

Grundgedanke des institutionellen Wettbewerbs ist, dass Staaten als immobile
Produktionsfaktoren um die Gunst international mobiler Produktionsfaktoren
konkurrieren. Wettbewerbsparameter sind dabei die institutionellen Rahmenbe-
dingungen des jeweiligen Landes, also ein in einer bestimmten Weise aus Regu-
lierungen, institutionellen Arrangements, Besteuerung und weiteren staatlichen
und nicht-staatlichen Aktivitdten zusammengesetztes Gut (SIEBERT/KOOP 1990:
440; FEHN 2001: 6). Es wird davon ausgegangen, dass die Staaten bzw. deren
Regierungen in einem Agenten-Verhéltnis zu ihren Biirgern, den Prinzipalen,
stehen (KERBER 1998: 201F.; KERBER/HEINE 2002), d.h. Bezugspunkt fiir die
Bereitstellung von institutionellen Rahmenbedingungen sind die Préaferenzen der
Wirtschaftssubjekte und Produktionsfaktoren (KERBER 2000: 70; FEHN 2001: 6).
Werden die Rahmenbedingungen anderer Staaten von diesen als effizienter beur-
teilt, besteht fiir sie zum einen die Moglichkeit der Abwanderung (exit), was in
dem jeweiligen Staat zu Wohlfahrtsverlusten fithren kann. Zum anderen besteht
die Moglichkeit des Widerspruchs (voice), d.h. die politisch Verantwortlichen
miissen um ihre Wiederwahl fiirchten (STEBERT/KOOP 1990: 440; FEHN 2001: 6).
Diese Option kann auch als Yardstick Competition bezeichnet werden (SALMON
2003; FELD 2002)'4, d.h.

,»a mechanism that may mitigate the problems of information asymmetry
faced by voters in their relationship with elected office-holders and generate
or reinforce among latter incentives that are in general favourable to the fur-
ther” (SALMON 2003: 197).-

Beide Mechanismen fiihren dazu, dass die diskretiondren Spielrdume der Regie-
rungen eingeengt werden und sie gezwungen sind, die Rahmenbedingungen ent-
sprechend den Préferenzen der Wirtschaftssubjekte anzupassen (FEHN 2001: 7).
Diese Anpassung kann dadurch erfolgen, dass die institutionellen Arrangements
anderer — vermeintlich erfolgreicherer — Staaten nur ibernommen werden oder
aber, dass im Rahmen eines trial-and-error-Prozesses neue Regelungen auspro-
biert werden, die die Effizienz der Rahmenbedingungen anderer Lénder noch

13 Alle Ansitze basieren im wesentlichen auf der Arbeit von TIEBOUT (1956).
14 Hierauf wird in Kapitel 11.2.2.2.4 noch ausfiihrlicher eingegangen.
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tibersteigen!5 (VAN DEN BERGH 2000: 436). Die Kernthese ist also, dass der
Wettbewerb zwischen nationalen Regulierungen ineffiziente Systeme eliminiert
und die Suche nach den effizientesten vorantreibt (HAUSER/HOSLI 1991: 498).

1.1.1. Vorteile des institutionellen Wettbewerbs — Argumente gegen Har-
monisierung

Die wesentlichen Vorteile, die aus diesem institutionellen Wettbewerb resultie-
ren, sind implizit bereits angedeutet: Je mehr Staaten miteinander konkurrieren,
desto mehr unterschiedliche Praferenzen konnen bedient werden; im Umkehr-
schluss bedeutet dies, dass etwaige Frustrationskosten, die in einem harmonisier-
ten System aus der Nichterfiillung von Praferenzen entstehen konnen, vermieden
werden (VAN DEN BERGH 2000: 437; KERBER 1998: 201f.; KERBER/HEINE 2002).
Hinzu kommt, dass die Bedingungen besser auf unterschiedliche rdumliche Prob-
lemlagen zugeschnitten werden konnen, und die Innovationsfahigkeit steigt auf-
grund der Moglichkeit, parallel zueinander unterschiedliche rechtliche Regeln
auszuprobieren (KERBER 1998: 201F., 2000: 85; KERBER/HEINE 2002). Zentral ist
allerdings die Beschriankung der Macht von Regierungen, da — wie dargestellt —
der institutionelle Wettbewerb als Disziplinierungsmechanismus bei staatlichem
Rent-seeking!® — oder genauer: staatlicher Ressourcenverschwendung — fungiert
(EBD.; HAUSER/HOSLI 1991: 502). Denkbar ist auch, dass den aus Harmonisie-
rung resultierenden Skalenvorteilen hohe politische Transaktionskosten in Form
von Konsensfindungskosten entgegenstehen, die es gegeneinander abzuwégen
gilt; zudem kann die Vereinheitlichung von Regeln fiir einen gewissen Zeitraum
noch inhaltliche Prizisierungen nach sich ziehen, so dass zundchst ein hohes
Mal} an Rechtsunsicherheit moglich ist.

1.1.2. Nachteile des institutionellen Wettbewerbs — Argumente fiir Harmo-
nisierung

Sind die Priferenzen der Wirtschaftssubjekte in einem Wirtschaftsraum weitge-
hend homogen, spricht kaum etwas gegen eine stirkere Harmonisierung von in-
stitutionellen Rahmenbedingungen (VAN DEN BERGH 2000: 438). Gewichtigere
Argumente gegen die Verstarkung des institutionellen Wettbewerbs sind jedoch
die folgenden (KERBER 1998: 204, 2000: 81; KERBER/HEINE 2002;
SIEBERT/KOOP 1990: 450; GATSIOS/HOLMES 1998: 274; HAUSER/HOSLI 1991:
507; TRACHTMANN 1993):

- Durch die Vereinheitlichung von Regeln lassen sich in vielen Fillen
Skalenertrage erzielen, was damit begriindet werden kann, dass bei der
,Produktion“ und Anwendung institutioneller Rahmenbedingungen set-
up-Kosten mit Fixkostencharakter entstehen, die bei breiterer Anwen-

15 Grundlage ist hier das evolutorische Konzept des wissensschaffenden Wettbewerbs nach
SCHUMPETER (1952) und HAYEK (1968) (KERBER 1998: 201).

16  Grundthese ist hier, dass Regulierungen von Politikern und Biirokraten zur Umverteilung
von Renten fiir Interessengruppen missbraucht werden konnen (HEINE 2003: 477).
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dung sinken. Hierzu zihlt auch die Einsparung von Informations- und
damit Transaktionskosten.

- Externe Effekte als Folge der institutionellen Bedingungen (z.B. Um-
weltschutzbestimmungen) konnen bei einer Harmonisierung dieser in-
ternalisiert werden.

- Competition of laxity/ race to the bottom spielt vor allem in Bereichen
eine Rolle, in denen Informationsasymmetrien zuungunsten einzelner
Wirtschaftssubjekte ausgenutzt werden konnen. Als anschauliches Bei-
spiel ldsst sich hierfiir der Verbraucherschutz in der EU anfiihren (SINN
1990, 1997). Nach dem Ursprungslandprinzip gelten in einem Mitglieds-
staat der EU hergestellte Produkte als frei exportierbar in andere Mit-
gliedstaaten. Da die Konsumenten nicht iiber die Produktregulierungen
in allen Staaten hinreichend informiert sind, besteht fiir die Produzenten
kein Anreiz, die Produktqualitit an eventuell hohere Standards anzupas-
sen. Hieraus resultiert die Gefahr, dass gute Qualitdt zu Lasten der Kon-
sumenten vom Markt verdrangt wird (adverse Selektion). Zu deren
Schutz sollte also ein Mindestmall an Harmonisierung von Produktregu-
lierungen eingefiihrt werden!”.

Neben diesen eindeutig kategorisierbaren Auswirkungen des institutionellen
Wettbewerbs sind weitere denkbar, die weder klar als Vor- noch als Nachteil
eingestuft werden konnen. Beispielhaft 14sst sich anfiihren, dass Wettbewerb und
Harmonisierung nicht unbedingt alternativ sein miissen. So stellt VAN DEN
BERGH (2000: 436) fest:

,»Optimal governance may require a flexible mix of competition and har-
monisation, bringing about the major benefits of regulatory competition
whilst at the same time minimising costs.”

Allerdings gibt es auch Ansitze, die die Moglichkeit und Effizienz sowohl des
Systemwettbewerbs als auch von Harmonisierung in Zweifel ziehen. Ein Litera-
turstrang bezieht sich dabei auf das Konzept der Pfadabhiangigkeiten, so wie es
von DOUGLAS C. NORTH (1988, 1992) beschrieben wurde. Dieses versucht zu
begriinden, warum sich ineffiziente Institutionen entgegen der Selektionsannah-
me des Systemwettbewerbs halten konnen und erklirt dies damit, dass

»(h)istorische Bedingungen ... aktuelle Entscheidungen und {iber diese die
zukiinftigen Entwicklungsrichtungen (praformieren). Pfad- oder Verlaufs-
abhingigkeit engt ... die Menge an potentiellen Alternativen ein und verbin-
det Entscheidungen iiber die Zeit miteinander* (LEIPOLD 1996: 95).

Einmal getroffene Entscheidungen in der Vergangenheit determinieren also die
,Ubernahmefdhigkeit anderer Regulierungen und Institutionen und machen sie

17 Diese Argumentation lésst sich analog auf die Diskussion um die Dienstleistungsrichtlinie
tibertragen, denn mit der Festschreibung des Ursprungslandsprinzips triten auch hier In-
formationsprobleme auf, die sich zu Lasten der Konsumenten auswirken kénnen.
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in bestimmten Fillen unmoglich, dann ndmlich, wenn folgende Faktoren vorlie-
gen:

e erhebliche Anlauf- und/oder feste Kosten, die den Ausstieg beson-
ders unrentabel erscheinen lassen;

- gesammelte Erfahrungen, die dem System zu besseren Leistungen
verholfen haben, die aber beim Ausstieg verloren gehen wiirden;

- verschiedene Vernetzungs- und Verzahnungsbeziehungen zu ande-
ren Organisationen und Institutionen, die einen Ausstieg ebenfalls
erschweren;

- die privaten sozialen, finanziellen und ideellen Interessen derjeni-
ge, die von dem Fortbestehen des Systems profitieren, dessen Er-
haltung beflirworten und natiirlich auch bereit sind, gegen einen
Abbau desselben zu kimpfen* (ERTMANN 1999: 267).

Ahnlich argumentieren HANCKE/CALLAGHAN (1999: 274f), die komparative
institutionelle Vorteile eines Landes ins Feld fithren. Danach seien Volkswirt-
schaften keine Ansammlung von unabhéngigen Regulierungen, sondern es han-
dele sich hierbei um Institutionengefiige, deren einzelne Elemente eng miteinan-
der verwoben und damit nicht einfach austauschbar seien. In der Konsequenz
bedeute dies, dass es mehrere ,,Wettbewerbsgleichgewichte* geben koénne, bei
welchen kein Anreiz bestehe, von einem Geflige abzuweichen, um ein anderes zu
1mitieren.

1.2 Institutioneller Wettbewerb im Bildungswesen

Gerade fur die beiden letztgenannten Argumente gegen den Systemwettbewerb
wird als Beispiel die — bereits von KOCH (1998; s.0.) thematisierte — Duale Be-
rufsausbildung in Deutschland herangezogen und argumentiert, dass eine alleini-
ge Ubernahme der Trennung der Ausbildungsorte (wie dies z.B. die USA ver-
sucht haben) noch keine hinreichende Bedingung fiir den Erfolg des Ausbil-
dungssystems sei (NUBLER 1998; HANCKE/CALLAGHAN 1999). Es miisse beriick-
sichtigt werden, dass diese Trennung eingebettet sei in ein sehr komplexes sozi-
alpartnerschaftliches Modell, ohne welches das System nicht funktioniere.

Fiir den Bereich der allgemeinen und auch der Hochschul-Bildung fehlen dage-
gen bisher systemwettbewerbstheoretische Analysen oder Arbeiten, die sich mit
Pfadabhéngigkeiten und komparativen Vorteilen auseinandersetzen's. Allerdings
ist die Anwendung des der Systemwettbewerbstheorie zugrunde liegenden An-
satzes von TIEBOUT (1956) auf den Bildungsbereich nicht neu. So finden sich
zahlreiche Arbeiten, die den Wettbewerb zwischen Schulen auf Distriktsebene in
den USA untersuchen (u.a. HOXBY 2000; DEE 1998). Hier wird davon ausgegan-

18 Eine Ausnahme bilden BAILEY/ROM/TAYLOR (2004), die die Auswirkungen des Wettbe-
werbs zwischen Staaten auf die Finanzierung staatlicher und privater Hochschulen in den
USA untersuchen, und PHILIPP (2000).
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gen, dass Haushalte bestimmte Praferenzen liber die Qualitdt der Schule und den
dafiir zu zahlenden Preis in Form von Steuern haben. Sie suchen sich nun die
Schule in einem Distrikt aus, bei denen diese Priaferenzen am ehesten erfiillt wer-
den, d.h. sie nehmen die exit-Option wahr. Dieser Mechanismus fiihrt in der
Konsequenz zu Priferenzhomogenitit innerhalb einzelner Distrikte; je mehr
Distrikte es gibt, desto mehr unterschiedliche Priaferenzen konnen demnach er-
fiillt werden.

Die Ubertragung des Tiebout-Ansatzes auf Schulen unterliegt in der empirischen
Uberpriifung engen Grenzen, denn die Freiheit der Schulwahl ist nur in sehr we-
nigen Lindern so ausgepriagt wie in den USA. Grundsitzlich ldsst sich daraus
aber ableiten, dass ein solcher Wettbewerb nicht nur theoretisch méglich, son-
dern auch real vorhanden ist. Inwiefern dies nun auf die Bildungssysteme in der
EU iibertragen werden kann, soll im folgenden Kapitel genauer analysiert wer-
den.

2. Ubertragung auf die Bildungspolitik in der EU

Zunéchst muss angemerkt werden, dass die Verwendung des Begriffs ,,Bildungs-
politik* oder auch ,,Bildungsrecht” im Zusammenhang mit der europdischen In-
tegration umstritten!®, wenn nicht sogar irrefithrend, ist, denn beides wiirde be-
deuten, dass ein hoher Grad an Vereinheitlichung fiir alle Ebenen der Bildungs-
systeme bereits Realitdt wire. Genauer muss man also von bildungspolitischen
und -rechtlichen Maflnahmen sprechen, die sich jeweils auf bestimmte Teilsys-
teme — ndmlich im Wesentlichen auf den Bereich der beruflichen Bildung und
der Hochschulbildung — beziehen. Bevor also im Folgenden eine Analyse des
Bildungssystemwettbewerbs in der EU erfolgt, soll an dieser Stelle — auch im
Hinblick auf Kapitel V — ein kurzer Abriss iiber diese MaBBnahmen und deren
Auswirkungen erfolgen. Dabei geht es nicht darum, die Gesamtheit aller gesetz-
lichen Regelungen der Gemeinschaft, den sog. ,,aquis communitaire, in jeder
Feinheit darzustellen20. An dieser Stelle sollen die ,,groen Linien* verdeutlicht
werden, um die aktuellen politischen MaBnahmen, insbesondere den Bologna-
Prozess, verstehen und einordnen zu konnen?!.

19 Zu dieser Diskussion siche BARTZ (1993: 151), FURST (1999) und GORI (2001).

20  Eine solch detaillierte Darstellung findet sich u.a. bei BAINBRIDGE/MURRAY (2000, 2001),
GORI (2001), HUMMER (2005) und FURST (1999). Die wesentlichen Urteile, Richtlinien
und MaBinahmen sind zudem auf den Internetseiten der EU dokumentiert.

21 Zu den ,,Bildungstrends in Europa“ siche PRISCHING (2005).
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2.1  Die bildungsrechtliche Entwicklung in Europa von den Rémischen
Vertragen bis zum Vertrag von Maastricht

Grundsitzlich orientiert sich die EU im Bereich der Bildungspolitik seit ihrer
Griindung im Jahre 195722 an dem Ziel der wirtschaftlichen Integration der
Mirkte innerhalb Europas. Ihre Kompetenzen in diesem Bereich leiten sich dabei
aus den in den Griindungsvertragen festgelegten Zielen der Freiziigigkeit, der
Gleichbehandlung und der Verbesserung der Lebensbedingungen der Arbeit-
nehmer ab, d.h. dort, wo nationalstaatliche Regelungen diesen Prinzipien entge-
genstehen, besteht Raum fiir Mallnahmen der europdischen Institutionen
(HOCHBAUM 1993: 19; HANF 1998: 148; GORI 2001: 17f.). Eine erste rechtliche
Grundlage fiir die ,,Aneignung* von Kompetenzen im Bereich der Berufsbildung
bildet dabei Artikel 128 des EWG-Vertrags, der die Mitgliedstaaten dazu auffor-
dert,

»-..allgemeine Grundsédtze zur Durchfiihrung einer gemeinsamen Politik
[der Berufsausbildung aufzustellen], die zu einer harmonischen Entwick-
lung sowohl der einzelnen Volkswirtschaften als auch des gemeinsamen
Marktes beitragen kann.*

Wihrend diese Formulierung vor allem auf die Verbesserung der Lebensbedin-
gungen von Arbeitnehmern abzielt, wird durch das in Artikel 7 EWGV ausge-
sprochene Diskriminierungsverbot bereits die Basis flir sémtliche MalBlnahmen in
Bezug auf die Anerkennung und Transparenz von Qualifikationen gelegt, um das
Ziel der Freiziigigkeit zu verwirklichen (JUTTNER 1993: 6). Hier gilt also der
Vorrang des Gemeinschaftsrechts (HOCHBAUM 1993: 19; HANF 1998: 148), und
in der Folge wurde die Gemeinschaft zum wichtigen Bezugspunkt fiir die einzel-
staatliche Konzeption der Berufsbildungspolitik (BAINBRIDGE/MURRAY 2000: 5).

Bereits in diesen beiden Vertragsartikeln werden die Pole, zwischen denen sich
die MaBBnahmen der EU in der Folgezeit bewegten und bewegen, deutlich: zum
einen die Forderung nach einer — mehr oder weniger — gemeinsamen Berufsbil-
dungspolitik, basierend auf gemeinsamen Grundsétzen, die die zumindest teil-
weise Harmonisierung der Systeme durchaus rechtfertigen wiirde; zum anderen
die Forderung der Transparenz und Anerkennung von Qualifikationen, die die
Systeme der Selbstregulierung und damit — dhnlich der Herangehensweise auf
den Produktmarkten (Ursprungslandprinzip) (LIST 1996: 11) — dem Markt iiber-
lasst.

Da allerdings recht schnell deutlich wurde, dass eine substanzielle materielle An-
gleichung der Ausbildungsniveaus aufgrund langwieriger Abstimmungs- und

22 Grundlage bilden die sog. Romischen Vertrige: der Vertrag zur Griindung der Europii-
schen Wirtschaftsgemeinschaft (EWG) und der EURATOM-Vertrag (Europdische Atom-
gemeinschaft. Der bereits 1951 abgeschlossene Vertrag zur Griindung der Européischen
Gemeinschaft fiir Kohle und Stahl (EGKS) spielt fiir die Entwicklung der Bildungspolitik
kaum eine Rolle.
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Verhandlungsprozesse kaum durchsetzbar sein wiirde??, kam es bereits in den
70er Jahren zu einer langsamen, aber kontinuierlichen Verschiebung des Ge-
wichts hin zur Forderung der ,,gegenseitigen Anerkennung von Diplomen auf der
Grundlage des Vertrauens in die jeweiligen nationalen Ausbildungen® (HANF
1998: 148) und zur Abkehr von fiir die Mitgliedstaaten rechtsverbindlichen Rege-
lungen hin zu ,,soft law*“~-MafBnahmen, insbesondere zu Absichtserkldrungen und
der Verabschiedung zahlreicher Aktionsprogramme. Als Konsequenz wurde die
Aufgabe, Rechtsverbindlichkeit herzustellen, verstirkt dem Européischen Ge-
richtshof (EUGH) {iiberlassen, der zahlreiche Urteile mit weit reichenden politi-
schen Folgen fillte, und damit als zentraler Motor fiir die Européisierung der
Bildung fungierte (MUNCH 1991; DEMMELHUBER 2001: 30).

Das wohl bedeutendste Urteil ist das sog. Gravier-Urteil vom 13.2.198524, durch
das jedem EG-Staatsangehorigen ein Recht auf Gleichbehandlung beim Zugang
zu Ausbildung zugestanden wurde (WITTKOWSKI 1994: 317f.). Die besondere
Brisanz dieses Urteils und dem darauf aufbauenden ERASMUS-Urteil vom
30.5.1989 lag darin, dass der EUGH damit jede Ausbildung, die fiir einen be-
stimmten Beruf oder eine bestimmte Beschédftigung vorbereitet, zur Berufsaus-
bildung zéhlt — also auch die Hochschulausbildung?s (HANF 1998: 149).

,Der EUGH hat somit in seiner Rechtsprechung Art. 128 EWGYV durchweg
extensiv ausgelegt und gleichzeitig der Gemeinschaft nicht nur das Recht
zugesprochen, im gesamten Bildungsbereich titig zu werden, sondern auch
Rechtsakte zu erlassen, die iiber die in Art. 128 vorgesehene Aufstellung
allgemeiner Grundsatze hinausgehen* (PHILIPP 2000: 13).

Diese sehr weite Auslegung der bildungspolitischen Kompetenzen durch den
EUGH, die sich im wesentlichen auf die Durchsetzung der Rechte des Indivi-
duums stiitzt, und Differenzen zwischen den Mitgliedstaaten und der Kommissi-
on iiber die Zustindigkeit der Gemeinschaft bei der Berufsbildung (BAINBRID-
GE/MURRAY 2000: 10) flihrten dazu, dass die Mitgliedstaaten im Maastricht-
Vertrag 1992 ihre Kompetenzen im Bildungsbereich durch die Festschreibung
des Subsidiarititsprinzips klar von denen der europdischen Ebene abgrenzten.
Die Zustandigkeitsvermutung wurde zuriickgenommen, die Bedeutung von
Bildung fiir die nationale Identitit betont und das Vorrangprinzip der
Gemeinschaft auf notwendige Handlungspflichten (Verwirklichung des Binnen-
marktes und der Grundfreiheiten) beschrankt (HOCHBAUM 1993: 21). Durch Ar-

23 Beispielhaft ist hier die 1970 verabschiedete Empfehlung iiber die Anwendung eines europa-
ischen Berufsbildes fiir die Ausbildung von Facharbeitern an spanenden Werkzeugmaschi-
nen zu nennen. Ursache fiir das Scheitern war vor allem, dass es keine gemeinsame Definiti-
on von Berufsausbildung gab und gibt (BAINBRIDGE/MURRAY 2000: 7).

24 Geklagt hatte eine junge Franzdsin dagegen, dass sie wéihrend ihres Studiums an einer belgi-
schen Kunsthochschule hohere Studiengebiihren zahlen musste als belgische Studenten.

25 Einen Uberblick iiber die rechtlichen Rahmenbedingungen im Hochschulbereich und deren
Entwicklung gibt LIST (1996).
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tikel 126 und 127 des Maastricht-Vertrags wurde das Harmonisierungsverbot
explizit fixiert.

In der Folge konzentrierten sich die MaBnahmen der EU noch stirker auf die
Verbesserung der Transparenz von Qualifikationen und die gegenseitige Aner-
kennung von Ausbildungsleistungen, immer mit dem Ziel, die Mobilitdt von Ar-
beitnehmern und Studierenden zu erhohen und Freiziigigkeitsbarrieren abzubau-
en. Hinzu kam — spitestens mit den Weillbiichern ,,Wachstum, Wettbewerbsfa-
higkeit und Beschéftigung® aus dem Jahr 1993 und , Lehren und Lernen: Auf
dem Weg zur kognitiven Gesellschaft™ aus dem Jahr 1995 — die verstirkte Ein-
beziehung des ,,.Lebenslangen Lernens in die politischen Zielsetzungen der EU,
der aber ebenfalls lediglich Absichtserkldrungen und EntschlieBungen als Grund-
lage dienten.

Insgesamt kann flir die Entwicklung also festgehalten werden, dass

»-..die Herangehensweise, mit der in Europa versucht wurde, Transparenz
im Bereich der beruflichen Bildung herzustellen, [zundchst] in der Harmo-
nisierung beruflicher Qualifikationen und der Schaffung von Konvergenz
[bestand]. Den Moglichkeiten, verdndernd und gestaltend auf die jeweiligen
nationalen institutionellen und rechtlichen Strukturen einzuwirken, waren
jedoch durch die Unterschiedlichkeit nationaler Institutionengefiige, institu-
tionelle Pfadabhédngigkeiten und die Komplexitit der nationalen Bildungs-
systeme Grenzen gesetzt. [...] Trotz erheblicher Anstrengungen auf europdi-
scher Ebene, die Vergleichbarkeit und Anerkennung beruflicher Bildungs-
abschliisse innerhalb der EU voranzutreiben, blieb die Erfolgsbilanz unbe-
friedigend* (MYTZEK 2004b: 228).

2.2  Aktuelle bildungspolitische Initiativen: Der Bologna-Prozess als Aus-
druck des Systemwettbewerbs

Grundsitzlich kann der Bologna-Prozess als bisher wohl ambitioniertester Ver-
such gesehen werden, die von MYTZEK geschilderten begrenzten Gestaltungs-
moglichkeiten der EU im Bereich der beruflichen und der Hochschul-Bildung zu
tiberwinden. Mit der Einfilhrung von gestuften Studienabschliissen nach anglo-
amerikanischem Vorbild in ganz Europa soll eben nicht nur die Vergleichbarkeit
verbessert und damit die internationale ,,Marktfahigkeit* der Abschliisse erhoht
werden, sondern hier werden substantielle Angleichungen auch im Institutionen-
gefiige der Mitgliedstaaten vollzogen?¢. Um zu analysieren, inwiefern diese An-
gleichung Konsequenz eines steigenden Wettbewerbsdrucks auf die Mitglied-
staaten ist, soll hier zuniichst ein kurzer Uberblick iiber die Entstehung des Bo-
logna-Prozesses und daran ankniipfend eine Einordnung in den in Kapitel II.1
dargestellten theoretischen Kontext erfolgen.

26 Inwiefern diese ,,Quasi-Harmonisierung* aus juristischer Sicht mit Artikel 126 und 127 des
Maastricht/ Amsterdam-Vertrags vereinbar ist, soll hier nicht Gegenstand der Diskussion
sein.
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2.2.1 Die Entstehung des Bologna-Prozesses: ein kleiner Ruckblick

In Anerkennung des zunehmenden Wettbewerbs um Humankapital innerhalb der
EU, aber vor allem auch mit den USA, unterzeichneten die Bildungsminister der
vier grofften EU-Staaten (Frankreich, Deutschland, GroBbritannien und Italien)
am 25. Mai 1998 in Paris die ,,Sorbonne-Erklarung“?” und erklirten damit, die
Hochschulentwicklung in Europa verbessern und bestehende Hemmnisse bei der
Mobilitdat von Studierenden abbauen zu wollen. Dazu solle ein Studiensystem
eingefiihrt werden, das einen kurzen und einen langen Studienzyklus umfasst.
Damit wurde von den ,,vier Gro3en* eine Dynamik in der europdischen Hoch-
schullandschaft ausgelost, der sich die anderen Mitgliedstaaten bereitwillig an-
schlossen. Am 19. Juni 1999 unterzeichneten insgesamt 29 europiische Lénder?s
die ,,.Bologna-Erklarung® und legten sich darauf fest, bis ins Jahr 2010 einen ein-
heitlichen Europidischen Hochschulraum zu schaffen. Neben den konkret formu-
lierten MaBlnahmen zur Mobilitdts- und Transparenzforderung — Einfiihrung von
gestuften Studienabschliissen (undergraduate/ graduate), einem Diploma Supp-
lement?® und einem Leistungspunktesystem dhnlich dem European Credit Trans-
fer System (ECTS) — sollen dazu die europidische Zusammenarbeit bei der Quali-
tatssicherung und allgemein die europdische Dimension im Hochschulbereich
gefordert werden. Ebenso wurde beschlossen, dass der Prozess in zweijdhrigem
Rhythmus tiberpriift und weiterentwickelt werden soll. Diese Weiterentwicklung
wurde im Mai 2001 durch das Prager Kommuniqué vorgenommen: in dieses
wurde die Forderung des Lebenslangen Lernens, die Beteiligung der Studieren-
den an dem Prozess und die allgemeine Forderung der Attraktivitit des europdi-
schen Hochschulraums explizit aufgenommen; in Berlin 2003 erfolgte die Auf-
nahme der Doktorandenausbildung in den Prozess. Bei ihrem bisher letzten Tref-
fen in Bergen im Mai 2005 wurde vereinbart bis 2007 Fortschrittsberichte im
Hinblick auf die Qualititssicherung und nationale Qualifikationsrahmen vorzule-
gen. Zur Qualitatssicherung wurden von der European Association for Quality
Assurance in Higher Education (ENQA), in der zahlreiche europédische Qualitéts-
sicherungsagenturen vertreten sind, im Auftrag der europdischen Bildungsminis-
ter gemeinsam mit den Organisationen European University Association (EUA),
The National Unions of Students in Europe (ESIB) und der European Associati-
on of Institutions in Higher Education (EURASHE) ,,Standards and Guidelines
for Quality Assurance in the European Higher Education Area" entwickelt, die
europaweit akzeptierte Empfehlungen zur internen und externen Qualitétssiche-
rung und zu einem Peer Review System fiir Qualitdtssicherungsagenturen enthal-
ten (HRK 2005a; BERGEN-KOMMUNIQUE 2005). Diese sollen vor allem die euro-

27 Anlass zum Treffen an der Sorbonne war der 800. Jahrestag ihrer Griindung.

28 Inzwischen haben sich insgesamt 45 Lénder dem Prozess angeschlossen.

29 Diesen Diplomzusatz erhélt jeder Studierenden zusétzlich zu seinen Leistungsnachweisen.
Hierin werden diese Nachweise genauer definiert.
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paweite Anerkennung der Abschliisse sichern und Vertrauen in die nationalen
Institutionen der Qualititssicherung herstellen (ENQA 2005)3°.

2.2.2 Der Bologna-Prozess aus Sicht der Systemwettbewerbstheorie

Warum sich in der Sorbonne- und in der Bologna-Erklirung das anglo-
amerikanische Studiensystem als Modell durchsetzte3!, kann vor allem damit er-
klart werden, dass etwa drei Viertel aller Hochschulsysteme weltweit sich bereits
an diesem Modell ausrichteten (SCHWARZ-HAHN/REHBURG 2003: 8); eine kriti-
sche Auseinandersetzung mit diesem System im Vorfeld ist nicht erkennbar. Die
Durchsetzung eines eigenen kontinentaleuropdischen Systems mit dem Ziel, die
Internationalisierung voranzutreiben und im Wettbewerb um international mobi-
les Humankapital mithalten zu konnen, wire — zumindest aus Sicht der beteilig-
ten Lander — entsprechend schwer zu verwirklichen gewesen. Es scheint also,
dass sich hier ein System durchgesetzt hat, das gegeniiber den anderen als tiber-
legen erachtet wird. Die Frage ist allerdings, inwiefern sich hier wirklich die ,,ef-
fizienteste Losung® durchgesetzt hat bzw. durchsetzen wird (vgl. Kapitel 11.1.1).
Natiirlich kann hier noch keine abschlieBende Beurteilung des Prozesses vorge-
nommen werden, denn die Verwirklichung des europdischen Hochschulraums
wird frithestens 2010 vollzogen sein. In Bezug auf die angefiihrten Vor- und
Nachteile des Systemwettbewerbs lassen sich allerdings bestimmte Tendenzen
feststellen, auf die im Folgenden niher eingegangen werden soll.

2.2.2.1 Heterogenitat oder Homogenitat von Praferenzen?

Zundchst einmal 1st zu kldren, ob und inwieweit die Reform der Studienstruktu-
ren mit den Priferenzen der betroffenen Akteure iibereinstimmt, um Aussagen
dariiber zu machen, welche positiven oder auch negativen Effekte moglicherwei-
se fur sie im Einzelnen resultieren konnen.

Die maligeblich vom Bologna-Prozess betroffenen Akteure sind zum einen die
Hochschulen selbst, die diesen Prozess gestalten und dafiir erhebliche personelle
und finanzielle Ressourcen aufwenden miissen. Zum anderen sind dies die poten-
tiellen Studierenden bzw. Absolventen, die ihre spétere Position am Arbeitsmarkt
im Auge haben; und schlieBlich die potentiellen Arbeitgeber dieser Absolventen,
die die erworbenen Qualifikationen addquat ,,verwerten miissen (u.a. WR 2000).

Praferenzen der Hochschulen

Nicht nur in Deutschland sehen sich die Hochschulen seit einigen Jahren einem
hohen intra- und internationalen Wettbewerbsdruck ausgesetzt32. Dieser resultiert
vor allem daraus, dass die staatliche Finanzierung — aufgrund sinkender 6ffentli-

30 Auf die Bedeutung fiir Deutschland wird in Kapitel 11.2.3 eingegangen.
31 Zur Diskussion der Vor- und Nachteile sieche LIST (2000).

32 Zur Ubertragbarkeit des Wettbewerbsdiskurses auf das Hochschulsystem siehe u.a.
KRUCKEN (2005: 37ft.).
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cher Einnahmen — den Anstieg der Studierendenzahlen?? kaum zu kompensieren
in der Lage ist (TJELDVOLL 2002: 86). Dieser ,,Megatrend* hat zu einer stirkeren
Fokussierung auf die Effizienz universitirer Strukturen sowohl in der Lehre als
auch in der Forschung und der Verwaltung gefiihrt3* mit dem Ziel, sich im Wett-
bewerb behaupten zu konnen. Erfolgreich sein bedeutet hier, entweder in allen
»Produktbereichen* (Forschung und Lehre) eine Spitzenstellung einzunehmen,
oder ,,to focus their production® (EBD.: 95), d.h. sich auf ein bestimmtes Segment
zu konzentrieren, eine Nische zu besetzen und damit Profilbildung zu betreiben
(LANDFRIED 2001: 10; HRK 2002). Wahrend es bei der ersten Strategie also dar-
um geht, die Attraktivitit der Hochschule durch die Akquisition von ,,Spitzenper-
sonal® fiir Forschung und Lehre fiir die besten Studierenden zu steigern, konzent-
riert sich die zweite Strategie auf einen der beiden Produktbereiche
(LEHMANN/WARNING 2002). In diesem Spannungsfeld liegen damit die Prife-
renzen der Hochschulen im Wesentlichen bei Maflnahmen, die ihnen die Umset-
zung der jeweiligen Strategie erleichtern.

An erster Stelle stehen dabei natiirlich MaBBnahmen, die sich direkt auf die Ein-
nahmensituation der Universitidten auswirken, wie z.B. die allgemeine Erhhung
der staatlichen Bildungsausgaben oder die Moglichkeit zur Erhebung/Erh6hung
von Studiengebiihren. Da diese aber meist politisch schwer durchsetzbar sind,
konzentrieren sich die Bemiihungen verstiarkt auf Mallnahmen, die sich eher indi-
rekt — und meist auch eher langfristig — auf die Finanzsituation auswirken, insbe-
sondere auf die Verbesserung der Rahmenbedingungen zur Profilbildung durch
die Stirkung der Autonomie der Hochschulen. So heif3t es in der ,,Glasgow Dec-
laration* der European University Association (EUA 2005):

,,Die Universitaten entwickeln differenzierte Leitbilder und Profile als Ant-
wort auf die Herausforderungen des globalen Wettbewerbs unter Wahrung
ihres Engagements fiir Chancengleichheit und sozialen Zusammenhalt. Di-
versifikation und groBerer Wettbewerb gehen Hand in Hand mit interinstitu-
tioneller Zusammenarbeit, welche auf einer gemeinsamen Verpflichtung zu
Qualitit griindet. [...] Die Anerkennung dieser gemeinsamen Zielsetzungen
[des Bologna-Prozesses und der sog. Lissabon-Agenda der EU, Anm. d.
Verf.] fiir Hochschulbildung und Forschung bringt die Notwendigkeit mit
sich, das Verhéltnis zwischen Regierungen und Universititen zu iiberden-
ken. Regierungen miissen ihrem Vertrauen in Universititen durch Ubertra-
gung von Verantwortung Nachdruck verleihen, den Hochschulsektor durch
Anreize unterstiitzen und steuern und sich auf eine eher beratende als regu-
lierende Rolle konzentrieren.*

Inwiefern entsprechen nun die politischen Ziele des Bologna-Prozesses auch den
Priaferenzen der Hochschulen?

33 Die Zahl der Studierenden in Europa hat sich von 5,8 Mio. 1975 auf 11,5 Mio. 1994 verdop-
pelt (WR 2000: 15).

34 BRAUN (1999) bezeichnet dies als ,,New Managerialism*.
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Insbesondere durch die Umstellung des Systems auf die gestufte Bachelor-
Master-Struktur kénnen die Hochschulen an Spielraum bei der Ausgestaltung
thres Lehrangebots gewinnen und damit die Mdglichkeit, durch die erkannterma-
Ben tiberfélligen Reformen der Curricula profilbildend tdtig zu werden (ALESI ET
AL. 2005). Hierdurch konne nicht nur die Attraktivitdt der jeweiligen Hochschule
fiir inlandische und ausliandische Studierende gesteigert werden, sondern durch
eine stirkere Profilbildung im Forschungsbereich konne auch die Anwerbung
von internationalen Wissenschaftlern — und als Konsequenz die Akquisition von
Drittmitteln — verbessert werden (EBD.). Erleichtert wird der Transfer von Stu-
dienleistungen durch die flichendeckende Anwendung des ECTS, durch das die
Hochschulen in der Zukunft Einsparungen bei langwierigen und intransparenten
Anerkennungsverfahren von im Ausland erbrachten Studienleistungen erzielen
konnen. Weitere Einsparungspotenziale ergeben sich durch die — erhoffte — Ver-
kiirzung der Studienzeiten, dann ndmlich, wenn sich der Bachelor als berufsqua-
lifizierender Abschluss sowohl bei den Studierenden als auch bei Arbeitgebern
durchgesetzt haben wird.

Einen besonderen Beitrag zur Profilbildung leisten qualitdtssichernde Malinah-
men und Institutionen, die die Markttransparenz der Studienangebote sicherstel-
len sollen und denen in fast allen europdischen Landern gro3e Bedeutung bei der
Umsetzung des Prozesses zukommt (KRUCKEN 2005: 99; ALESI ET AL. 2005)35.
Sie geben ihre Wertungen an die ,,Konsumenten* — also insbesondere die Studie-
renden — weiter und ermdoglichen diesen, das fiir sie beste Angebot auszuwéhlen.

Allerdings entstehen aus dem Prozess heraus auch hohe ,,Set up*“-Kosten, die
sich negativ auf die Bereitschaft auswirken, diesen auch tatsdchlich zu imple-
mentieren. Diese setzen sich zusammen aus direkten Kosten, z.B. fiir die Ein-
bzw. Freistellung von Personal, das sich ausschlieBlich mit der Umsetzung der
Reformen in den Hochschulen beschéftigt’¢ oder auch Kosten fiir die Akkreditie-
rung und externe Evaluation der neuen Studiengénge’” (ALESI ET AL. 2005). Hin-
zu kommen Kosten fiir die Umstellung der Verwaltung, die Produktion von In-
formationsmaterialien oder auch der zusitzliche Aufwand bei der Erstellung des
,Diploma Supplement.

Daneben entstehen indirekte Kosten vor allem durch die hochschulinternen Ver-
handlungen iiber Aufbau und Zusammensetzung der Studiengédnge, die in ihrem
Umfang enorm und kaum messbar sind. Hieraus resultiert vielfach die Befiirch-
tung, dass — um diese Kosten so gering wie moglich zu halten — keine komplett

35 In Deutschland nimmt der Akkreditierungsrat diese Aufgabe wahr. Darauf wird in Kapitel
11.2.3 detailliert eingegangen.

36 Zahlreiche Hochschulen haben sog. ,,Bologna-Beauftragte* ernannt, die sowohl interner als
auch externer Ansprechpartner fiir die Umsetzung des Prozesses sind.

37 ,,Ein Akkreditierungsverfahren kostet ca. 13.000 Euro, die genauen Kosten sollten in einer
individuellen Beratung mit der Akkreditierungsagentur geklart werden. Die Kosten kdnnen
unter Umstdnden durch die Biindelung mehrerer Studiengénge in einem Verfahren reduziert
werden“ (HRK 2005).
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neuen Studienginge kreiert, sondern lediglich die existierenden Abschliisse um-
benannt werden; erste Ergebnisse zeigen jedoch, dass dies liberwiegend nicht der
Fall ist (SCHWARZ-HAHN/REHBURG 2003: 32).

Insgesamt wird der Prozess von den Hochschulen verhalten optimistisch gesehen
(ALESI ET AL. 2005), denn bisher kann noch nicht abgeschétzt werden, inwiefern
die erwarteten Ertrdge die Umstellungskosten wirklich decken werden. Grund-
sétzlich stellen REICHERT/TAUCH (2005: 6) fir die bisherige Umsetzung in den
Hochschulen aber fest:

,,Criticism of the reforms from within the universities tends not to focus on
the purposes of the reform — there is considerable consensus that change is
needed — but rather upon the extent to which reforms are, or are not being
supported. Often implementation is being hindered by lack of the necessary
institutional autonomy to make key decisions or the additional financial re-
sources for universities to cope with such a major restructuring exercise and
the new tasks which have emerged as part of the reforms.”

Praferenzen der Studierenden

Fiir die (angehenden) Studierenden steht — neben der Forderung nach gleichbe-
rechtigtem Zugang3® zu Hochschulbildung — die Anerkennung und Verwertbar-
keit der erworbenen Qualifikationen am Arbeitsmarkt im Zentrum des Interesses
bei der Einfilhrung von Bachelor- und Masterstudiengéngen (ESIB 1998; 2000),
um das Risiko, arbeitslos zu werden zu minimieren. Aufgrund der zunehmenden
Internationalisierung der Arbeitsmirkte kommt hier der Forderung von Mobilitét
und der Transparenz und Transferierbarkeit von Studienleistungen eine besonde-
re Bedeutung zu (EBD. 1998; 2003b). Ein verbesserter Zugang zum nationalen
und internationalen Arbeitsmarkt ergibt sich aus Sicht der Studierenden aber
auch durch eine stirkere Praxisorientierung und klarere Strukturierung des Lehr-
angebots, sowie MaBnahmen, die gezielt auf die Verringerung der Studienab-
bruchquoten abzielen (HRK 2005).

Durch die Verwirklichung des Europédischen Hochschulraums und die Implemen-
tierung der gestuften Abschliisse wird diesen Priaferenzen umfassend Rechnung
getragen: So ist bei der Umstellung der Curricula die Praxisorientierung — zu-
mindest auf dem Papier — eine wesentliche Zielvorgabe3®. Auch die Internationa-
lisierung des Studiums wird durch die flichendeckende Einfithrung des ECTS
und des Diploma Supplement verbessert, denn damit werden die Studienleistun-
gen erheblich transparenter. ESIB (2005: 5) kritisiert allerdings:

38 Gleichberechtigt meint hier “to ensure that all students have equal access and opportunities
within higher education, presuming that individual competencies and desire to learn are
equally distributed throughout society. Education will only be truly equal if all people can
participate in educational experience, which is accessible to all and that acknowledges and
responds to the diversity of the student body in terms of access, progression and outcomes”
(ESIB 2003a: 2).

39  SCHWARZ-HAHN/REHBURG (2003: 95) stellen jedoch fest, dass dieses Ziel bei der Umset-
zung in Deutschland kaum positive Verdnderungen festzustellen waren.

29



»When looking just a bit more closely, it becomes at once visible that it is
not implemented properly. Especially the student workload is neglected,
connected to contact hours or just roughly estimated instead of properly
measured and as a result credits are not allocated appropriately. Therefore
there is the danger that ECTS cannot be used properly, neither for transfer
nor for accumulation purposes, as nobody can rely on what is behind an
ECTS credit.”

Kritisch gesehen wird zudem, dass die ebenfalls beschlossenen Maflnahmen zur
Qualititssicherung der Lehre in einigen Landern noch nicht umgesetzt wurden,
und dass durch die Umstellung teilweise hohere Barrieren beim Studienzugang
und im Studium eingefiihrt wurden, was dem Ziel der Flexibilisierung der Stu-
dienginge entgegen laufe (ESIB 2005: 4). Am problematischsten kann allerdings
die momentan noch unzureichende Sicherheit iiber die Akzeptanz der neuen Ab-
schliisse am Arbeitsmarkt gesehen werden:

»(T)he labour market ... often is not aware of the new structures and there-
fore also has difficulties in accepting them. But not only private companies
are reluctant with accepting the new degrees; also the state is often not wil-
ing to change their employment and salary practices although they initiated
the new structure” (EBD.).

Diese Unsicherheit fiihrt dazu, dass dort, wo noch keine endgiiltige Umstellung
der Abschliisse erfolgt ist, also die Aufnahme eines “traditionellen” Studiums
noch moglich ist, sich Studierende fiir letztere Mdglichkeit entscheiden und da-
mit der Prozess erheblich verzogert wird (WITTE ET AL. 2003: 3).

Praferenzen der Arbeitgeber(verbande)

Diese Einschidtzung der Studierenden ist insofern verwunderlich, da auch die Ar-
beitgeber den Bologna-Prozess von Beginn an begriifiten (UNICE 2000: 9). Th-
nen geht es vor allem darum, ein Angebot an gut qualifizierten Arbeitnehmern zu
haben, die in der Lage sind, sich durch permanente Weiterqualifizierung an den
technologischen und organisatorischen Wandel anzupassen. Im Hinblick auf die
wachsende internationale Verflechtung der Unternehmen wird auch der Frage der
Transparenz von Qualifikationen eine hohe Bedeutung beigemessen, denn dies
wiirde die internationale Rekrutierung von Arbeitskréften erleichtern. Sie weisen
aber explizit darauf hin, dass

»-..the Community should not seek to harmonise education and training poli-
cies and systems across Europe but rather promote co-operation between
Member States, with the full participation of social partners* (EBD.)*0.

Der Bologna-Prozess wird vom europdischen Arbeitgeberverband UNICE nicht
als Harmonisierung, sondern als ein Beispiel fiir eine verstirkte Kooperation im
Bildungsbereich gesehen (UNICE 2004b).

40 Die ablehnende Haltung gegeniiber einer stirkeren Harmonisierung in der EU findet sich
auch in anderen Politikbereichen wie z.B. der Unternehmensbesteuerung (UNICE 2004a).
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Auch wenn — wie angefiihrt — die Umstellung der Studienstrukturen und die da-
mit intendierte Verkiirzung der Studiendauer im Interesse der Arbeitgeber ist, so
scheint es doch, dass Skepsis vor allem in Bezug auf den Bachelor als eigenstin-
digen, berufsqualifizierenden Abschluss vorherrscht (ALESI ET AL. 2005;
KONEGEN-GRENIER 2004: 2). ALESI ET AL. (2005) bringen dies in ithrer européi-
schen Vergleichsstudie folgendermaBlen auf den Punkt:

»(Dn den Interviews [wurde] deutlich, dass vor allem gegeniiber den Bache-
lor-Absolventen von den Universitidten noch gro3e Skepsis herrscht. Perso-
nalrekrutierung sei ein konservatives Geschift und man tendiere dazu, Ab-
solventen mit den bekannten traditionellen Abschliissen oder Master-
Absolventen vorzuziechen. Derzeit sei unklar, was ein Bachelor-Absolvent
iiberhaupt konne. 4!

Insgesamt lésst sich also festhalten, dass der eingeleitete Reformprozess den Pra-
ferenzen der betroffenen Interessengruppen durchaus entgegenkommt, so dass
man von einer weitestgehenden Homogenitét sprechen kann. Im Detail unter-
scheiden sich die Interessenlagen allerdings in der Schwerpunktsetzung, und es
ist noch nicht vollkommen absehbar, inwiefern dies in der Zukunft zu Kollisio-
nen fithren wird.

2.2.2.2 Lassen sich durch Bologna Skalenvorteile erzielen?

Wie in Kapitel 11.1.1.2 beschrieben, sollte sich — sofern sie den Préaferenzen der
betroffenen Akteure nicht entgegen lauft — aus einer Harmonisierung Skalenvor-
teile durch die Einsparung von Informations- und Transaktionskosten ergeben.
Hier lassen sich fiir die drei angefiihrten Gruppen wiederum unterschiedliche
Aussagen machen.

In den Universitaten kann die europaweite Anwendung des ECTS — wie ange-
fithrt — zu Einsparungen bei der Verwaltung und Abwicklung von im Ausland
erbrachten Studienleistungen fiihren*?, jedoch stehen diesen — unsicheren — Ein-
sparpotentialen die sicheren Ausgaben fiir die Umsetzung der Reform gegeniiber,
also erhebliche Frustrationskosten.

Fiir die Studierenden ergeben sich ebenfalls geringere Transaktionskosten durch
das ECTS und den erleichterten Transfer von Studienleistungen. Hinzu kommt,

41 Diese Unklarheit fiihrt in Deutschland dazu, dass es keine klare Meinung dariiber gibt, auf
welchem Ausbildungslevel Bachelorabsolventen eingestellt werden sollen. So liegt die
Zahl der Unternehmen, die Bachelorabsolventen auf dem Niveau einer Aufstiegsfortbil-
dung (z.B. einer berufsbegleitenden Ausbildung zum Fachwirt) einstellen, in etwa so hoch
wie die der Unternehmen, die den Bachelor einem ,,normalen Hochschulabschluss gleich-
stellen (dazu ausfiihrlich KONEGEN-GRENIER 2004: 12).

42 Als Anhaltspunkt fiir die Dimension dieser Transaktionskosten konnen die Daten zur Stu-
dierendenmobilitdt im Rahmen des ERASMUS-Programms herangezogen werden: im Stu-
dienjahr 2003/2004 betrug die Zahl der ,,mobilen* Studierenden 135.586. Davon stammten
die meisten aus Deutschland, Frankreich, Spanien und Italien (ca. 80.000). Diese sind — ne-
ben Grofbritannien — auch die grofiten Empfangerlinder (EUROPAISCHE KOMMISSION
2005).
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dass Informationskosten iiber das Bildungssystem, in welchem ein Auslandsstu-
dium absolviert werden soll, und die jeweils zu erwerbenden Abschliisse entfal-
len. Man kann also davon ausgehen, dass fiir die Studierenden — bis auf etwaige
hohere Informationskosten zu Beginn des Studiums — keine Frustrationskosten
anfallen.

Einsparpotentiale bzw. Skalenvorteile fiir die Arbeitgeber konnen sich insbeson-
dere bei der internationalen Rekrutierung ergeben. Anstatt der bisherigen weit
mehr als hundert unterschiedlichen Abschliisse in den 25 Mitgliedstaaten der U-
nion, die von der EU in der International Standard Classificaton of Education
(ISCED-Klassifikation) auf dem Niveau 5 (Hochschulabschluss und Aquivalen-
te) eingestuft werden (EURYDICE 2004: 219ff.), also formal als gleichwertig
gelten, soll es in Zukunft nur noch zwei relevante Abschlussbezeichnungen auf
diesem Level geben. Dies bedeutet, dass bei der Einstellung auf den ersten Blick
erheblich geringerer Informationsaufwand betrieben werden muss*. Allerdings
gehen mit der Angleichung der Strukturen fiir Unternehmen, die bewusst die
Vorziige bestimmter Abschliisse nutzen (wollen), Differenzierungsmoglichkeiten
verloren; aullerdem entstehen in der Einfiihrungsphase insbesondere beim Bache-
lor Kosten fiir die Umstellung der Anforderungsprofile (IP 2004: 20). Inwiefern
diese set up-Kosten durch die Einsparungen bei der Rekrutierung und durch qua-
lifiziertere Absolventen kompensiert werden konnen, bleibt abzuwarten.

2.2.2.3 Internalisierung externer Effekte durch einen einheitlichen Hoch-
schulraum?

Fiir ein Land konnen negative externe Effekte im Bereich der Hochschulbildung
dann resultieren, wenn qualifizierte Absolventen aufgrund besserer Berufsaus-
sichten abwandern und ihr Humankapital in ihrem Heimatland somit keinen Bei-
trag zum Wirtschaftswachstum leistet (RICHTER 2005). Dies ist insbesondere
dann ein Problem, wenn die Investitionen in die Ausbildung tiberwiegend vom
Staat getitigt, also keine Studiengebiihren erhoben werden#t. Gleiches gilt auch,
wenn der Staat die Kosten fiir ein Auslandsstudium z.B. durch ein Stipendium
iibernimmt und der Geforderte dann in dem Land, in welchem er dieses absol-
viert hat, eine Beschiftigung findet.

Durch die Verwirklichung des Europdischen Hochschulraums sollen und kénnen
diese ,,Brain Drain“-Effekte insofern internalisiert werden, dass zum einen Hoch-
qualifizierte, die — vornehmlich in die USA — abgewandert sind (BUCHTEMANN
2001)%, durch die Attraktivitdtssteigerung der Bildungssysteme zur Riickkehr
bewogen werden konnen.

43 Auf die Bedeutung von Bildungsabschliissen bei der Rekrutierung am internationalen Ar-
beitsmarkt wird im Verlauf der Arbeit noch detailliert eingegangen.

44  Durch die dem Staat entgehenden Steuereinnahmen kann es dazu kommen, dass die Inves-
titionen in Bildung insgesamt zuriickgehen.

45 So haben zwischen 1990 und 1998 tiber 2000 Deutsche an einer amerikanischen Hochschu-
le promoviert.
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Zum anderen sollen die Rahmenbedingungen so verbessert werden, dass zukiinf-
tige Absolventengenerationen gar nicht erst abwandern.

Durch die Vereinheitlichung der Studienstrukturen und die Einfiihrung des ECTS
wird zwar die innereuropdische Mobilitdt der Studierenden erhoht, jedoch kon-
nen dadurch auch adverse Effekte zu Lasten einzelner Linder vermindert wer-
den?, d.h. die Hoffnung besteht darin, dass im Ergebnis ebenso viele Studierende
ins europdische Ausland gehen wie kommen, so dass in der Bilanz keine Minder-
einnahmen entstehen?’.

2.2.2.4 Bologna: Verhinderung eines ,,Race to the bottom* oder Begrenzung
eines ,,race to the top*“?

Die in der Literatur zur Systemwettbewerbstheorie am stérksten diskutierte Frage
1st die, ob dieser Wettbewerb um mobile Produktionsfaktoren einen ,,race to the
bottom*-Prozess in Gang setzt. Dieser konne zu Wohlfahrtsverlusten insbesonde-
re durch die suboptimale Bereitstellung 6ffentlicher Giiter oder auch — folgt man
der Argumentation von SINN — durch die Verdringung guter Qualitdt vom Pro-
duktmarkt fiihren*8 (u.a. SINN 1990, 1997, 2002; GERADIN 2002), das heil3t, die
immobilen Produktionsfaktoren miissten die Lasten dieses Wettbewerbs tragen.
Harmonisierungsbestrebungen konnten dann als sinnvoll erachtet werden, um
diese Wohlfahrtsverluste zu begrenzen. FELD (2002) dagegen argumentiert, dass
der Systemwettbewerb durchaus auch zu einem ,,race to the top*“-Prozess fiihren
kann, wenn nicht nur die Abwanderungsoption, sondern auch die politischen
Entscheidungsprozesse innerhalb der Lénder beriicksichtigt werden. Wie ange-
fithrt, wird dieser Prozess als Yardstick Competition (BESLEY/CASE 1995)% be-
zeichnet, bei dem davon ausgegangen wird, dass zunidchst Unzufriedenheit {iber
Regulierungen und Institutionen bei Wahlen ausgedriickt wird, d.h. mobile Pro-
duktionsfaktoren wandern nicht sofort ab, sondern drohen mit der Abwahl der
amtierenden Regierung (Voice-Option). Yardstick, d.h. MaBstab, fiir die Effizienz
von institutionellen Arrangements sind hier Regulierungen in benachbarten Lan-
dern: Werden diese von den Individuen als effizienter angesehen, antizipiert die

46 Dies betrifft insbesondere Grofibritannien und Irland: Hier kamen im Studienjahr 2003-
2004 ca. doppelt so viele Studierende wie gingen (EUROPAISCHE KOMMISSION 2005). Ur-
sache hierfiir diirfte vor allem die Attraktivitdt der englischen Sprache sein, kann aber auch
als Indiz fir die hohe Attraktivitdt des gestuften Studiensystems interpretiert werden.

47  HAUPT/JANEBA (2003) argumentieren hierzu aus theoretischer Perspektive, dass Mobilitdt
zwar die Besteuerungsmoglichkeiten und damit den finanziellen Spielraum des Staates bei
der Finanzierung des Bildungssystems durch die Gefahr des Wegzugs hoch qualifizierter
Arbeitskrifte einschrinken konne; andererseits erhohe Mobilitdt aber die privaten Anreize
in Bildung zu investieren. Dies bedeutet in der Konsequenz, dass etwas mehr, aber nicht zu
viel, Mobilitét positive Folgen fiir ein Land als Ganzes habe.

48 Diese Gefahr wird — wie angefiihrt — vor allem bei den Systemen der Sozialversicherung
und im Steuerwettbewerb gesehen, aber auch bei Produktregulierungen.

49  Eingefiihrt wurde dieser Begriff von SHLEIFER (1985) zur Beschreibung eines Regulie-
rungsmechanismus fiir natiirliche Monopole wie Elektrizitdts- oder Wasserversorgungsun-
ternehmen (z.B. CLAUSEN/SCHEELE 2002; CLAUSEN 2001).

33



Regierung diese vermeintlich besseren in der Hoffnung wieder gewahlt zu wer-
den%. Damit ist dieser Mechanismus geeignet, Moral Hazard-Verhalten im
Agentenverhéltnis zwischen einer Regierung und ihren Wéhlern zu vermeiden
(BELLEFLAMME/HINDRIKS 2001: 2). In Abhidngigkeit davon, ob eine stdrkere
oder schwichere Regulierungsintensitidt der Regierung die hoheren politischen
Renten verspricht, kann es dann entweder zu einem ,,race to the top* oder einem
,race to the bottom* kommen (FELD 2002: 300)5!. In der Konsequenz bedeutet
dies, dass Harmonisierungsmafinahmen nicht nur eine Abwiértsspirale verhindern
konnen und damit Wohlfahrtsverluste vermeiden. Sie konnen auch Wohlfahrts-
verluste erzeugen, indem sie den Druck auf Regierungen verringern, das Regulie-
rungsniveau immer weiter anzuheben, da den Wihlern in einem harmonisierten
System keine Vergleichsmoglichkeiten mehr geboten werden32.

Aus diesen theoretischen Uberlegungen resultiert nun die Frage, ob der Bologna-
Prozess primir als Instrument gegen einen schéddlichen Unterbietungswettlauf
interpretiert werden kann oder ob es Anhaltspunkte dafiir gibt, dass hier ein in-
nerhalb der EU stattfindender Uberbietungswettlauf eingedimmt werden soll.

Die Gefahr eines ,,race to the bottom* zwischen den européischen Bildungssys-
temen wiirde ceteris paribus® dann entstehen, wenn die angefiihrten — durch die
Wanderungsbewegungen von (Human)kapital verursachten — negativen externen
Effekte so immens ausfallen wiirden, dass daraus eine suboptimale Bereitstellung
staatlicher Leistungen und insbesondere eine Unterinvestition in Humankapital
resultieren wiirde. Betrachtet man die Mobilitdt von Studierenden und Arbeit-
nehmern innerhalb Europas, die zwar in den letzten Jahren zugenommen hat,
aber immer noch auf relativ geringem Niveau verharrt (WERNER 2002: 191; IW
2004), scheint dieser Gefahr nur eine untergeordnete Bedeutung fiir den Bereich
der Hochschulbildung zuzukommen3s.

Dem gegeniiber lassen sich mehrere Punkte anfiihren, die eher die Vermutung
eines ,,yardstick-*“ und damit eines ,,race to the top“-Prozesses nahe legen: zum
einen hat nicht nur fiir international agierende Unternehmen die Bedeutung des
Bildungssystems als Standortfaktor enorm zugenommen (u.a. WERNER, D. 2002;

50 Es geht hier also nicht um absolute, sondern um relative Effizienz (RINCKE 2005: 1).

51 FELD untersucht diesen Prozess fiir den Bereich der Arbeitsmarktregulierungen in den EU-
Mitgliedstaaten und kommt zu dem Ergebnis, dass sich kein ,,race to the bottom* sondern
ein ,,race to the top* feststellen 14sst.

52 Zu einem dhnlichen Ergebnis gelangt PHILIPP (2000: 119f.).

53 Ceteris paribus meint hier, dass nur die institutionellen Bedingungen im Bildungsbereich
betrachtet werden, also Wanderungen von Arbeit, Kapital und Humankapital, die z.B.
durch sozialstaatliche Regulierungen verursacht werden, keine Rolle spielen.

54 Im Jahr 2000 kamen in der EU durchschnittlich 2% der Arbeitskréfte aus einem anderen
Mitgliedsland (WERNER 2002: 190). Auf die Mobilitdtsthematik wird in Kapitel III noch
genauer eingegangen.

55  Der steigende nationale und internationale Wettbewerb zwischen den Hochschulen kann
dagegen durchaus zu einem ,,race to the bottom* fithren (siche Kapitel 11.1.2). Hierauf soll
and dieser Stelle nicht weiter eingegangen werde.
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HOFMANN 2001; GUNDLACH 2000; PUVOGEL 1996). Um Unternehmen adédquat
qualifizierte Arbeitskrifte zur Verfiigung zu stellen und damit deren Abwande-
rungsbereitschaft zu verringern, sind die Regierungen gezwungen, die Bildungs-
systeme den steigenden Anforderungen anzupassen’t. Auf der anderen Seite
wéchst aber auch der Druck von Seiten der weitestgehend immobilen ,,Wahlbe-
volkerung*, die Qualitdt der Ausbildung zu verbessern. Aufgrund der Haufung
internationaler Vergleichsstudien durch die OECD und andere Institutionen ist
diese in der Lage, ihre jeweilige Regierung und deren Anstrengungen zu beurtei-
len und MaBBnahmen einzufordern, die auf die Regulierungen der Lander mit den
besten Ergebnissen hin orientierens’. Fiir den Bereich der Hochschulbildung
kommt hinzu, dass Studierende, die ein Auslandssemester absolviert haben, die
Vorziige eines anderen Systems kennen lernen konnten und ihre Erfahrungen
weitergeben. Die Regierungen, die in den Augen der Wahlbevilkerung anderer
Lander sehr gut abschneiden, konnen dadurch veranlasst werden ihre Anstren-
gungen zu erhohen und nach noch effizienteren Losungen zu suchen, um ihre
gute Wettbewerbsposition zu verteidigen. In einem solchen Prozess wéren also
HarmonisierungsmafBnahmen tiberfliissig3s.

Die Angleichung der Studienstrukturen im Rahmen der Verwirklichung des Eu-
ropdischen Hochschulraums konnte also durchaus als MaBnahme interpretiert
werden, einen Uberbietungswettlauf zu verhindern und die vermeintlichen Wett-
bewerbsvorteile des anglo-amerikanischen Systems zu begrenzen. Insofern sollte
insbesondere Grof3britannien ein Interesse daran haben, sich innerhalb dieses
harmonisierten Systems Gestaltungsspielrdume zu erschliefen, um die Wettbe-
werbsposition zu halten.

Ob dem so ist, soll — nach einer kurzen Darstellung des Umsetzungsstandes in
Europa — im nun folgenden Abschnitt anhand eines Vergleichs der Umsetzung in
Deutschland und GrofB3britannien untersucht werden.

s6  Beispielsweise hat die Deutsche Industrie- und Handelskammer (DIHK 2003) im Septem-
ber 2003 einen ,,Masterplan Bildung fiir Europa“ vorgelegt, in welchem u.a. gefordert wird,
dass ,,(die) nationalen Bildungs- und Berufsbildungssysteme ... kritisch {iberpriift und not-
wendige Verbesserungen eingeleitet [werden]. Malstab fiir das deutsche Bildungs- und Be-
rufsbildungssystem im europiischen Leistungsvergleich sind dabei der Umbau von ineffi-
zienten Bereichen in den Bildungssystemen, der Abbau hoher Misserfolgs- und Abbre-
cherquoten, von zu langen Studienzeiten und marktfernen BildungsmafBnahmen fiir Ar-
beitslose, die sich als Sackgasse erweisen sowie die Steigerung des Leistungsniveaus und
eine effiziente Verwaltung der Ressourcen.*

57  Offensichtlich wird dies in der aktuellen Diskussion um das Abschneiden bei der PISA-
Studie und den Konsequenzen, die sich daraus ergeben.

58  Allerdings konnte dieser auch unerwiinschte Nebenwirkungen haben, wenn z.B. alle ver-
fiigbaren offentlichen Mittel eines Landes in das Bildungssystem flieBen und andere Berei-
che vernachlissigt werden.
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2.3  Der Bologna-Prozess in Deutschland und GroRRbritannien

2.3.1 Stand der Umsetzung in Europa

Den aktuellsten und umfangreichsten Uberblick iiber den Stand der Umsetzung
des Bologna-Prozesses bietet das europdische Bildungsinformationsnetzwerk
EURYDICE (2005). Hiernach hatten zu Beginn des akademischen Jahres
2004/2005 fast alle Signatar-Staaten® die gestufte Studienstruktur zumindest an-
satzweise etabliert. Auch waren davon alle Studienfiacher mit teilweiser Aus-
nahme der regulierten Berufe (Architekten, Arzte, Juristen) und des Ingenieurs-
studiums abgedeckt®®. Differenzierter ist die Situation, wenn man die Durchlés-
sigkeit der Studiengénge betrachtet: so gibt es Lander, in denen ein Bachelor, der
an einer praxisorientierten Einrichtung erworben wurde (Level 5B der ISCED-
Klassifikation) den direkten Zugang zu einem Masterprogramm an einer Univer-
sitit (Level 5A) ermoglicht, wahrend in anderen Lindern noch zusétzliche Leis-
tungspunkte erworben werden miissen.

Beziiglich der Anwendung des ECTS und der Ausstellung eines Diploma Supp-
lement zur Erlduterung der erbrachten Studienleistungen ist ebenfalls eine hohe
Anwendungsdichte festzustellen. Bei der Frage der Qualitdtssicherung durch E-
valuation und Akkreditierung gehen die Lander dagegen unterschiedliche Wege.
Einige haben Gremien eingerichtet, die sowohl evaluieren als auch akkreditieren,
andere wiederum — und dazu zéhlt auch Deutschland — haben getrennte Verfah-
ren. Der Status der verantwortlichen Gremien wird nicht immer als unabhingig
charakterisiert, und die Beteiligung der Studierenden an diesen Verfahren der
Qualitédtssicherung ist nur in etwa der Hilfte der beteiligten Lander gegeben.

2.3.2 Die Umsetzung in Deutschland

Der rechtliche Rahmen fiir die Einfiihrung gestufter Studienginge wurde in
Deutschland bereits 1998 mit der Novelle des Hochschulrahmengesetzes (HRG)
geschaffen¢!, allerdings wurde den Hochschulen die Umstellung in einer Erpro-
bungsphase zunichst freigestellt. Durch das 5. HRAndG wurden sie im Jahr 2002
zum Regelangebot, d.h. alle Universitdten miissen ihre Studiengénge bis 2010 in
die gestufte Struktur tiberfithren®2. Die Motivation fiir diese Initiative bestand und

59 Die Ausnahmen waren Andorra, der deutschsprachige Teil Belgiens, Ungarn, Portugal,
Ruménien, Spanien und Schweden.

60 Die Besonderheit besteht hier darin, dass die erforderlichen Qualifikationen durch staatli-
che und halbstaatliche Organisationen reguliert werden.

61 Darin wurde die Regelstudienzeit fiir Bachelor-Studiengéinge auf mindestens drei, hochs-
tens vier Jahre festgelegt. Master-Studiengéinge sollen mindestens ein, hochstens zwei Jah-
re dauern, was zu einer maximale Studiendauer von fiinf Jahren fithren soll.

62 Dabei ist anzumerken, dass der Vorschlag, in Deutschland eine gestufte Studienstruktur
einzufiihren, nicht neu ist. Der Wissenschaftsrat hat sich bereits 1966 erstmals zu einer Dif-
ferenzierung des Studiengangsystems geduflert. Die Kultusministerkonferenz und die
Hochschulrektorenkonferenz forderten 1997 eine Umstellung des Systems ,,verbunden mit
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besteht — neben dem Wunsch nach einer verbesserten internationalen Anschluss-
fahigkeit — vor allem darin, die im internationalen Vergleich langen Studienzei-
ten® und die Studienabbruchquote zu reduzieren (LIST 1997; 2000: 5ff.; WR
2000; BMBF 2005). Im Folgenden soll untersucht werden, wie der Prozess in
Deutschland von den relevanten Gruppen — Hochschulen, Studierende und Ar-
beitgeber —, aber auch in der Offentlichkeit allgemein angenommen und umge-
setzt wird. Der Schwerpunkt liegt dabei auf der Umsetzung der gestuften Stu-
dienstruktur und der Frage der Qualitétssicherung, die durch den Akkreditie-
rungsrat gewéhrleistet werden soll.

2.3.2.1 Die allgemeine Akzeptanz des Prozesses

Umsetzung an den Hochschulen

In Deutschland gab es laut BMBF zum Wintersemester 2005/06 3.797 Bachelor-
und Masterstudiengiinge, die insgesamt 33,9% des gesamten Studienangebotes
ausmachten®. Dabei scheint es, dass die Fachhochschulen bei der Implementati-
on wesentlich schneller voran schreiten: so betrug der Anteil der neuen Studien-
ginge hier bereits 52,9%, an den Universititen nur 29,5% (HRK 2005b: 8). Am
weitesten voran geschritten war der Prozess in den Regionalwissenschaften
(73,4%); den niedrigsten Stand verzeichneten die Sprach- und Kulturwissen-
schaften mit 21%. Bis zum Wintersemester 2007/2008 wollen alle Hochschulen
die Umstellung vollzogen haben.

Zur Qualitdit der Umsetzung liegt bisher nur die Studie von SCHWARZ-
HAHN/REHBURG (2003) vor, die die Einfiihrung der Studiengéinge in der Erpro-
bungsphase sehr umfassend untersucht. Im Mittelpunkt steht hier die Frage, in-
wieweit sich ein ,,neuer deutscher Typus von Losungen im europdischen Kon-
text* abzeichnet (EBD.: 13). Dazu wurde ein Fragebogen an 1.143 fiir die Umset-
zung verantwortliche Personen an den Hochschulen versandt (Riicklaufquote
50%), der die Komplexe allgemeine Rahmenbedingungen, Entwicklung der Stu-
diengénge, Gestaltung des Lehrangebots und des Studiums, Bewertung von Stu-
dienleistungen, Aktivitdten zur Erleichterung der Anbindung an den Arbeits-
markt und zur Sicherung der Qualitit des Studiums, zu den Vor- und Nachteilen
der neuen Studiengidnge und den erwarteten Verdnderungen umfasste. Sie kom-
men zu dem Ergebnis, dass der Anspruch einer Gesamtreform nur zum Teil er-
fiillt wurde. Die Chance, durch die Umstellung neue Studienprogramme zu ent-
wickeln, hat nur knapp die Hilfte der befragten Hochschulen genutzt. Allerdings

einem an internationalen Standards orientierten Evaluierungs- und Akkreditierungsverfah-
ren“ (WR 2000: 51.).

63 Im Jahr 1998 lag das typische Abschlussalter fiir ein universitires Hochschulstudium in
Deutschland bei 28 Jahren, wihrend ein britischer Bachelor-Absolvent bereits mit 21 Jah-
ren dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stand (LIST 2000: 22).

64 Davon waren 1.453 Bachelor- und 1.481 Masterstudiengénge (HRK 2005b: 7).
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wurde iiberwiegend versucht, durch die Ausrichtung der Studienginge profilbil-
dend titig zu werden®s.

Von besonderem Interesse im Hinblick auf den weiteren Verlauf der Arbeit ist
die Frage nach den Maflnahmen zur besseren Anbindung an den Arbeitsmarkt.
Hier zeigt sich, dass fast 90% der Bachelorstudiengédnge und 75% der Masterstu-
diengénge praktische Elemente enthalten. Interessanterweise unterschieden sich
hier die universitdren Studienangebote nur geringfiigig von den Angeboten der
Fachhochschulen, jedoch geben von letzteren 37% an, dass die Praxisanteile auf-
grund ihrer Zeitaufwendigkeit unter dem Druck, die Studienzeiten zu verkiirzen,
rickldufig seien. Veranstaltungen zum Erwerb von Zusatzqualifikationen wie
z.B. Bewerbertrainings oder Rhetorik werden haufiger in Bachelor- als in Mas-
terstudiengédngen angeboten (75% zu 63%). Hier unterscheiden sich Université-
ten und Fachhochschulen mit 62% zu 79%. Schliisselkompetenzen wie die Fa-
higkeit, theoretische Kenntnisse in die Praxis umzusetzen oder Problemlosungs-
kompetenz werden liberwiegend in den eigenstindigen Masterstudiengdngen
vermittelt. Direkte Kontakte zu den Arbeitgebern und deren Einbeziehung in die
Lehre gibt es vor allem bei den Fachhochschulen und in den Masterstudiengén-
gen. Es zeigt sich, dass der Anbindung an den Arbeitsmarkt insgesamt ein hohe-
rer Stellenwert in den neuen Studiengingen zukommt. Dennoch bleibt die Frage
danach, welche Qualifikationen in den neuen Studiengédngen vermittelt und in
den Beruf mitgebracht werden, zunéchst offen.

Differenziert wird von Seiten der Universititen und der Fachhochschulen die
Tatsache gesehen, dass im Zuge der Umstellung auf Bachelor- und Masterab-
schliisse der institutionelle Unterschied zwischen ihnen schwindet (METZNER
2005; KIEMLE 2003: 36), da dieses ,traditionelle Differenzierungsmuster
(KRUCKEN 2005: 96) formal aufgehoben wird. Der WISSENSCHAFTSRAT (2000:
32) stellt dazu fest:

»Die institutionellen Differenzierungen werden zukiinftig starker durch die
Profile der Studienangebote als durch externe institutionelle Standardzu-
schreibungen bestimmt sein. Dabei sollten die Fachhochschulen ihre beson-
dere Qualitdt im anwendungsorientierten Bereich bewahren; dartiber hinaus
sollte es bildungspolitisches Ziel sein, die anwendungsorientierten Studien-
ginge insgesamt zu stirken, um so Studierende vermehrt fiir die Aufnahme
eines solchen Studiums zu gewinnen. [...] Um den Studierenden die besten
Auswahlmoglichkeiten anzubieten und ihnen die hochschulartunabhingige
Wahrnehmung von Studienangeboten zu erdffnen, sollten im Bereich von
Lehre und Studium die Kooperationen zwischen Fachhochschulen und Uni-
versititen intensiviert und Ubergiinge geebnet werden. 66

65 So wird festgestellt, dass sich die Bachelorstudiengénge weitaus héufiger als Masterstu-
diengidnge an Studierenden ausrichten, die anwendungsorientiert und berufsqualifizierend
ausgebildet werden mochten; Masterstudiengidnge dagegen richten sich stirker an for-
schungs- und theorieorientierten Studierenden aus (EBD.: 41).

66  Unklar bleibt, in welchem Verhiltnis die Studiengdnge zu Abschliissen an berufsbezoge-
nen Hochschulen oder auch zur dualen Berufsausbildung stehen.
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Die Unterscheidung, ob ein Abschluss eher forschungs- oder eher anwendungs-
bezogen ist, soll in Zukunft durch einen Zusatz hinter der Abschlussbezeichnung
entsprechend der Strukturvorgaben der KMK erfolgen, d.h. ein theoriebezogener
Abschluss lautet dann Bachelor/Master of Arts/Science, ein anwendungsorien-
tierter Abschluss erhilt z.B. den Zusatz Bachelor/Master of Administration. Al-
lerdings konnen dann alle Bezeichnungen von beiden Hochschultypen vergeben
werden (KIEMLE 2003: 30F.; ALESI ET AL. 2005).

Insbesondere die Technischen Universititen versuchen durch Zulassungsbe-
schrinkungen fiir die stirker anwendungsorientierten Bachelor-Abschliisse, die
an Fachhochschulen erworben werden, ihre Wissenschafts- und Forschungsori-
entierung zu erhalten (ALESI ET AL. 2005). Inwieweit diese Widerstinde gegen
eine Offnung bei weiterem Fortschritt des Prozesses noch aufrecht zu erhalten
sind, bleibt abzuwarten.

Die Akzeptanz bei den Studierenden

Die Akzeptanz der neuen Studienginge von Seiten der Studierenden ist in den
Jahren seit ihrer Einfithrung stark gestiegen, aber liegt immer noch auf verhilt-
nisméfBig niedrigem Niveau. So waren im Wintersemester 2004/2005 154.528
Studierende in Bachelor- und Masterstudiengdngen eingeschrieben, was einem
Anteil von 7,9% an allen Studierenden entsprach. Im gleichen Semester haben
15,1% der Studienanfdnger ein solches Studium aufgenommen (HRK 2005b:
14). Dass immer noch vorwiegend ein ,traditionelles* Studium aufgenommen
wird, kann sicherlich mit der in Kapitel 11.2.2.1 angefiihrten Unsicherheit {iber
die Verwertbarkeit der Abschliisse am Arbeitsmarkt erkldrt werden. Dies gilt
insbesondere fiir den Bachelor: nach den HIS-Studienanfiangerbefragungen gaben
zum Wintersemester 2003/2004 65% der Studierenden, die die Aufnahme eines
Bachelor-Studiums erwogen, sich dann aber doch dagegen entschieden haben, als
Hauptmotiv an, dass die Chancen fiir Bachelor-Absolventen auf dem Arbeits-
markt nicht beurteilbar seien; im Verhiltnis zum Wintersemester 2001/2002 war
hier sogar eine Zunahme der Unsicherheit feststellbar (WS 2001/2002: 63%)
(HEINE 2005: 16). Von denjenigen, die sich fiir die Aufnahme eines Bachelor-
Studiums entschieden haben, wurde {iberwiegend als Entscheidungskriterium
genannt, dass es sich hier um einen international verbreiteten Studienabschluss
handele, der die Moglichkeit zur Fortsetzung mit einem Masterstudium biete
(75% bzw. 76%) (EBD.: 15f.). In einer Befragung der ersten Bachelor-
Absolventen ergab sich entsprechend auch, dass neun Monate nach dem Ab-
schluss 77% der Universitéts- und 58% der Fachhochschulbachelors ein weiteres
(Master-)Studium aufgenommen hatten; davon hatten sich erst 7% resp. 14%
nach Abschluss des Bachelors fiir das Aufbaustudium entschieden. Als Haupt-
motiv gaben 99% resp. 93% die Verbesserung der Berufschancen an (BRIEDIS
2005: 41f.). Entgegen der Auffassung derjenigen, die sich fiir ein weiteres Studi-
um entschieden, scheint es den inzwischen erwerbstéitigen Bachelor-Absolventen
gelungen zu sein, eine gute berufliche Positionierung zu erlangen. Sie nehmen
tiberwiegend traditionelle Einstiegspositionen flir Hochschulabsolventen auf.
Allerdings zeigt sich bei der Bewertung der Tétigkeit im Hinblick auf das Niveau

39



der Arbeitsaufgaben und die fachliche Ndhe zum Studium ein gespaltenes Bild:
So bewerten 35% der Universitédts- und 32% der FH-Bachelors ihre Beschéfti-
gung als voll adidquat, aber auch 25% resp. 37% als inaddquat. Die Zukunftsper-
spektiven in Bezug auf Beschéftigungssicherheit und berufliche Entwicklungs-
moglichkeiten werden allerdings insgesamt als eher positiv eingeschitzt (EBD.:
46f.). In Anbetracht der hohen Zahl von Bachelor-Absolventen, die im Anschluss
einen Master absolvieren, bleibt bisher offen

,...welchen Stellenwert der Master-Abschluss in Relation zum Bachelor als
berufsqualifizierenden Abschluss erlangen wird, ob von der Nachfrageseite
des Arbeitsmarktes statt des Bachelors nicht doch der Master-Abschluss
zum faktisch vorausgesetzten Regelabschluss fiir die Einstellung von aka-
demisch ausgebildeten Arbeitskraften wird™ (HEINE 2005: 17).

Akzeptanz durch die Arbeitgeber

Diese Unsicherheit hinsichtlich der Bewertung der neuen Studienginge zeigt sich
deutlich auf Seiten der Arbeitgeber, und dies, obwohl die Umstellung auf die ge-
stufte Studienstruktur als solches auf grofen Zuspruch der Arbeitgeberverbiande
stie3 und sto3t (BDA 2003Db).

Eine Studie im Auftrag der Arbeitgeberverbinde (IP 2004) zeigt, dass sich nur
22% der befragten Unternehmen ausreichend genug informiert sehen, um Perso-
nalentscheidungen zu treffen, immerhin hatten 26% noch keine Informationen.
Bei Unternehmen bis zu 50 Mitarbeitern waren diese Informationsdefizite noch
gravierender (6% zu 39%). Informationsbedarf besteht vor allem beziiglich mog-
licher Einstiegs- und Zielpositionen sowie Studien- und Priifungsinhalten¢’. Im-
merhin konnten sich aber 54% vorstellen, einen Bachelor einzustellen, ebenso
viele einen Master. In einer Unternehmensbefragung durch das Institut der deut-
schen Wirtschaft (IW) (KONEGEN-GRENIER 2004) bei 672 Unternehmen ergab
sich, dass 11,5% bereits Bachelor- und 9,7% Masterabsolventen beschéftigten,
allerdings mit erheblichen Unterschieden in Bezug auf die Betriebsgrofle: so be-
schiftigten Unternehmen mit 50 bis 499 Beschiftigten im Durchschnitt 5,1%
einen Bachelor, wihrend es bei Unternehmen mit 500 und mehr Beschéftigten
bereits 27,5% waren. Insgesamt bejahten 76,8% die Frage, ob sie den deutschen
Bachelor akzeptierten, auch hier steigt die Akzeptanz mit der Unternehmensgro-
e und dem Akademikeranteil an. Betrachtet man nun die geforderten Qualifika-
tionen, die Absolventen ins Berufsleben mitbringen sollen, so ergibt sich, dass es
sowohl bei den fachlichen als auch bei den iiberfachlichen Kompetenzen kaum
Unterschiede zwischen den Anforderungen an Bachelor- und Masterabsolventen
gibt; dies deutet wiederum auf fehlende Informationen {iber die Inhalte und Aus-

67 Dieser Informationsbedarf wurde bereits im Jahr 2002 in einer Erhebung des DIHK bei
seinen Mitgliedsunternehmen deutlich (DIHK 2002). Es scheint also, dass diesem Bedarf
bisher nur eingeschriankt Rechnung getragen wurde.
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richtung der Studienginge hin. In Bezug auf die Karriere- und Verdienstmog-
lichkeiten werden fiir Bachelors keine Hindernisse gesehenss.

In der IT-Branche wird nach einer Studie der Unternehmensberatung ACCENTURE
weiterhin auf das Diplom gesetzt (ACCENTURE 2005). Von den befragten 70 Un-
ternehmen gaben 40% dies an, obwohl sie von einer Verbesserung der Wettbe-
werbsfahigkeit Deutschlands durch die Umstellung der Abschliisse ausgehen.

Schwierig scheint die Diskussion um die Einstufung der neuen Abschliisse insbe-
sondere im Offentlichen Dienst. Zwar wurde — nach anfanglichen Unklarheiten —
inzwischen festgelegt, dass der Master Zulassungskriterium fiir den hoheren, der
Bachelor fiir den gehobenen Dienst ist (KMK 2000a; 2002), jedoch fordert die
Hochschulrektorenkonferenz (HRK 2000) dazu:

,Dartiber hinaus ist jedoch eine grundsitzliche Diskussion iiber die Struktur
des offentlichen Dienstes erforderlich. Dabei muss es im Wesentlichen um
die Frage der Flexibilisierung bis hin zur Aufhebung der Laufbahngruppen
sowie um die Frage der Besoldung nach individueller Leistung gehen. Die
HRK empfiehlt

1. die Authebung der Laufbahngruppen, mindestens aber

2. die Abschaffung der institutionell gestuften Chancenverteilung - alle
Abschliisse deutscher Hochschulen, auch die neuen Abschliisse Bache-
lor/Bakkalaureus und Master/Magister, sollen auch beruflich die glei-
chen Start- und Bewerbungschancen bieten.

Diese Gleichstellung ist umso wichtiger, als auch in einem anderen EU-
Mitgliedsstaat erlangte Abschliisse nach EU-Recht hinsichtlich der berufli-
chen Qualifikation anzuerkennen sind.*

Diese grundsitzliche Diskussion fiir den Offentlichen Dienst steht bisher noch
aus, jedoch scheint es — trotz aller Befiirchtungen und Unsicherheiten — insge-
samt keine realen Probleme bei der Einflihrung der neuen Abschliisse in die Un-
ternehmen zu geben®. Die Frage ist dennoch, inwiefern die Abschliisse Chancen
in international titigen Unternehmen — vor allem fiir den Bachelor — zulassen”0

68 In einer weiteren telefonischen Befragung von 50 Personalverantwortlichen konnten die
Ergebnisse aus dieser Studie weitestgehend bestdtigt werden (sieche dazu BERGS/KONEGEN-
GRENIER 2005).

69  Untermauert werden kann diese Einschdtzung damit, dass der BDA gemeinsam mit den
Personalvorstidnden fithrender deutscher Unternehmen 2004 eine Erklarung verdffentlichte,
in der der Bachelor ausdriicklich willkommen geheilen wurde (STIFTERVERBAND 2004).
Einschrinkend muss dagegen festgehalten werden, dass bisher keine bzw. keine ausrei-
chende koordinierte Vorgehensweise der Tarifpartner in den Tarifverhandlungen zu erken-
nen ist.

70 Kritisch beurteilt wird die internationale Anschlussfiahigkeit des Bachelor z.B. von der
hoch internationalisierten Deutschen Bank. So fordert ihr Chief Learning Officer in einem
Interview insbesondere Praxisorientierung, Internationalisierung und die Entwicklung von
Schliisselqualifikationen (SPIEGEL 2006). Auf die Bedeutung von Schliisselqualifikationen
wird im empirischen Teil detailliert eingegangen.
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und ob damit die Mobilitdt von Arbeitskrdften in der EU tatsdchlich gesteigert
werden kann. Hierauf wird im empirischen Teil der Arbeit noch detailliert einge-
gangen.

Die Wahrnehmung des Prozesses in der Offentlichkeit

Im Hinblick auf die Bedeutung der in Kapitel 11.2.2.2.4 dargestellten Rolle der
»Wahlbevolkerung® innerhalb des Systemwettbewerbs soll hier kurz auch auf die
offentliche Diskussion bzw. Vermittlung des Bologna-Prozesses in den Medien
eingegangen werden. Obwohl bei den betroffenen Gruppen — wie dargestellt —
weitgehend Einigkeit iiber die Notwendigkeit und die Vorteile des Prozesses be-
stehen, zeichnet sich in der medialen Vermittlung ein negativ geprégtes Bild ab.
So titelte etwa die Stiddeutsche Zeitung (SZ 2004a) am 22. November 2004 ,,Uni
Bolognese. Wie sich die Europaische Hochschulbildung selbst abschafft*. Kriti-
siert wird hier, dass der Bachelor ein ,,sechssemestriges Schmalspurstudium*
ohne echte berufliche Perspektive sei und die Gefahr bestehe, dass die universiti-
re Forschung aufgrund der Zunahme von Verwaltungsaufgaben zuriickgedriangt
werde. In der Frankfurter Allgemeinen Zeitung (FAZ 2004b) vom 6. Oktober
2004 wird sogar befiirchtet, dass mit der ,, Trivialmaschine* Bologna-Prozess das
Gegenteil eines Europdischen Bildungsraums erreicht werde!:

,.Die inhaltliche Leere des definierten Raums ... [fiihrt] auf der einen Seite
... praktisch zur Renationalisierung, weil die Bologna-Phrasen sehr unter-
schiedlich interpretiert werden (bis hin zum schlichten Ignorieren der weni-
gen klaren Ausfilhrungen zum gestuften Studiensystem in Grofbritannien).
Auf der anderen Seite widerspricht die europaweite Vereinheitlichung der
Studienstruktur...gerade der Idee eines ,,wettbewerblichen Bildungssys-
tems*, in dem Hochschulen durch differenzierte Studienangebote jeweils ei-
gene Profile ausbilden sollen.*

Besonders brisant sind auflerdem Berichte dariiber, dass der Bachelor nicht fiir
den Beruf qualifiziere (SPIEGEL 2005). Erst bei genauerem Hinsehen wird deut-
lich, dass sich diese Aussage lediglich auf das Jurastudium an einer zudem priva-
ten Hochschule bezieht, aber insgesamt konnen solche Schlagzeilen und zudem
Berichte tliber die Ankiindigungen Grof3britanniens und der USA, den deutschen
Bachelor nicht bzw. nicht addquat anzuerkennen (z.B. SZ 2004b; HRK 2004)72,
in der Wahlerschaft den Eindruck entstehen lassen, dass die Regierung hier nicht
die effizienteste Regulierung iibernommen bzw. nicht entsprechend ihrer Préfe-

71 Ahnliche Schlagzeilen sind z.B. auch ,,Bachelor ist nicht gleich Bachelor. Die misslungene
Angleichung der Studienabschliisse nach Bologna“ (FAZ 2004a) oder ,,Der grofle Traum
vom Studium ohne Grenzen. Europas Studenten sollen mobiler werden — doch der Weg zu
einem gemeinsamen Hochschulraum ist noch weit“ (SZ 2003).

72 Siehe dazu u.a. die Stellungnahme des BDA vom 28. Januar 2003 (BDA 2003a). Hierauf
wird in Kapitel 11.2.3.3 noch niher eingegangen.
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renzen gehandelt hat, sondern lediglich glaubte, dies zu tun. In der Konsequenz
konnte sich dies dann negativ auf die Wiederwahlchancen auswirken.

2.3.2.2 Die Bedeutung des Akkreditierungsrates bei der Umsetzung des Bo-
logna-Prozesses

Umso groBere Bedeutung fiir die Akzeptanz in der Offentlichkeit kommt den
angewandten Methoden und Verfahren der Qualitédtssicherung bei der Umset-
zung des Prozesses zu’4. Dabei lassen sich zwei Verfahren unterscheiden: zum
einen das ex ante-Verfahren der Akkreditierung, zum anderen das ex post-
Verfahren der Evaluation (KRUCKEN 2005: 99; HEIMER/SCHNEIDER 2000: 469),
das vor allem in Verantwortung der Bundesldnder liegt und entsprechend hetero-
gen ist (KMK 2000b)7s. Akkreditierung dagegen soll die Qualitdt im Vorfeld,
also vor der Zulassung bzw. Umsetzung, sichern und ist in Deutschland ein
»ganzlich neues Instrument der Wissenschaftspolitik (HEIMER/SCHNEIDER
2000: 473)7c. Ziel des Akkreditierungsverfahrens ist es,

»...Zur Sicherung von Qualitét in Lehre und Studium durch die Feststellung
von Mindeststandards beizutragen. Qualititssichernde Akkreditierungsver-
fahren sollen Studierenden wie Arbeitgebern und Hochschulen eine verldss-
liche Orientierung wie eine verbesserte Transparenz iiber die [...] eingefiihr-
ten Bakkalaureus-/Bachelor- und Magister-/Master-Studiengédnge ermogli-
chen. Die Akkreditierungsverfahren sollen zudem dazu beitragen, die Mobi-
litdt der Studierenden zu erhohen sowie die internationale Anerkennung der
Studienabschliisse zu verbessern* (AKKREDITIERUNGSRAT 1999/2005).

Dazu wurde bereits 1998 ein unabhidngiger Akkreditierungsrat eingesetzt, der
sich aus Vertretern der Bundesldnder, der Hochschulen, aus der Berufspraxis und
Studierenden zusammensetzt, und sowohl organisatorisch als auch finanziell an
die KMK gebunden ist (KRUCKEN 2005: 100). Zentrale Aufgabe ist zum einen
die Akkreditierung von Akkreditierungsagenturen, die eine zeitlich befristete Be-
rechtigung erhalten, selbstindig Studiengénge zu akkreditieren’’, zum anderen
die Arbeit dieser Agenturen zu iiberwachen (SCHWARZ-HAHN/REHBURG 2003:
86). Hierzu hat der Akkreditierungsrat Grundsitze fiir deren Zusammensetzung,

73 In der Literatur wird dieses Problem der nachtriglichen Priaferenzaufdeckung als ,,prefe-
rence revelation problem® diskutiert (u.a. TIDEMAN 1997).

74  Fiir eine ausfiihrliche Darstellung der Diskussion um die Qualitétssicherung im Zuge des
Bologna-Prozesses siche HOPBACH (2003).

75 Laut BMBF entsprechen alle Verfahren den Anforderungen des Bologna Prozesses. Im
einzelnen sind dies die interne Evaluation, peer review unter internationaler Beteiligung,
Einbeziehung studentischer Bewertungen und Veroffentlichung der Ergebnisse in geeigne-
ter Weise (BMBF 2004: 7). Auf die einzelnen Verfahren soll hier nicht ndher eingegangen
werden; siche dazu HARTWIG 2003.

76 Ubernommen wurde dieses Verfahren ebenfalls aus dem anglo-amerikanischen Raum.
77 Bisher wurden sechs Agenturen akkreditiert, die jeweils auf bestimmte Fachrichtungen
spezialisiert sind.
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Infrastruktur und Arbeitsweise formuliert (AKKREDITIERUNGSRAT 1999/2005).
Ein wesentlicher Grundsatz ist die institutionelle Unabhéngigkeit von Hochschu-
len, Wirtschafts- und Berufsverbianden, um ,,den Einfluss partikularer Interessen
(zu) reduzieren (HEIMER/SCHNEIDER 2000: 476). Zum anderen fordert der Akk-
reditierungsrat fiir die Akkreditierung von Studiengingen ein nachvollziehbares
und transparentes Verfahren, um den oben formulierten Zielen wirklich gerecht
zu werden’. Ob ersteres gewéhrleistet ist, wird von HEIMER/SCHNEIDER (2000:
476) zumindest in Frage gestellt mit dem Hinweis darauf, dass sich Akkreditie-
rungsagenturen nur aus dem Kreise der Interessierten bilden konnten und damit
maximal eine formale Unabhingigkeit festgestellt werden konne. KRUCKEN
(2005: 107) argumentiert in die gleiche Richtung: er sieht die Gefahr, dass die
Einschitzung der Qualitdt durch Kollegen bestehende Auffassungen und Kon-
zepte festschreiben und damit innovative Angebote blockieren konne. Was die
Transparenz des Verfahrens angeht, so haben alle Akkreditierungsagenturen um-
fangreiche Leitfiden und weitere Informationsmaterialien zum Verfahren publi-
ziert, so dass dieser Grundsatz durchaus erfiillt scheint.

Bis zum Mairz 2005 waren in Deutschland insgesamt 808 Studiengédnge akkredi-
tiert, davon 447 Master- und 361 Bachelor-Studiengéinge. Dabei waren die Fach-
hochschulen — gemessen an ihrem Gesamtangebot an Studiengidngen — mit 404
liberreprasentiert, was insbesondere mit der GroBe der Fakultidten und den damit
verbundenen kiirzeren Aushandlungsprozessen begriindet werden kann. Der An-
drang bei den Agenturen ist offenbar so groB3, dass sich ein erheblicher ,,Riick-
stau“ von 1.244 noch =zu akkreditierenden Studiengdngen gebildet hat
(AKKREDITIERUNGSRAT 2005). In der raschen Akkreditierung sehen viele Hoch-
schulen — trotz der hohen Kosten, die damit verbunden sind — die Mdglichkeit,
sich sehr frith auf dem in Zukunft hérter umkdmpften Bildungsmarkt eine gute
Ausgangsposition zu sichern. Fiir die Studierenden ergibt sich daraus zum einen
das Signal, dass diese Hochschulen neuem gegeniiber aufgeschlossen sind und
entsprechend an Attraktivitdt gewinnen. Ob diese allerdings nachhaltig ist, wird
sich wohl erst in den kommenden Jahren beurteilen lassen konnen. Zum anderen
kann dies aber auch bedeuten, dass die Hochschulen zwecks Akkreditierung Res-
sourcen aus anderen Bereichen, insbesondere der Lehre, abzichen, was sich auf
die Studierenden dann eher negativ auswirken konnte.

Grundsitzlich kann das Verfahren fiir die Hochschulen als Chance gesehen wer-
den, traditionelle — und zum Teil verkrustete — Strukturen aufzubrechen und
durch den damit einhergehenden ,,Zwang* zur Steigerung der Effizienz in und
der Profilbildung von Hochschulen einen Beitrag fiir die Starkung nicht nur des
deutschen Hochschulraums zu leisten.

,Ob sich diese Erwartungen erfiillen, [...] kann heute noch nicht beurteilt
werden. Akkreditierung ist wie die Evaluation auch ein lernendes System, in
dem es keine Lehrer und Schiiler gibt* (HEIMER/SCHNEIDER 2000: 478).

78 Zu den weiteren Grundsdtzen siche AKKREDITIERUNGSRAT (1999/2005).
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Ungeklirt bleibt auch, warum es fiir die Einfiihrung eines solchen Verfahrens
erst des Bologna-Prozesses bedurfte. Die Mdglichkeiten dazu hétten auch bisher
bereits bestanden, allerdings ist zu vermuten, dass sich dann die ,,Mechanismen
der Qualitatssicherung an den Widerstinden der eingeschliffenen Hochschulkul-
tur die Zahne (ausgebissen hitten)* (EBD.).

Insgesamt lésst sich also fiir die Umsetzung des Prozesses in Deutschland fest-
halten, dass durch Bologna eine mehr oder weniger grole Dynamik sowohl im
Hochschulsystem als auch auf dem Arbeitsmarkt ausgeldst wurde, deren — posi-
tive wie negative — Folgen wohl erst in den kommenden Jahren zum Tragen
kommen werden. Fest steht jedoch, dass alle Beteiligten ein grof3es Interesse am
Erfolg dieses Projektes haben (sollten), denn schlieBlich gibt es keinen ,,zweiten
Versuch®.

2.3.3 GroRbritannien und der Bologna-Prozess

Allgemein kann gesagt werden, dass ,,support in Britain for the Bologna Agree-
ment appears less clear than in Germany* (ELTON 2005: 32). Dies kann natiirlich
damit begriindet werden, dass der Bologna-Prozess die Annédherung der Hoch-
schulsysteme in Europa an das anglo-amerikanische System und damit an die
eigene als erkldrtes Ziel hat und sich dementsprechend das Interesse daran und
die Auswirkungen auf die Studienstrukturen in GroBbritannien in Grenzen hal-
ten. So wird denn auch im NATIONAL REPORT (2003: 9) festgehalten:

,»The Bologna process does not lead to a need for fundamental reform of the
UK higher education structures.”

Wie aber sehen diese Strukturen aus und kann man wirklich von einem homoge-
nen System sprechen, dessen Bestandteile universell libertragbar sind? Zunéchst
einmal ldsst sich feststellen, dass in Grofbritannien zwei Hochschulsysteme exis-
tieren, die nicht identisch sind: eines in Schottland und eines in England. Die eu-
ropdische Diskussion orientiert sich dabei im wesentlichen an letzterem (ELTON
2005: 32; KIEMLE 2003: 57)7. Dieses englische Studium beinhaltet zwar eine in
Bachelor und Master gestufte Struktur, jedoch werden fiir den Bachelor-
Abschluss Differenzierungen nach der erbrachten Leistung vorgenommen: wird
ein bestimmtes Leistungsniveau erbracht, erhilt der Absolvent einen honours
degree, wird dieses unterschritten, wird lediglich ein ordinary bachelor verge-
ben. Dieser Abschluss ermdglicht keinen Zugang zu einem Master-Programm
(KIEMLE 2003: 67f.). Im Gegensatz zur Konzeption des Bachelors in Deutsch-
land, der eher auf die Vermittlung von Grundlagen und Praxisbezug konzipiert
ist, erfolgt in England bereits hier eine Spezialisierung. Auch muss das Studien-
programm vor Beginn des Studiums festgelegt werden und ist sehr straff durch-
organisiert (EBD.; ELTON 2005: 36). Ein weiterer Unterschied zu den européi-
schen Vorgaben besteht darin, dass die iibliche Dauer fiir beide Studienzyklen in

79 Zu den Unterschieden zwischen den Systemen siehe KIEMLE (2003: 63).
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England nicht fiinf (drei plus zwei/vier plus eins), sondern vier Jahre (drei plus
eins) betragt (FURLONG 2004: 59).

All diese Unterschiede in den Strukturen haben Konsequenzen fiir die Anerken-
nung von Studienleistungen und die Anwendbarkeit eines einheitlichen Kredit-
punktesystems, denn bisher basierte das ECTS iiberwiegend auf Lernzeiten und
weniger auf ,,learning outcomess® wie in Grofbritannien (BEKHRADNIA 2004:
26; UNIVERSITIES UK 2003: 3; EUROPE UNIT 2004: 4). Daher ist es auch nicht
verwunderlich, dass die britische Regierung ihre Aktivititen zum Bologna-
Prozess auf diesen Punkt konzentriert und als Motor fiir die Entwicklung von
einheitlichen, auf learning outcomes basierenden Qualifikationsrahmen in Euro-
pa gesehen werden kann.8!

Die Frage der Leistungsbewertung an britischen Hochschulen hat im Jahr 2003
kurzfristig fiir Irritationen bei der Umsetzung des Bologna-Prozesses in Deutsch-
land gesorgt. Medien hatten berichtet, dass der deutsche Bachelor in GroB3britan-
nien lediglich auf dem ordinary level anerkannt werde und damit keinen Zugang
zum Masterstudium ermdogliche (KMK 2003)82. Allerdings wurde dies von der
HRK gemeinsam mit den fiir die akademischen Anerkennungsfragen zustiandigen
Behorden in GroBbritannien kurz darauf richtig gestellt. In dieser Erklérung heif3t
es:

“The knowledge and abilities of someone graduating with a bachelors de-
gree awarded by a European university should, in general terms, enable
them to progress to second cycle study leading to a UK master’s degree”
(QAA 2003).

Dies bedeutet, dass die Anerkennung ausldndischer Studienleistungen nicht un-
mittelbaren nationalen Vorgaben folgt, sondern die Zulassungskriterien fiir ein
Masterprogramm weiterhin — wie iiblich — von den Hochschulen selbst festgelegt
werden, d.h. von einer universellen Anerkennung konnte auch bisher keine Rede
sein.

Hieraus resultieren dann bestimmte Anforderungen an das deutsche Verfahren
der Qualitatssicherung®3, bei dem Deutschland — ebenso wie viele andere europé-

8o  Diese konnen definiert werden als ,,statements of what a learner is expected to know, un-
derstand and/or be able to demonstrate after a completion of a process of learning*
(DGFEC 2004: 11).

81  So veranstaltete die EU im Jahr 2004 auf britische Initiative ein Seminar zum Thema ,,lear-
ning outcomes® und deren Anwendbarkeit auf lokaler, nationaler und internationaler Ebe-
ne.

82 Ahnliche Ankiindigungen zur (Nicht-)Anerkennung des deutschen Bachelors kamen eben-
so von US-amerikanischen und kanadischen Hochschulen.

83 BOAS (2003: 187) fordert hierzu u.a.: ,,Die Beibehaltung der in manchen Fiachern wegen zu
hoher Studentenzahlen iiblichen Praxis, Teilnahmenachweise an Lehrveranstaltungen auf-
grund bloBer Anwesenheit oder punktueller Aktivititen zu vergeben, karikiert die angel-
sichsischen Vorbilder. [...] Eine wirkliche Aquivalenz deutscher BA-Abschliisse sollte vor
allem tber gleichwertige und eindeutig festgeschriebene assessment standards der Lehr-
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ische Lander — das britische Verfahren der Akkreditierung {ibernommen hat$4.
Die Ubertragbarkeit ist allerdings auch hier nicht ,.eins zu eins* moglich, denn in
einem eher marktwirtschaftlich organisierten Hochschulsystem wie dem briti-
schen hat die Qualitétsbeurteilung der Hochschulen wesentlich grofere Folgen:
Anders als dies in Deutschland zur Zeit noch ublich 1st, sind die Universititen
hier auf Studiengebiihren angewiesen, d.h. die Qualitét hat hier direkte Auswir-
kungen auf die Budgets (BOAS 2003). Entsprechend wehrt sich auch die britische
Regierung ausdriicklich gegen die Einrichtung einer europdischen Agentur fiir
Qualitdtssicherung mit der Begriindung, dass ,,a successful quality assurance sys-
tem should be sensitive to the wider needs of the particular society which higher
education establishments serve® (NATIONAL REPORT 2003: 6).

Es scheint also, dass der Bologna-Prozess in Grof3britannien insgesamt gelassen
bis ignorant zur Kenntnis genommen wird. Die wesentliche Befiirchtung ist —
wie dies fiir Grof3britannien auch in anderen Politikbereichen gilt — die, dass der
Einfluss der EU auf die nationalen Strukturen Uberhand nehmen konnte. CAIE
(2003) bringt dies folgendermalen auf den Punkt:

,»We should keep ourselves informed about the developments in the area of
harmonisation of degrees and assessment procedures as we may well find
ourselves suddenly bound by a new EU directive which changes names and
nature of our degree programmes.”

Diese Gelassenheit konnte allerdings — folgt man der theoretischen Argumentati-
on zum Yardstick Competition (Kapitel 11.2.2.2.4) — zum Problem nicht nur fiir
Grofbritannien werden.

,»In sum, it is possible that the intended harmonisation might harmonise the
tangible but less important, while leaving unharmonised the more important
but tangible. [...] (T)hat the Bologna Declaration could have a negative and
constraining influence on innovation and change would be an unintended
but not impossible consequence ” (ELTON 2005: 42).

3. Zusammenfassung

Ziel dieses einfiihrenden Kapitels war es, die bildungsrechtliche und -politische
Diskussion in Europa aufzugreifen und sie in einen systemwettbewerbstheoreti-
schen Kontext zu stellen. Dabei hat sich gezeigt, dass sich die bisherigen Mal3-
nahmen in der beruflichen und in der Hochschulbildung jeweils im Spannungs-
feld zwischen der Forderung des institutionellen Wettbewerbs und der Harmoni-
sierung bewegten und bewegen, jedoch immer mit dem Ziel, die Transparenz von

veranstaltungen nachgewiesen werden, wie sie auch renommierte amerikanische Universi-
tdten kennen.*

84 Diese Aufgabe libernimmt hier die Quality Assurance Agency (QAA), die 1997 gegriindet
wurde und Berichte iiber die Qualitidt der Hochschulen verdffentlicht (NATIONAL REPORT
2003: 6f.).
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Qualifikationen zu verbessern und dadurch die vertraglich fixierte Freiziigigkeit
der Biirger innerhalb der EU zu gewéhrleisten.

Am Beispiel des Bologna-Prozesses wurde untersucht, inwiefern die Harmonisie-
rung der Studienstrukturen und die damit einhergehende Konvergenz der natio-
nalen Hochschulsysteme im Interesse der betroffenen Akteure ist. Auch wenn
man durchaus von einer Homogenitit der Priaferenzen bei Universititen, Studie-
renden und Arbeitgebern ausgehen und damit Harmonisierung rechtfertigen
kann, scheint diese aus systemwettbewerbstheoretischer Sicht nicht zwingend
erforderlich, da im Wettbewerb zwischen Hochschulsystemen keine Anzeichen
fiir einen ,,race to the bottom*“-Prozess vorliegen. Im Gegenteil lassen sich eher
Anzeichen dafiir finden, dass Harmonisierung einen ,,race to the top‘-Prozess
begrenzt und damit — wie es die Entwicklung in GroBbritannien vermuten léasst —
Innovationen zumindest verlangsamt werden. Sicherlich wird dies in den kom-
menden Jahren noch genauer zu beobachten sein.

Ankniipfend an diese Befunde soll nun in den folgenden Kapiteln untersucht
werden, ob und wie sich die Politik der Transparenzforderung bisher auf den Ar-
beitsmarkt in der EU und insbesondere auf die internationale Rekrutierung aus-
gewirkt hat. Zunichst wird dabei ein kurzer Uberblick iiber die internationale
Mobilitdt in Europa und deren Motive gegeben, bevor empirische Befunde zum
Zusammenhang zwischen Mobilitdit und Transparenz vorgestellt werden. Aus
diesen Befunden heraus werden dann in Kapitel IV aus theoretischen Ansitzen
und empirischen Befunden heraus Implikationen dahingehend abgeleitet, wie die
Rekrutierung auf einem funktionsfdhigen internationalen Arbeitsmarkt ablaufen
sollte, die in Kapitel V anhand des Luxemburger Finanzdienstleistungssektors
empirisch tiberpriift werden sollen.
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I11. Die EU als internationaler Arbeitsmarkt?

1. Der Status Quo: Mobilitat von Arbeitskraften in der EU

Die Freiziigigkeit von Arbeitnehmern in der EU ist — spédtestens durch die Ein-
fiihrung des Einheitlichen Binnenmarktes (EBM) im Jahr 1993 — grundsétzlich
gewahrleistet. Dennoch sind Mobilitit und ebenso die Mobilitdtsbereitschaft hin-
ter den zu Beginn der 90er Jahre gesteckten Erwartungen weit zuriick geblieben;
ein Anstieg ist lediglich im Bereich der Hochqualifizierten zu beobachten
(FERTIG/ SCHMIDT 2002: 1f.). So stammten im Jahr 2001 von 8,9 Mio. ausléndi-
schen Arbeitskriften in der EU lediglich 3 Mio. aus einem anderen Mitgliedstaat
und stellten damit einen Anteil von knapp 2% an allen Erwerbstétigen (VAN
HOUTUM/VAN DER VELDE 2004: 100). Bei den Hochqualifizierten — also Er-
werbstitige mit tertidrem Bildungsabschluss — liegt dieser Anteil bei 4%
(JAHR/SCHOMBURG/TEICHLER 2002: 19). Folgt man dem EUROBAROMETER
(2001), so planten auch die wenigsten EU-Biirger innerhalb der néichsten fiinf
Jahre ihren Wohnsitz ins europdische Ausland zu verlegen. STRAUBHAAR (2001)
weist zudem darauf hin, dass — trotz gegenldufiger Behauptungen — im Zuge der
Osterweiterung der EU nicht mit einer extremen Erhéhung der innereuropdischen
Migration zu rechnen sei (siehe dazu auch HONEKOPP/WERNER 1999).

Betrachtet man diese Bewegungen differenzierter, so lassen sich erhebliche sekt-
orale Unterschiede feststellen: so ist die Mobilitdt im Dienstleistungssektor ge-
stiegen, vor allem in Bereichen, die ein relativ niedriges Qualifikationsniveau
erfordern wie z.B. im Hotel- und Gaststittengewerbe oder auch im Reinigungs-
gewerbe. Eine Zunahme ist aber auch im Gesundheitssektor auf allen Qualifika-
tionsstufen zu verzeichnen (SELLIN 2002: 46; PETTERSSON ET AL. 2001)35, Dage-
gen sind im Bereich mittlerer Qualifikationen und hier insbesondere im indus-
triellen Bereich kaum Wanderungsbewegungen zu beobachten (MYTZEK 2004b:
8).

In der Konsequenz deuten diese Befunde darauf hin, dass von einem ,,echten® —
also quantitativ bedeutsamen und flichendeckenden — europdischen Arbeitsmarkt
bisher (noch) keine Rede sein kann$¢, obwohl die EU — wie angefiihrt — zahlrei-

85  Zur Mobilitdt von Hochqualifizierten und deren Aufteilung nach Sektoren in Deutschland
siche JAHR/SCHOMBURG/TEICHLER (2002: 22). Hier zeigt sich, dass die meisten hochquali-
fizierten EU-Arbeitskrifte im Bereich 6ffentlicher und privater Dienstleistungen (ohne 6f-
fentliche Verwaltung) beschiftigt sind, am niedrigsten ist die Zahl erstaunlicherweise im
hoch internationalisierten Kredit- und Versicherungsgewerbe.

86 Ein wenig anders gestaltet sich das Bild, wenn man zusétzlich zu den dauerhaften Wande-
rungsbewegungen die Zahl der Grenzarbeitnehmer mit in Betracht zieht: hier lag die Zahl
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che MaBnahmen zur Forderung der Transparenz von Qualifikationen durchge-
fithrt hat. Hieraus resultiert die Frage, welche sonstigen Faktoren sowohl auf Ar-
beitnehmer- als auch auf Arbeitgeberseite in Betracht gezogen werden miissen,
die die Mobilitdt erschweren, und welchen Stellenwert die Transparenz von Qua-
lifikationen in diesem Kontext iiberhaupt hat.

2. Mobilitat in der EU: Motive und Hindernisse

Auf Seiten der Arbeitnehmer kann die Entscheidung dariiber, ob eine Beschéfti-
gung im Ausland aufgenommen werden soll, grundsitzlich als

,...Ergebnis eines individuellen Such- und Optimierungsprozesses [betrach-
tet werden, bei dem] angenommen wird, dass Menschen Vor- und Nachteile
des Wanderns bzw. des Verharrens rational abwigen und anstreben, mit ih-
rem Verhalten den personlichen Nutzen (die Lebensqualitidt) zu maximie-
ren (STRAUBHAAR 2000: 11).

Dabei setzt sich diese Kosten-Nutzen-Abwégung fiir jedes Individuum aus ganz
unterschiedlichen Faktoren zusammen, die sich nicht ausschlieBlich auf monetéire
GroBen — also auf ein gesteigertes Einkommen — beziehen. STRAUBHAAR (2000:
19) systematisiert die Vorteile von Immobilitit in produktionsorientierte und
konsumorientierte Vorteile. Zu ersteren gehéren Vorteile aus lokalen, sozialen
Netzwerken, nicht transferierbares Wissen und Kontakte sowie Kenntnisse iiber
die ortsspezifische Produktionsfunktion, zu letzteren insbesondere die Kenntnis
tiber ortsspezifische Konsumalternativen und Freizeitangebote und der Gewinn
an Nutzen aus gesellschaftlicher Integration, Anerkennung und Netzwerken.
Weiterer wesentlicher Faktor ist die Risikoeinstellung des Individuums: gibt es
viele Unsicherheiten in Bezug auf eine Beschiftigung im Ausland wie eben die
Unsicherheit tiber die Anerkennung der Qualifikation oder auch iiber die Trans-
ferierbarkeit von Sozialleistungen, werden risikoaverse Individuen trotz besserer
Verdienstmdglichkeiten sowie den konsum- und produktionsorientierten Vortei-
len nicht bereit sein, ins Ausland abzuwandern®’.

Ebenso wie es fiir die Arbeitnehmer viele Beweggriinde gibt keine Beschéftigung
im Ausland aufzunehmen, gibt es fiir Unternehmen sehr unterschiedliche Motive,
Arbeitskrifte nicht aus dem Land des Unternehmenssitzes zu rekrutieren. Diese
basieren im wesentlichen auf Knappheiten, sei es, dass es generell zu wenig ver-
fligbare Arbeitskrifte fiir bestimmte Segmente gibt (substitutive Funktion) oder
aber, dass die auslidndischen Arbeitskrifte iiber besondere Qualifikationen und

im Jahr 1999 bei ca. 500.000; die Lowenanteile entfielen dabei auf die franzosisch-
schweizerische Grenze (ca. 97.000) und auf Luxemburg (ca. 80.000) (MKW 2001: 8),
Tendenz steigend. Dies bedeutet, dass die Internationalitit des europdischen Arbeitsmark-
tes im wesentlichen in diesen Regionen vorangetrieben wird. Eine ausfiihrliche Darstellung
der Grenzregion Saar-Lor-Lux erfolgt in Kapitel V.

87  Zu den individuellen Wanderungsmotiven siche auch TASSINOPOULOS/WERNER (1999).
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Kompetenzen verfiigen, die dem Unternehmen einen Wettbewerbsvorteil ver-
schaffen konnen (komplementare Funktion) (WINKELMANN 2001: 8). Zu letzte-
ren gehdren insbesondere Sprachkenntnisse oder Kenntnisse iiber fremde Mérkte
(EBD.: 9). Hinzu kommen aber auch Motive, die sich aus der Unternehmensstra-
tegie ergeben wie z.B. allgemein der Ausbau der internationalen Beziehungen
(PWC 2002: 6), wobei diese meist nicht von den beiden erstgenannten Komple-
xen zu trennen sind.

Diese kurze Liste zeigt, dass die Mobilitdt auf dem europdischen Arbeitsmarkt
durch ein komplexes Zusammenspiel individueller Entscheidungen bestimmt
wird, bei denen sowohl auf der Arbeitgeber- als auch auf der Arbeitnehmerseite
die Frage der Transparenz von Qualifikationen nur ein Kriterium von vielen ist.
Die im Folgenden dargestellten empirischen Studien sollen einen Uberblick iiber
die Bedeutung der unterschiedlichen Faktoren geben und den Stellenwert der
Transparenz von Qualifikationen fiir die Mobilitédt verdeutlichen.

3. Empirische Studien zur Mobilitat und zu Transparenz von Bil-
dungsabschliissen in Europa

Ein Uberblick iiber die bisherige empirische Evidenz zur Mobilitit in Europa ist
deshalb relevant, um die zu Beginn der Arbeit kurz angerissenen Studien zur
Transparenzproblematik ndher zu erldutern und deutlich zu machen, welchen
Stellenwert diese bisher in der ,,Mobilitdtsforschung® einnimmt. Insgesamt ist die
Zahl der Studien, die sich mit den Beweggriinden fiir Mobilitdt und internationa-
ler Rekrutierung auseinandersetzen, recht iiberschaubar. Gleiches gilt fiir Stu-
dien, die sich explizit mit dem Zusammenhang zwischen Transparenz von Quali-
fikationen und Mobilitdt beschéftigen, was angesichts der enormen Anstrengun-
gen der EU in diesem Bereich ein wenig verwunderlich ist und bereits auf gro3en
Forschungsbedarf hindeutet.

Studien zur Mobilitat von Arbeitnehmern

FERTIG/SCHMIDT (2002) gehen in ihrer Studie auf die Beweggriinde fiir Mobilitét
auf Seiten der Arbeitnehmer, insbesondere der Mobilititseinstellung Jugendli-
cher, ein. Dabei wird die hohere Wanderungsbereitschaft von jungen Arbeitneh-
mern theoretisch damit begriindet, dass diese — im Vergleich zu dlteren Arbeit-
nehmern — einen geringeren Verlust an ,,country-specific human capital in Kauf
nehmen miissen, also die von STRAUBHAAR angefiihrten produktions- und kon-
sumorientierten Vorteile der Immobilitét noch leichter durch erwartete Einkom-
menssteigerungen durch Mobilitdt aufgewogen werden konnen, da erstere sich
erst mit zunehmendem Lebensalter herausbilden bzw. festigen. Anhand der zwei-
ten Welle des Eurobarometers von 1997 untersuchten sie die Mobilitétseinstel-
lungen franzosischer, deutscher und britischer Jugendlicher zwischen 15 und 24
Jahren. Insbesondere interessierte dabei die Frage, was aus Sicht der Jugendli-
chen die groBiten Schwierigkeiten bei der Aufnahme von Arbeit im Ausland sei-
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en. Als Antwortkategorie wurden hier administrative Schwierigkeiten und ,,diffi-
culties to get my qualifications recognized* zusammengefasst. Es zeigte sich,
dass im Vergleich zu den britischen franzdsische Jugendliche hier groBBere Prob-
leme sehen, wihrend deutsche und britische sich in der Wahrnehmung dieser
Schwierigkeiten nicht unterschieden. Allerdings zeigte sich auch, dass deutsche
Jugendliche — im Vergleich zu den beiden anderen Gruppen — allgemein weniger
Interesse an einer Auslandsbeschéftigung haben. Diese deskriptiven Befunde
stellen kein umfassendes Bild der Mobilititsbereitschaft und ebenso wenig der
Bedeutung der Transparenz und Anerkennung von Qualifikationen dar; die Auto-
ren verweisen entsprechend auch darauf, dass

,...these results may well serve as a starting point for further research aim-
ing at the analysis of the determinants of mobility of European individuals.
[...] The results suggest that for the case of Europe we are still in need of
generating more empirical evidence on some of the most important ques-
tions of migration research* (EBD.: 14f.).

Die wohl bisher umfangreichste empirische Studie zur Mobilitdt insbesondere
von Hochqualifizierten ist die Europdische Hochschulabsolventenstudie ,,Ca-
reers after Higher Education — a European Research Study** (CHEERS), die im
Jahr 1999 in elf europdischen Lindern und in Japan durchgefiihrt wurde und bei
der pro Land 3.000 Absolventinnen und Absolventen der Abschlussjahrginge
1994 und 1995 befragt wurden (JAHR/SCHOMBURG/TEICHLER 2002). Im Zentrum
stand hier die quantitative Analyse des Zusammenhangs zwischen Mobilitdt und
der Ubergangsphase ins Berufsleben sowie der Qualifikationsverwendung. Hier
werden bestimmte Merkmale fiir international mobile Hochqualifizierte in Bezug
auf den Erwerb zusitzlicher Qualifikationen und deren Verwertbarkeit deutlich.
So schitzten die mobilen Absolventen ihre eigenen Kompetenzen wie analyti-
sche Fihigkeiten, unter Druck gut arbeiten zu konnen oder auch Problemlésungs-
fahigkeit zum Studienende deutlich besser ein als Absolventen, die keine Tatig-
keit im Ausland ausiibten; zudem schétzten erstere ihre Arbeitsanforderungen in
der aktuellen Tatigkeit als anspruchsvoller ein. Auch die Bedeutung internationa-
ler Kompetenzen in der aktuellen Tatigkeit lag erwartungsgemill bei den mobi-
len Absolventen wesentlich hoher; gleiches gilt fiir die Bewertung der Arbeitszu-
friedenheit. Allerdings zeigt die Studie deutlich, dass es einen starken Zusam-
menhang zwischen der Mobilitdt wihrend des Studiums und der Mobilitit da-
nach gibt: ein Auslandsstudium verdoppelt bis verdreifacht die Wahrscheinlich-
keit, spater im Ausland titig zu werden. Ein Defizit der Studie besteht darin, dass
hier — im Gegensatz zur Studie von FERTIG/SCHMIDT (2002) — weder auf Motive
fiir die Mobilitétsbereitschaft noch auf mogliche Hindernisse bei der Arbeitsauf-
nahme im Ausland eingegangen wurde, die Frage der Anerkennung der erworbe-
nen Bildungsabschliisse in einem anderen europdischen Land also keine Rolle
spielt.

Das EUROBAROMETER (2001) liefert zwar Anhaltspunkte tiber die Motive fiir
Mobilitdt und Immobilitit, allerdings sind auch hier die Fragen nicht so weit dif-
ferenziert, dass sich Aussagen tliber die Bedeutung der Anerkennung von Qualifi-
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kationen machen lielen. So wurde gefragt ,,Why haven’t you moved house?** mit
fiinf Antwortkategorien, von denen lediglich ,,You thought about moving house,
but you didn’t do it for professional reason* mit der Frage nach Qualifikationen
in Zusammenhang gebracht werden konnte; allerdings bejahten diese nur 1,9%
aller Befragten, wihrend 81,4% angaben, mit ihren Lebensbedingungen zufrie-
den zu sein und deshalb keinen Anlass zu Mobilitit sdhen.

Die einzige Studie, in der explizit nach Schwierigkeiten bei der Anerkennung
von Qualifikationen gefragt wurde, ist die von PriceWaterhouseCoopers aus dem
Jahr 2002 (PWC 2002: 13). Hier wurden — neben Unternehmen (s.u.) — 10.000
Individuen aus zehn Léndern zu den Haupthindernissen fiir Mobilitit befragt. Ca.
50% gaben an, dass die (Nicht-)Anerkennung von Qualifikationen eine sehr gro-
Be bis grofe Behinderung sei. Damit nimmt dieses Problem hier einen noch ho-
heren Stellenwert ein als das Finden geeigneten Wohnraums.

Es zeigt sich also, dass der Frage nach dem Zusammenhang zwischen der Aner-
kennung von Qualifikationen und der Mobilitét(sbereitschaft) aus Sicht der Ar-
beitnehmer in Europa bisher wenig Aufmerksamkeit geschenkt wurde, dies aber
— so geht zumindest aus der PWC-Studie hervor — von einiger Bedeutung zu sein
scheint und somit weitere Untersuchungen in diesem Bereich wiinschenswert
sind.

Studien aus Sicht der Arbeitgeber

Wie sieht nun dieser Zusammenhang aus der Sicht der Arbeitgeber aus? Hier ist
zunidchst erkennbar, dass dieser bereits vor Vollendung des Binnenmarktes Ein-
gang in die wissenschaftliche Diskussion gefunden hat. So haben
WERNER/WALWEI (1992)88 die Schwierigkeiten der Unternehmen bei der Aus-
wahl und Einstufung von EG-Beschéftigten untersucht; diese Studie sollte fiir die
EU als Ausgangspunkt fiir weitere Mallnahmen im Bereich der Transparenzfor-
derung dienen. Anhand eines einheitlichen Leitfadens wurden hier Expertenge-
spriache bei ausgewidhlten Unternehmen und Verbinden in Frankreich, Grof3bri-
tannien, Italien, Spanien und Deutschland durchgefiihrt, die aufgrund ihrer Zuge-
horigkeit zu einem bestimmten Wirtschaftszweig oder ihrer multinationalen Aus-
richtung tiber Erfahrungen bei der Beschiftigung von EG-Arbeitnehmern verfii-
gen sollten®. Als Motive fiir die Beschiftigung von EG-Arbeitnehmern wurden —
im Einklang mit den zu Beginn des Kapitels genannten — vor allem der ,,Einkauf*
des jeweiligen Kulturverstindnisses und spezifischer Qualifikationen, Engpidsse
auf dem jeweiligen Arbeitsmarkt und die Mdoglichkeit der gezielten Karrierefor-
derung genannt. In Italien und Spanien konnten die Unternehmen zu diesem
Zeitpunkt kaum Aussagen machen; in Frankreich und GrofBbritannien konnten
zwar auf der Fach- und Fiihrungskréfteebene Internationalisierungstendenzen

88 Siehe dazu auch WALWEI/WERNER (1993).

89  Die Zusammensetzung des deutschen Teils der Studie gestaltete sich wie folgt: vier Inter-
views in der Elektrotechnik/Elektronik, ein Interview in der Kraftfahrzeugherstellung, zwei
in Banken und fiinf im Tourismussektor.
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beobachtet werden, diese folgten jedoch nicht aus einer bewusst multinational
ausgerichteten Personalstrategie. Bezogen auf die Qualifikationsstruktur konnte
im produzierenden Gewerbe eine Polarisierung (Ingenieure vs. viele un- und an-
gelernte Arbeiter) beobachtet werden, bei Banken dominierten Fiihrungs- und
qualifizierte Biirokrdfte und im Tourismussektor Fach- und Hilfskrifte. Aus
Sicht der Unternehmen lagen die Hindernisse fiir die Einstellung von EG-
Arbeitnehmern vor allem in Sprachproblemen, der familidren Situation, sozio-
kulturellen Unterschieden und der Anerkennung von Bildungsabschliissen, ins-
besondere bei Berufsanfangern. Hier wurde von den britischen Unternehmen be-
tont, dass dies insbesondere auf der mittleren Qualifikationsebene schwierig sei,
wihrend sie Hochschulabschliisse leichter zuordnen konnten. Alle Unternehmen
wiinschten sich ein Informationssystem {iber die beruflichen und schulischen
Bildungssysteme und EG-weite Entsprechungen von Bildungsabschliissen. Im
Hinblick auf die in Kapitel II angebrachte Argumentation zum Systemwettbe-
werb ist allerdings der folgende Befund besonders interessant:

»Wiederholt wird auch die Meinung vertreten, dass detaillierte Gegeniiber-
stellungen und Vergleiche einen Druck ausiiben, die nationalen Ausbil-
dungsgédnge zu verbessern. Durch den Kontakt mit Bildungsfachleuten und
das Wissen iiber andere Bildungssysteme wird [...] eine Art Wettbewerbs-
zwang ausgelibt, die Bildungssysteme der EG-Lénder anzugleichen oder zu
verbessern® (EBD.: 11).

Dies kann als Unterstiitzung fiir die These gesehen werden, dass hier {iber einen
Yardstick Competition ein ,,race to the top“-Prozess induziert wiirde, und eine ex
ante Harmonisierung nicht notwendig sei.

In den Jahren zwischen 1993 und 2000 lassen sich keine Fortschritte bei der em-
pirischen Untersuchung des Zusammenhangs zwischen Transparenz und Mobili-
tat feststellen. Erst die von PETTERSON ET AL. (2001) durchgefiihrten Sektorstu-
dien in der chemischen Industrie, im Gesundheitswesen und im Tourismus kniip-
fen an die Diskussion an. Dabei werden empirische Daten der aktuellen Mobili-
tatssituation in den Sektoren den rechtlichen Regelungen auf EU-Ebene gegen-
iiber- und auch die Frage gestellt, ob innerhalb der Sektoren bereits einheitliche
Qualifikationsstandards existieren bzw. ob es Unterschiede gibt zwischen dem
Verhalten von politischen Entscheidungstrigern und ,,Praktikern auf den ver-
schiedenen Ebenen. Dazu wurden im Tourismussektor 60 Organisationen und
Individuen kontaktiert, die Beziehungen zu den europdischen Dachorganisatio-
nen unterhielten; auBerdem wurden 16 Fallstudien durchgefiihrt, um Informatio-
nen iiber formale und informelle Barrieren fiir Bewerber aus anderen europii-
schen Liandern zu erhalten. Im Chemiesektor wurden 14 telefonische Interviews
mit Personalverantwortlichen pharmazeutischer und chemischer Unternehmen
aus fiinf Liandern durchgefiihrt. Im Gesundheitssektor wurden zahlreiche Ent-
scheidungstriger in unterschiedlichen Lidndern interviewt. Nun soll an dieser
Stelle nicht detailliert auf die umfangreichen Ergebnisse fiir die einzelnen Sekto-
ren eingegangen werden. Interessant sind vor allem die Schlussfolgerungen, die
hier gezogen werden: insgesamt wird festgestellt, dass es immer noch Hindernis-
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se in Bezug auf die Transparenz und Anerkennung von Qualifikationen gebe,
obwohl gerade im medizinischen Bereich zahlreiche rechtliche Regelungen exis-
tierten. Die gédngige Informationspolitik von Seiten der EU sei zu unsystema-
tisch, um das volle Mobilitdtspotential ausschopfen zu konnen, was auch auf In-
formationsdefizite in Bezug auf die europdische Arbeitskriftemobilitéit allgemein
zuriickgefiihrt werden konne. So wird festgehalten:

,One of the main remarkable conclusions [...] seems to be that measures
and goals introduced are not based on facts and figures, because there are no
facts and figures available except at a general level. A consequence could be
low legitimacy for policy making and measures which are too general to
match the variations and complexity of the issue. [...] Surprisingly enough,
relatively little systematic research has been done on attitudes towards for-
eign qualifications and labour. Anecdotal evidence shows that attitudes and
idiosyncrasies sometimes mean more than formal policy and legal deci-
sions.”

Insgesamt wird die europdische Strategie aber als viel versprechend und ziel fiih-
rend beurteilt und die Tatsache, dass mehr junge Menschen als zuvor mobil sei-
en, wird als Erfolg dieser Politik gewertet.

Bezogen auf die Motive, ausldndische Arbeitnehmer einzustellen und die vor-
handenen Hindernisse kommen neuere Arbeitgeberbefragungen von
WINKELMANN (2001), der Europdischen Handelskammer (EUROCHAMBERS
2002) und von PriceWaterhouseCoopers (PWC 2002) zu dhnlichen Ergebnissen
wie die Studie von WERNER/WALWEI zehn Jahre zuvor. Alle drei basieren auf
Unternehmensbefragungen: erstere auf dem IZA International Employer Survey
2000, das Beobachtungen iiber 850 telefonisch befragte Unternehmen aus
Deutschland, Frankreich, Groflbritannien und den Niederlanden umfasst, die
Handelskammer-Studie auf einer e-mail-Befragung von 1.219 Unternehmen aus
17 europdischen Lindern und die PWC-Studie auf einer Befragung von 400 Un-
ternehmen in acht Landern und 25 Fallstudien in multinationalen Unternehmen.
In allen drei Studien gaben die meisten Unternehmen wiederum an, durch inter-
nationale Rekrutierung hauptsédchlich addquate Qualifikationen zu erhalten, aber
auch die internationalen Geschéiftsbeziehungen ausweiten zu wollen. Auf die
Frage nach den grofSten Hindernissen fiir die Einstellung von Arbeitskréften aus
der EU standen in der PWC-Studie administrative Probleme, familidre Bindung
und Sprachprobleme im Vordergrund. In der HANDELSKAMMER-Studie wurden
ebenfalls Sprachprobleme und das Vorhandensein ausreichender einheimischer
Arbeitskrifte als Griinde genannt, keine ausldndischen Arbeitskrifte einzustellen.
In der Studie von WINKELMANN, in der ausschlieBlich die Beschiftigung hoch-
qualifizierter Arbeitskriafte untersucht wurde, lagen die Hauptprobleme darin,
dass es keine geeigneten Bewerber und Schwierigkeiten mit dem Erhalt von Ar-
beitserlaubnissen gab, aber auch Sprachprobleme spielten eine nicht zu vernach-
lassigende Rolle.

Das Problem der Anerkennung und der Verifizierung von Qualifikationen bzw.
das Problem, zu wenig Informationen tiber das jeweilige Bildungssystem zu ha-
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ben, wurde in allen drei Studien als untergeordnet eingestuft: jeweils nur ca. 5%
der Unternehmen gaben an, dass dies ein grofles Hindernis sei. Insofern ist es
nachvollziehbar, dass politischer Handlungsbedarf hier im Wesentlichen in der
Verbesserung und Vereinheitlichung der Arbeitsgesetzgebung und der Migrati-
onspolitik gesehen wird und nicht in der Férderung der Transparenz von Qualifi-
kationen.

Die aktuellste und wohl auch die qualitativ ergiebigste Studie zur Transparenz
von Bildungsabschliissen in Europa ist die von MYTZEK/SCHOMANN (2004), die
die Zusammenhinge zwischen Mobilitdt und Transparenz in vier Sektoren (Ban-
ken, Automobil, Gesundheit und Informations- und Kommunikationstechnolo-
gie) untersucht. Unter Bezugnahme auf das Konzept der ,,Ubergangsarbeitsmérk-
te® (SCHMID 2002; SCHOMANN 2001), durch das ein Markt fiir Qualifikationen
beschrieben wird, werden Léander- und Branchenstudien durchgefiihrt. Dazu
wurden insgesamt 101 Experteninterviews in neun europdischen Léndern und
den USA durchgefiihrt. Als Experten galten hier z.B. Mitarbeiter grenziiber-
schreitender Arbeitsvermittlungen und insbesondere Mitarbeiter in Unternehmen,
die mit internationalen Rekrutierungsaufgaben be- und vertraut sind.

Sie gehen aufgrund bisheriger Analysen von Migrationsstromen und Arbeitskraf-
temobilitdt von der These aus, dass sowohl auf niedrigem als auch auf hohem
Qualifikationsniveau ein ausreichendes Mal} an Transparenz vorhanden ist, und
es dagegen insbesondere auf mittlerem Niveau Verbesserungsbedarf gibt.

Insgesamt ergibt sich fiir die die Transparenz von Bildungsabschliissen in den
Sektoren ein sehr differenziertes Bild: im Finanzsektor

»--.1st nach Aussage der Arbeitgeber die Transparenz von Fortbildungsab-
schliissen kein groBes Thema, da den Zertifikaten selbst nur eine geringe
Bedeutung beigemessen wird* (EBD.: 76).

Im IKT-Sektor ergibt sich kein einheitliches Bild in Bezug auf den Wert von Zer-
tifikaten und Abschliissen, wiahrend im Gesundheitssektor Bildungsabschliisse,
deren Transparenz und Qualitdtsbewertung aufgrund der rechtlichen Besonder-
heiten und administrativen Anforderungen des Sektors eine zentrale Rolle im
Rekrutierungsprozess einnehmen. In der Automobilindustrie kommt es insbeson-
dere auf spezifische technische Qualifikationen an, die nicht unbedingt in offi-
ziellen Zeugnissen oder Zertifikaten dokumentiert sind. Im Hinblick auf die
rechtlichen Regelungen der EU kommen die Autoren zu dem Ergebnis, dass

»--.(W)dhrend in bestimmten Sektoren EU-weit eingefiihrte Regelungen sehr
groBBen Einfluss erlangten (Gesundheitsbranche), ...es andere Branchen
[gibt], die von europdischen Aktivitdten zur Forderung der Mobilitédt so gut
wie gar nicht erfasst wurden (Automobilindustrie, Finanzsektor)“ (EBD.:
171)%.

90  Ein dhnliches Bild zeichnet bereits die Studie von WERNER/WALWEI (1992: 10): ,,Die Fra-
ge, ob die vorhandenen Informationen zur Einschitzung der Qualifikation von Bewerbern
aus EG-Léandern ausreiche, wird vom Tourismusbereich bejaht. Bei den Banken ist das
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Daraus ergibt sich der folgende grafische Zusammenhang zwischen der Transpa-
renz von Bildungsabschliissen und der staatlichen Regelungsdichte der Sektoren:

Abbildung 1: Transparenz der Bildungsabschliisse und Regelungsdichte in
Wirtschafssektoren

Transparenzgrad

hoch A

Gesundheit

mittel
IKT

Banken, Automobil

niedrig

v

niedrig  mittel hoch Regelungsdichte

Quelle: MYTZEK/SCHOMANN(2004):174

Aus diesen Befunden leiten die Autoren verschiedene Handlungsoptionen fiir die
unterschiedlichen Akteure ab%!, zu denen auch eine positive Bewertung der Ein-
fithrung von Bachelor- und Masterabschliissen in Deutschland gehdrt. Auch hier
wird die europdische Strategie der Transparenzforderung im GroBBen und Ganzen
positiv bewertet.

4, Empirische Defizite und die Auswahl des Luxemburger Finanz-
dienstleistungssektors als Untersuchungsfeld

Insgesamt zeigen die vorliegenden Studien, dass die internationale Mobilitdt von
Arbeitnehmern in Europa von einem sehr komplexen Geflecht aus Faktoren so-
wohl auf der Arbeitsangebots- als auch auf der Arbeitsnachfrageseite determi-
niert wird. Auf beiden Seiten kommt der Frage der Transparenz von Qualifikati-
onen ein bisher nicht eindeutig bestimmbarer Stellenwert zu, was auch auf die
unterschiedlichen methodischen Herangehensweisen zuriickgefiihrt werden kann.

Bild widerspriichlich. Die Frage wird von einer Gro3bank bejaht und von der anderen ver-
neint. Uber unzureichende Informationen klagt das produzierende Gewerbe (Elektrotech-
nik, Automobilbau). Die Vergleichbarkeit der Abschliisse sei nicht gegeben, das Pendant
fiir die deutsche Ausbildung fehle. Auch seien die Nachweise iiber die beruflichen Erfah-
rungen (gemessen an deutschen Standards) diirftig. Die Besetzung von Stellen mit héheren
Qualifikationsanforderungen (insbesondere im bereich der Ingenieure) durch ausléndische
Bewerber erfolgt mitunter nach dem Prinzip ,,Versuch und Irrtum®.” Es scheint also, dass
es in den Jahren, die zwischen den beiden Studien liegen, kaum Fortschritte gegeben hat.

91  Diese reichen von konkreten Ansdtzen wie z.B. die Verbesserung der Internet-Recherche-
Moglichkeiten bis hin zur Einrichtung einer europdischen ,,Mismatch-Task-Force* oder der
Entwicklung von internationalen Marketingstrategien fiir Aus- und Weiterbildungssysteme.
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Die deskriptiven Befunde, die sich auf die Motive internationaler Rekrutierung
konzentrieren, machen zwar Aussagen dariiber, in welchem Umfang Intranspa-
renz als Problem wahrgenommen wird, beschiftigten sich aber kaum mit der
Frage, wie damit in der Praxis umgegangen wird. Dagegen liefern die Sektor-
Fallstudien zwar Hinweise auf letzteres, sie geben aber keine Anhaltspunkte fiir
die quantitative Bedeutung des Transparenzproblems. In beiden Kategorien
bleibt zudem offen, welche Bedeutung den MaBnahmen zur Forderung von
Transparenz durch die EU zukommit.

Das grundsitzliche Defizit der Studien, die alle den weiteren Forschungsbedarf
im Hinblick auf die Transparenz von Qualifikationen betonen, besteht allerdings
darin, dass es an einer Vorstellung dariiber mangelt, unter welchen Vorausset-
zungen der ,internationale Arbeitsmarkt® als funktionsfdhig charakterisiert wer-
den kann. Nur wenn eine solche Vorstellung vorhanden ist, lassen sich die durch
Intransparenz entstehenden Probleme in ihrem AusmaBl und ihrer Bedeutung
wirklich messen. Hier steht also vor allem die Frage des ,,Wie?* im Vordergrund:
Wie erfolgt die internationale Rekrutierung bisher und wie sollte sie unter Be-
riicksichtigung der Heterogenitdt von Bildungsabschliissen aus unterschiedlichen
Landern erfolgen, um die bestmogliche Allokation von Arbeitskriaften auf Ar-
beitsplitze zu gewéhrleisten? Und welche Auswirkungen kann dann die geplante
Harmonisierung der Studienstrukturen im Rahmen des Bologna-Prozesses auf
die Funktionsfdhigkeit des internationalen Arbeitsmarktes in Europa haben?

Wie zu Beginn des Kapitels festgestellt, ldsst sich die Europédische Union als
Ganzes bisher nicht als internationaler Arbeitsmarkt charakterisieren, so dass
eine europaweite Rekrutierungsstudie die aufgeworfenen Fragen kaum beantwor-
ten diirfte. Betrachtet man allerdings die europdische ,,Mobilitdtslandkarte ge-
nauer, so fallt auf, dass vor allem in den Grenzregionen Europas ein intensiver
Austausch von Arbeitskriaften aus mehreren Landern stattfindet, so dass hier zu-
mindest ansatzweise die Bedingungen eines echten internationalen Arbeitsmark-
tes vorliegen?2.

Besonders relevant ist dieser grenziiberschreitende Austausch von Arbeitskréiften
in der Region Saar-Lor-Lux-Rheinland-Pfalz: Nach Angaben von EURES pen-
deln in dieser Region tiglich ca. 136.000 Personen aus vier Ldndern auf dem
Weg zu ihrem Arbeitsplatz iiber eine Staatsgrenze; den weitaus groiten Zustrom
erfahrt dabei Luxemburg mit ca. 100.000 Arbeitnehmern (vgl. EURES 2003,
2004; STATEC 2004)%. Betrachtet man die Bevolkerungsstruktur in Luxemburg,
so wird der hohe Internationalitéts- und Mobilitdtsgrad der Region umso deutli-
cher: von den rund 450 TSD Einwohnern sind 38,6% Auslidnder, davon stammen
ca. 85% aus anderen Landern der EU (vgl. STATEC 2004).

92 Im Jahr 1999 lag die Zahl der Grenzpendler in Europa bei ca. 500.000, Tendenz steigend
(vgl. MWK 2001).

93 FEHLEN (1997) bezeichnet Luxemburg sogar als “supranationalen Arbeitsmarkt”.
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Dies lasst bereits darauf schlieBen, dass hier der Frage der Transparenz von Qua-
lifikationen und Bildungsabschliissen eine hohe Bedeutung zukommt. Um einen
Eindruck dariiber zu gewinnen, zwischen wie vielen Abschliissen die Personal-
verantwortlichen bisher bei der Rekrutierung potentiell unterscheiden konnten
bzw. mussten, empfiehlt sich ein Blick in die Dokumentationen des EURYDICE-
Netzwerks (EURYDICE 2004). Hier finden sich allein auf den Stufen 4-6 der
internationalen Standardklassifikation von Bildungsabschliissen (ISCED)% fiir
die auf dem Luxemburger Arbeitsmarkt relevantesten Lénder Belgien, Frank-
reich, Deutschland, Luxemburg, Italien, GroBbritannien (inklusive Schottland),
die Niederlande und Portugal (vgl. STATEC 2004: 7) ca. 140 unterschiedliche Be-
zeichnungen flr Bildungsabschliisse! Allerdings ist bzw. war diese Internationa-
litdt nicht in allen Branchen gleichermalen relevant. So finden sich in den 6ffent-
lichen Verwaltungen und im halboffentlichen Sektor (Energie, Wasser, Sozial-
sektor) fast ausschlieflich luxemburgische Staatsangehorige, wihrend Grenzgan-
ger vor allem im Dienstleistungssektor den grofiten Beschéftigtenanteil stellen
(STATEC 2003: 40).

Bei genauerer Betrachtung der Strukturdaten ergibt sich, dass sowohl der Dienst-
leistungssektor als auch die luxemburgische Volkswirtschaft insgesamt hinsicht-
lich der Beschéftigten und des Beitrags zum Bruttoinlandsprodukts von den Fi-
nanzdienstleistungen dominiert werden. Diese umfassten im Jahr 2003 mehr als
1.000 Unternehmen®> mit mehr als 80.000 Beschiftigten, was einem Anteil von
knapp 28% an allen Erwerbstitigen entsprach (STATEC 2004). Der Anteil an
Nicht-Luxemburgern wird auf mehr als 60% geschédtzt (VITALI ET AL. 1998: 5).
Hinzu kommt, dass die Eigentiimerstruktur bzw. die Herkunft der Unternehmen
hoch internationalisiert ist. So waren in 2003 allein 167 Banken aus 16 Her-
kunftslindern registriert und auch die weiteren Finanzdienstleistungsunterneh-
men (z.B. Investmentgesellschaften und Unternehmensberatungen) sind weitge-
hend Auslandstochter®.

Diese Strukturmerkmale und auch die Tatsache, dass internationale Rekrutierung
hier eine hinreichend lange Tradition hat, machen den Luxemburger Finanz-
dienstleistungssektor zum idealen Gegenstand einer Studie, die darauf abzielt, die

94  Stufe 4 umfasst dabei ,,Post-secondary non-tertiary education®, Stufe 5 entspricht der ,,First
stage of tertiary education (not leading to an advanced research qualification)” und Stufe 6
der “Second stage of tertiary education (leading to an advanced research qualification)”
(ISCED 1997).

95 Hierzu zéhlen Banken, Fondsgesellschaften, Versicherungen, Treuhédnder, die Borse, Steu-
er- und Unternehmensberatungen und eine Vielzahl an Unternechmen, die weitere Dienst-
leistungen fiir den Finanzsektor erbringen (z.B. technische Dienste).

96 Die Anziehungskraft Luxemburgs als internationalem Finanzplatz liegt im wesentlichen in
den gesetzlichen Rahmenbedingungen (fehlende Quellensteuer fiir Kapitalanlagen, der
Ausgestaltung des Bankgeheimnisses und einem flexiblen Mindestreservesystem) und att-
raktiven Steuersdtzen. Zur Entwicklung des Sektors siehe ausfiihrlich STATEC (2004:
107£t)).
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beschriebenen empirischen Defizite zumindest zu verringern®’. Insbesondere
sollte es aufgrund der langjdhrigen Erfahrung beim Umgang mit Bildungsab-
schliissen aus unterschiedlichen Landern zudem moglich sein, Aussagen iiber die
Effizienz der europdischen Transparenzpolitik und deren zukiinftigen Perspekti-
ven abzuleiten.

97 Nicht nachvollziehbar erscheint an dieser Stelle, dass die Studie von VITOLS (2004) zum
Bankensektor den Luxemburger Arbeitsmarkt ausgeblendet hat.
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IVV. Theoretische Analyse der Funktionsfahigkeit des internatio-
nalen Arbeitsmarktes unter Bericksichtigung des Wettbe-
werbs zwischen Bildungsabschltissen in Europa

Um im folgenden theoriebasierte Implikationen®® zur Funktionsfahigkeit des Lu-
xemburger Finanzdienstleistungssektors als ,,Prototyp® eines internationalen Ar-
beitsmarktes und insbesondere der Bedeutung von Bildungsabschliissen in Bezug
auf die Rekrutierung ableiten zu konnen, erfolgt zu Beginn dieses Kapitels zu-
nichst ein Uberblick iiber die bisher vorliegenden Erkenntnisse zur internationa-
len Rekrutierung. Im Anschluss daran wird die Frage gestellt, inwiefern der in-
ternationale Arbeitsmarkt auch als ,,Markt fiir Bildungsabschliisse* interpretiert
werden kann, d.h. hier wird eine Analogie zum Produktmarkt hergestellt, die die
Uberpriifung auf Funktionsfihigkeit dieses Marktes aus mikrookonomischer Per-
spektive erleichtern soll.

1. Internationale Rekrutierung und die Bedeutung von Bildungsab-
schliissen: Stand der Forschung

Allgemein — also unabhingig davon, ob nur national oder auch international —
findet der Rekrutierungsprozess im engeren Sinne in mehreren Stufen statt: zu-
nichst erfolgt eine Bedarfsanalyse und die Festlegung der Anforderungsprofile,
dem folgt die (interne oder externe) Bekanntmachung der zu besetzenden Stelle
tiber die diversen zur Verfligung stehenden Medien® und im Anschluss der Se-
lektionsprozess mittels festgelegter Verfahren und Kriterien (SCHOLZ 1994:
233ff.). Umfassendere Definitionen beziehen aullerdem die Phase der Einarbei-
tung/Integration neuer Mitarbeiter ins Unternechmen ein (HARMS 2002: 3)100,

Woraus ergeben sich nun die Besonderheiten bei der internationalen Rekrutie-
rung? Hier lassen sich grundsitzlich zwei Erkldarungsansitze unterscheiden. Zum
einen resultieren Unterschiede aus den angefiihrten Motiven, aus denen heraus
die Notwendigkeit zur internationalen Rekrutierung entsteht. Diese Unterschiede
bestehen dann in der Frage danach, was gesucht wird, beziehen sich also auf spe-

98¢ Da es sich bei dem behandelten Untersuchungsobjekt quasi um ein ,,natiirliches Experi-
ment* handelt, und die Befunde fiir dieses nicht unbedingt verallgemeinerbar sind, wird
hier auf den starken Begriff Hypothese verzichtet.

99 Da der Fokus der Arbeit auf der externen Rekrutierung liegt, sollen die Besonderheiten von
internen Stellenbesetzungen, wozu im internationalen Kontext auch die Entsendung von
Mitarbeitern (Expatriates) gehort, hier nicht weiter betrachtet werden. Siehe dazu ausfiihr-
lich BERGEMANN/SOURISSEAUX (2003).

100 Im weiteren Verlauf der Arbeit findet diese erweiterte Definition Anwendung, d.h. es wird
auch die Frage nach der ,,Qualitdt des Matches* gestellt.
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zielle Qualifikationen wie Kenntnisse bestimmter Mérkte oder auch Sprachkom-
petenzen. Dies spiegelt sich in der deutschen Teilstichprobe der bereits angefiihr-
ten Studie von WINKELMANN (2001: 9) wider: Hier gaben 63,5% der Unterneh-
men Kenntnisse iiber fremde Mérkte und knapp 72% Fremdsprachenkenntnisse
als Griinde fiir die internationale Rekrutierung an, wahrend 71,65% der Aussage,
dass die arbeitsplatzrelevanten Qualifikationen im deutschen Bildungssystem
nicht vermittelt wiirden, nicht zustimmten. Hinzu kommt, dass iiber 40% der aus-
landischen Hochqualifizierten im Bereich Forschung und Entwicklung tétig sind,
was wiederum auf besondere Qualifikationen schlieen lasst.

Zum anderen basieren differenzierte Rekrutierungsstrategien im Hinblick darauf,
wie gesucht wird, im wesentlichen auf den jeweiligen Organisationscharakteristi-
ka und insbesondere auf kulturell bedingten Unterschieden, d.h. z.B. in Abhén-
gigkeit davon, wie stark internationalisiert ein Unternehmen ist und welche Rek-
rutierungsstrategien im jeweiligen Heimatland iiblich sind.

Empirische Studien, die sich mit den kultur-/nationalitdtsspezifischen Unter-
schieden in der Rekrutierungspraxis auseinandersetzen, weisen recht einheitliche
Befunde aus, auf die hier nicht im Detail eingegangen werden soll'%!. Beispiel-
haft — und von Bedeutung gerade im Hinblick auf das beschriebene Untersu-
chungsfeld und die folgende empirische Untersuchung — sei hier die Studie von
HOSSIEP/ELSLER (1999) {iber internationales Recruiting am Bankenplatz Luxem-
burg angefiihrt!2, Ausgehend von der Uberlegung, dass fiir Kreditinstitute im
Zuge der Einflihrung des EURO die wirtschaftliche Bedeutung der Personalaus-
wahl enorm zunehmen werde, wurden Personalverantwortliche von 41 Banken
aus 15 Léndern nach ihren Anforderungen an Bewerber und den jeweiligen
Auswahlprozessen befragt. Die Banken wurden in vier Sprachgruppen eingeteilt
(deutschsprachige, franzosischsprachige, englischsprachige und japanische); ge-
fragt wurde nach dem Anforderungsprofil eines typischen Kundenberaters. Es
ergab sich, dass die Personalauswahlprozesse der Tochterunternehmen eine hohe
Ubereinstimmung mit denen der jeweiligen , Muttergesellschaften® aufwiesen!03.
Abbildung 2 fasst die Ergebnisse zusammen.

101 Sicehe hierzu z.B. PIERACH ET AL. (1993) oder auch TIXIER (1996), die in einem direkten
Landervergleich untersucht, wie unterschiedliche Bewerbungsformen, verschiedenartige
Durchfiithrungswege von Bewerbungsgesprachen und der Nutzen, der aus unterschiedli-
chen Tests gezogen wird, zu der jeweiligen nationalen Kultur passen. Einen Vergleich zwi-
schen britischen und franzosischen Rekrutierungspraktiken fithren SHACKLETON/NEWELL
(1991) durch und zeigen u.a., dass franzdsische Unternechmen stérker auf psychologische
Tests und grafologische Gutachten setzen als britische Unternehmen.

102 Zu den internationalen Rekrutierungsstrategien in anderen Branchen siche DREHER (2004)
(Automobilindustrie), THEOBALD (2004) (Gesundheitsbranche) und MYTZEK (2004a)
(IKT-Sektor). Hier werden allerdings keine Aussagen dariiber gemacht, inwiefern diese
Strategien ebenfalls kulturell bedingt sind.

103 Auch hier wird darauf hingewiesen, dass sich diese Ergebnisse mit den Ergebnissen voran
gegangener Studien decken.
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Abbildung 2:

Charakteristische Personalauswahlprozesse nach Sprachgruppen

Deutsche Franzgdsische Englische Japanische
Banken Banken Banken Banken
Auswahl- Dezentral Eher zentral Dezentral Nicht formali-
ebene (Fachabteilung)  (Personalabtei- (Fachabteilung) siert
lung)
Anforde- Erstellt von Erstellt von Per-  Erstellt von Keins
rungsprofil  Fachabteilung sonal- und Fach- Fachabteilung
abteilung

Kontakt- Zeitungsinserate  Initiativbewer- Universititskon-  Ahnlich den
aufnahme . bungen takte deutschen

Personliche Kon-

takte Stellenanzeigen

Initiativbewer- (Initiativbewer-

bungen bungen)
angewandte Analyse der Be-  Analyse der Be- Interviews Keine standardi-
Verfahren  werbungsunter-  werbungsunter- sierten Verfahren

Referenzen
lagen lagen
Externe Berater
Empfehlungen

Interviews mit

Mindestens zwei

der eigenen Mit-

mehreren Inter- Interviews .
. arbeiter
viewern aus Per- Psvchologische
sonal- und Fach- Yy g Personalberater
. Testverfahren
abteilung
Referenzen
Grafologische
Gutachten

Quelle: HOSSIEP/ELSLER (1999). Eigene Erstellung.

In Bezug auf die Frage, was gesucht wird, ergab sich hier, dass Zuverldssigkeit,
Kommunikationsfahigkeit, Fachwissen und Kooperationsfahigkeit die Kompe-
tenzen sind, die fiir die Einstellung eine sehr grofle Rolle spielen. Dagegen spiel-
ten gute Examensnoten und Auslandserfahrung nur eine eher untergeordnete Rol-
le. Kulturelle Unterschiede konnten in drei Kategorien nachgewiesen werden:
Fiir franzosischsprachige Banken waren Zuverldssigkeit und Fremdsprachen-
kenntnisse besonders wichtig, wahrend deutschsprachige sich mehr Kreativitét
wiinschten. Fiir japanische Banken spielte Zuverldssigkeit eine sehr gro3e Rolle,
wihrend Kreativitit kaum gefordert wurde.

Fasst man beide Aspekte — die Bedeutung spezifischer Qualifikationen und der
Rekrutierungswege — zusammen, stellt sich im Rahmen dieser Arbeit die Frage,
welche Rolle dem Bildungsabschluss, der ja als Nachweis fiir bestimmte Qualifi-
kationen dienen sollte, im internationalen Rekrutierungsverfahren zukommt.

WERNER/WALWEI (1992: 10) stellen dazu fest, dass bei Berufsanfingern der
Qualifikationsnachweis ein entscheidendes Selektionskriterium sei; als Informa-
tionsquelle diene hier in erster Linie das Bildungszertifikat. Um dieses qualitativ
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einstufen zu konnen, wiirden ausldndische Mitarbeiter um Rat gefragt; zudem
ergidben sich Lerneffekte aus friiheren Rekrutierungsbemiihungen.

Zu dhnlichen Ergebnissen kommt auch die Studie von JENTJENS (1993). Sie un-
tersucht auf einer informationsékonomischen Basis, wie luxemburgische Unter-
nehmen die im Ausland erworbenen Bildungsabschliisse Luxemburger Absol-
venten bewerten. Dazu wurden Expertengesprache in Unternehmen aller Sekto-
ren durchgefiihrt. Wesentliche Befunde sind, dass Hochschuldiplome meist als
»Eintrittskarte® bzw. zur Vorselektion genutzt wiirden, und dass die Unterschei-
dung diverser Diplomarten kaum eine Rolle spiele. Besondere Bedeutung kommt
dem Erfahrungswert beim Vergleich diverser europdischer Diplome zu, der vor
allem aus Kontakten zu Vertretern anderer Unternehmen, den regelméfBigen Ver-
anstaltungen der jeweiligen Arbeitgeberverbédnde und dem internen Austausch
mit Mitarbeitern des eigenen Unternehmens resultiert. Auf diese Art und Weise
erlangten die jeweiligen Hochschulen einen Reputationswert; auffillig sei je-
doch, dass die Diplome der franzdsischen Grande Ecoles den ,,einfachen* Uni-
versitdtsabschliissen weitgehend gleich gestellt werden!%4, obwohl den Unter-
nehmen die Rangunterschiede oftmals bekannt seien. Auch wird darauf hinge-
wiesen, dass viele Unternehmen Diplome zwischen Lidndern gar nicht verglei-
chen, da die ldndereigenen Hochschulkulturen zu spezifisch seien.

Anhaltspunkte zum sektorspezifischen Umgang mit Bildungsabschliissen aus
unterschiedlichen Landern im Rekrutierungsprozess finden sich auch in den von
MYTZEK/SCHOMANN (2004) herausgegebenen Fallstudien. In der Automobilin-
dustrie (DREHER 2004: 102) werden im Rahmen der internationalen Rekrutierung
akademische Abschliisse vorausgesetzt; besonderer Wert wird hier auf die fachli-
che Spezialisierung gelegt, die im Rahmen von Diplom- und Promotionsarbeiten,
aber auch durch Praktika und andere Zusatzausbildungen erworben wurde und
die meist nicht in offiziellen Zeugnissen oder Zertifikaten dokumentiert werden.
Dies bedeutet, dass die Bewerber diese Qualifikationen im Bewerbungsgesprach
deutlich machen und damit die Personalverantwortlichen iiberzeugen miissen. Im
Gesundheitssektor (THEOBALD 2004: 129), der ja wie angefiihrt besonderen Re-
gulierungen und Anerkennungsverfahren unterliegt, reicht die formal-rechtliche
Zulassung auf Basis der EU-Richtlinien nicht als Einstellungskriterium aus. Die
Personalverantwortlichen nehmen selbst eine Einschitzung der Ausbildungsqua-
litdt des jeweiligen Landes vor und orientieren sich dabei an der Néhe zur Aus-
bildung und Arbeitsweise im eigenen System. Hinzu kommen wiederum bereits
vorliegende Erfahrungen mit Beschiftigten aus dem jeweiligen Land. Im IKT-
Sektor (MYTZEK 2004a: 161) scheinen Zertifikate und Abschliisse eine eher un-
tergeordnete Rolle zu spielen. Hier dominiert die Berufserfahrung, die in man-
chen Fillen eine formale Ausbildung sogar ersetzen kann.

104 Auf die Struktur de franzosischen Bildungssystems wird im folgenden noch genauer einge-
gangen.

64



VITOLS (2004: 70f.) liefert einen Uberblick iiber die Bedeutung von Hochschul-
abschliissen in europdischen Banken!%s. Insgesamt haben hier Absolventen mit
einem Master (MA)-/Master of Business Administration (MBA)-Abschluss die
besten Einstellungsvoraussetzungen. Die deutschen Aufstiegsfortbildungen im
Bankenbereich (Bankfachwirt, Bankbetriebswirt, diplomierter Bankbetriebswirt)
spielen international kaum eine Rolle, da sich die damit erworbenen Kenntnisse
im Wesentlichen auf den deutschen Finanzmarkt beschrianken. Insbesondere in
Frankreich spielt zudem die Reputation der besuchten Hochschule eine grof3e
Rolle. Dort unterscheiden die Unternehmen — im Gegensatz zu den luxemburgi-
schen Befunden von JENTJENS — klar zwischen Absolventen der Universititen
und der Grandes Ecoles. Trotz der vorhandenen Informationsdefizite und der zu
erwartenden Zunahme internationaler Rekrutierung wird in diesem Sektor eine
Angleichung der Hochschul- und Bildungssysteme nicht als notwendig empfun-
den.

Insgesamt deuten die Befunde darauf hin, dass es weder die einheitliche Rekru-
tierungsstrategie im internationalen Kontext gibt bzw. geben kann, noch dass die
Bedeutung des Bildungsabschlusses klar einzuordnen ist. Es lésst sich aber vor
allem in der Studie von VITOLS feststellen, dass es Anzeichen fiir einen Wettbe-
werb zwischen Bildungsabschliissen am internationalen Arbeitsmarkt (hier deut-
sche Diplome versus Master/MBA) gibt. Erklédrungsbediirftig erscheint allerdings
an dieser Stelle, wie in Abhédngigkeit der jeweiligen Arbeitsanforderungen nach
Bildungsabschliissen differenziert wird. Warum legen britische Banken einen so
groflen Wert auf einen MBA/MA-Abschluss, die doch in internationalen Klassi-
fikationen den deutschen Hochschulabschliissen dquivalent sind? Umgekehrt
lasst sich aus der Studie von JENTJENS die Frage ableiten, warum Unternehmen,
denen die Rangunterschiede zwischen Grandes Ecoles und ,,einfachen Universi-
tiaten bekannt sind, keine Differenzierung der Abschliisse bei der Zuordnung auf
Arbeitsplédtze vornehmen.

Eine mogliche Erkldrung ist, dass die Qualitdtsunterschiede zwischen den Ab-
schliissen im ersten Fall eine Differenzierung rechtfertigen, im zweiten — nationa-
len — Fall jedoch nicht. In der Konsequenz bedeutet dies, dass hier nicht die Bil-
dungsabschliisse in ihrer nationalen Differenzierung beurteilt werden, sondern
dass vielmehr die Qualitdten der Bildungssysteme auf einem internationalen Ar-
beitsmarkt in Konkurrenz zueinander stehen.

105 Untersucht wurden Banken in Frankreich, GroB3britannien und den Niederlanden.

65



2. Gibt es einen Markt fir internationale Bildungsabschliisse?

2.1  Grundlegende Annahmen

Um diesen Systemwettbewerb auf der Mikroebene, also in den Unternehmen,
analysieren zu konnen, bedarf es zunéchst einiger grundlegender Annahmen iiber
den Zusammenhang zwischen Bildungssystemen, Bewerbern mit Bildungsab-
schliissen aus unterschiedlichen Lindern und international rekrutierender Unter-
nehmen.

Grundsitzlich kann man unterstellen, dass die Bildungssysteme bzw. die Regie-
rungen, die diese Systeme regulieren, genau wie Unternehmen im Wettbewerb
stehen!%6. Ziel der Regierungen ist es, zum einen die jeweilige Gesellschaft mit
einem addquat qualifizierten Arbeitskraftepotential zu versorgen (ELIASSON
1999: 75) und zum anderen — in der Logik der Systemwettbewerbstheorie — bes-
sere Bedingungen zu bieten als andere Lénder, um dadurch mobiles (Hu-
man)Kapital zu attrahieren und Abwanderung zu verhindern. Damit soll der ge-
samtwirtschaftliche Wohlstand erhoht und die Wiederwahl der Regierung gesi-
chert werden.

Die Bildungssysteme unterliegen entsprechend unterschiedlichen ,,Produktions-
bedingungen* bzw. institutionellen Rahmenbedingungen, die sich im Wesentli-
chen aus ,rechtlichen, tarifvertraglichen und normativen Regeln*“ (BACKES-
GELLNER 1992: 245) zusammensetzen und die international als Wettbewerbspa-
rameter fungieren (sieche Kapitel I1). Dem gemill konnen die in ihnen erwerbba-
ren Bildungsabschliisse als sowohl vertikal als auch horizontal differenzierte!?
,Produkte® (HANF 1998: 149) gesehen werden, deren Qualitit und Verwertbar-
keit am Markt durch die ihnen zugrunde liegenden institutionellen Regulierungen
bestimmt werden!.

Die bestmogliche Allokation dieser Produkte auf Arbeitsplitze in international
rekrutierenden Unternehmen ldsst sich in dieser Analogie als Kaufentscheidung
unter Unsicherheit interpretieren, denn Bildungsabschliisse (von Arbeitnehmern)
,sind [...] Inspektionsglter (HIRSHLEIFER 1973) oder auch Erfahrungsguter
(NELSON 1970; BUTTLER 1994; MELTON/TREVINO 2001), deren faktische Kom-

106 Eine institutionendkonomische Analyse des Wettbewerbs zwischen Berufsausbildungssys-
temen nimmt BACKES-GELLNER (1992; 1996) vor.

107 Horizontale Differenzierung bedeutet hier, dass auf einem Bildungsniveau unterschiedliche
Abschliisse erworben werden konnen, die aus Sicht der EU dquivalent sind (z.B. Universi-
tats-Diplom und Fachhochschuldiplom), wihrend vertikale Differenzierung entlang unter-
schiedlicher Bildungsniveaus stattfindet.

108 Unterstiitzt wird die Produktanalogie auch von WINDOLF (1984: 78): ,,Insbesondere bei
einem internationalen Vergleich miissen Unterschiede in der Qualifikationsstruktur bertick-
sichtigt werden. Sie sind das Produkt der jeweiligen nationalen Bildungssysteme und ge-
préagt durch die Entscheidungen der nationalen Bildungspolitik.*
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petenzen sich erst herausstellen, wenn ihre Leistung iiber eine gewisse Zeitspan-
ne an einem Arbeitsplatz beobachtet wurde* (ELIASSON 1999: 80).

Konkret bedeutet dies, dass das Individuum im Wesentlichen als Tréager eines
Bildungsabschlusses definiert wird bzw. seine produktiven Fahigkeiten mit dem
Zertifikat vollstandig beschrieben sind. Von zusitzlichen (Produkt-) Eigenschaf-
ten, die nicht im Bildungssystem erworben wurden oder dort erwerbbar sind,
wird hier also abstrahiert.

Natiirlich ldsst sich die Produktanalogie ebenso im rein nationalen Kontext her-
stellen, da auch innerhalb von Landern unterschiedliche Produktionsstitten exis-
tieren, die unterschiedliche Qualititen hervorbringen. Allerdings kann davon
ausgegangen werden, dass innerhalb eines Landes die Anzahl der in Frage kom-
menden Produkte und institutionellen Regulierungen wesentlich niedriger ist!%,
so dass die Informationsbeschaffung mit erheblich geringerem Aufwand geleistet
werden kann. Verdeutlichen ldsst sich dies z.B. an der Unterscheidung zwischen
Fachhochschul- und Universitidtsdiplomen in Deutschland. In der ISCED-
Klassifizierung sind beide auf dem gleichen Niveau angesiedelt, auf dem natio-
nalen Arbeitsmarkt haben sie allerdings aufgrund der unterschiedlich ausgeprag-
ten Praxisorientierung nicht den gleichen Stellenwert. Dieser institutionelle Un-
terschied muss in internationalen Unternehmen bekannt sein, um die Qualifikati-
onen addquat den offenen Stellen zuzuordnen!!°.

2.2  Der Analyserahmen fir den Wettbewerb zwischen Bildungssystemen:
Das Structure-Conduct-Performance-Paradigma

Bedient man sich nun dieser Metapher, dass Bildungssysteme Produzenten insti-
tutioneller Regulierungen in Form von Bildungsabschliissen und international
rekrutierende Unternechmen deren Konsumenten — also Kéufer — sind, ist im
ndchsten Schritt zu kliren, welche Marktform hier vorliegt und wodurch die Per-
formance dieses Marktes determiniert wird. Nach CLAPHAM (2000: 543) bietet es
sich an, einen solchen Markt und den auf ihm stattfindenden Wettbewerb mittels
empirisch bewdhrter Diagnoseansitze aus der Wettbewerbspolitik genauer zu
erfassen.

»Ausgegangen wird [dabei] von der Arbeitshypothese, dass der Wettbewerb
zwischen Staaten grundsétzlich mit den gleichen analytischen Instrumenten

109 Anzumerken ist hier, dass innerhalb foderaler Systeme wie der Bundesrepublik Deutsch-
land mit der Landerhoheit in der Bildungspolitik durchaus grofere Unterschiede existieren
konnen. Diese finden allerdings im weiteren Verlauf keine Beriicksichtigung.

110 Ahnliches gilt auch fiir die Unterscheidung zwischen Universititen und Polytechnics in
GroBbritannien oder die Stellung der Grandes Ecoles-Abschliisse in Frankreich. Eine aus-
fiihrliche Beschreibung der Strukturen erfolgt im Verlauf dieses Kapitels.
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zu erfassen ist, wie sie fiir den Wettbewerb zwischen Unternechmen entwi-
ckelt worden sind*“ (EBD.).

Er greift dabei zuriick auf das aus der Industrieokonomik stammende sog. ,,Struc-
ture-Conduct-Performance**-Paradigma (SCP), das bereits in den 1930er Jahren
von Mason entwickelt und bis in die 90er Jahre zur Analyse von Wettbewerbsbe-
ziehungen auf Produktmirkten angewandt wurde!!'!. Grundsétzlich geht es hier-
bei1 um die Suche nach ,,sets of attributes or variables that influence economic
performance and to build theories detailing the links between these attributes and
end performance” (SCHERER/ROSS 1990: 4). Abbildung 3 stellt die Zusammen-
hinge zwischen Marktstruktur, Marktverhalten und Marktergebnis auf dem Pro-
duktmarkt dar. Dabe1 handelt es sich um eine modifizierte Version, die die be-
sonderen Bedingungen eines Marktes berticksichtigt, auf dem Unsicherheit und
asymmetrische Informationsverteilung herrschen!!2.

Wie ersichtlich wird, werden in diesem Analyserahmen Merkmale und Hand-
lungsparameter aufgelistet, deren spezifische Gestaltung die Grundlage fiir tiber-
durchschnittlichen unternehmerischen Erfolg bilden soll. Der Vergleich dieser
Parameter und des jeweiligen Erfolgs sollte dann vor allem die Frage beantwor-
ten konnen, welche Form von Wettbewerb in einem bestimmten Markt(Segment)
vorliegt und wie effizient dieser funktioniert (vgl. JACQUEMIN 2000: 10). Diese
Merkmale lassen sich anhand der voraus gegangenen Uberlegungen relativ prob-
lemlos auf den Luxemburger Finanzdienstleistungssektor iibertragen.

111 Anwendungen des SCP-Schemas finden sich auch bei der Analyse des Wettbewerbs zwi-
schen Schulen. Siche dazu LEVACIC/WOODS (2000).

112 Da asymmetrische Information fiir die (internationale) Rekrutierung von besonderer Rele-
vanz ist, liegt die Ubernahme dieser modifizierten Version und die Orientierung an dieser
nahe.
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Abbildung 3: Das Structure-Conduct-Performance-Paradigma

Basic Conditions
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Method of purchase
Substitutes
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Quelle: in Anlehnung an SCHERER/ROSS (1990: 5); NEUBERGER (1997: 4)
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Der Luxemburger Finanzdienstleistungssektor als Markt fur Bil-

dungsabschlisse

Rahmenbedingungen und Marktstruktur

Die Marktstruktur wird im wesentlichen definiert durch die Anzahl der Bil-
dungsabschliisse und der dahinter stehenden Bildungssysteme auf der Angebots-
seite und die Zahl der rekrutierenden Unternehmen, deren Grof3e, Nationalitit
und Qualifikationsstruktur auf der Nachfrageseite. Fiir den Luxemburger Finanz-
dienstleistungssektor heilt dies grundsétzlich, dass — wie oben beschrieben — ca.
1.000 Nachfragern mehr als 100 Produkte unterschiedlicher Qualitédt(sniveaus)
aus den Mitgliedstaaten der EU und dariiber hinaus gegeniiberstehen. Die Anzahl
der real ,,gehandelten” Bildungsabschliisse hiangt allerdings von den gegebenen
Rahmenbedingungen ab, unter denen sowohl die Anbieter von Bildungsabschliis-
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sen als auch deren Nachfrager agieren miissen. Dazu zéhlen zunédchst — ganz ana-
log zu den in Abbildung 3 angefiihrten und der Forschungsfrage entsprechend —
die Intransparenzen, die sich aus den mangelnden Informationen iiber die Quali-
tdt der Abschliisse und Bildungssysteme ergeben und deren Beseitigung zu er-
heblichen Transaktionskosten fiihren kann. Generell kann angenommen werden,
dass diese ,,Produktqualitit weder von einem einzelnen Nachfrager noch von
einem einzelnen Absolventen beeinflusst werden kann, da sich die Produktion
von Bildungsabschliissen vornehmlich am nationalen Markt orientiert und nur
dort durch kollektiven Druck der Offentlichkeit auf die Regierung (yardstick
competition) mittelfristig beeinflusst werden kann (vgl. Kap. II). Bestimmt wird
die Qualitdt auf objektiver Ebene durch die Struktur der Bildungssysteme und
den darin produzierten verwertbaren Qualifikationen; auf subjektiver Ebene er-
gibt sich die Qualitdt vor allem aus der Kulturspezifitit und daraus ableitbarer
Stereotype, die iiber Jahrzehnte (und manchmal sogar iiber Jahrhunderte) hinweg
Bestand haben!!3. Dies soll im Folgenden anhand des Luxemburger Finanzdienst-
leistungssektors und der fiir ihn quantitativ bedeutsamsten Bildungssysteme ver-
deutlicht werden.

2.3.1.1Die Angebotsseite: Struktur der beteiligten Bildungssysteme

Wie angefiihrt stellen die EU-Institutionen inzwischen zahlreiche Publikationen
zur Verfliigung, in welchen die Bildungssysteme in Europa beschrieben und ver-
glichen werden, und die damit einen Beitrag zur Reduktion der beschriebenen
Intransparenzen leisten konnen (sollten). Die wohl umfangreichste Informations-
quelle ist die Datenbank EURYBASE des EURYDICE-Netzwerks!!4, in welchem
sowohl die eigentlichen Strukturen, als auch der historische und politische Hin-
tergrund detailliert dokumentiert werden. An dieser Stelle erscheint es deshalb
nicht sinnvoll, jedes Detail aufzugreifen, sondern es soll eine Konzentration auf
die Systemelemente und Strukturdaten erfolgen, welche fiir den Finanzdienstleis-
tungssektor sowohl national als auch in Luxemburg als relevant erscheinen. Ab-
schlieBend wird ein gesonderter Blick auf die Managementausbildung im Rah-
men des MBA geworfen, die weitgehend unabhéngig von ,,typischen‘ nationalen
Bildungsstrukturen erfolgt und in den vergangenen Jahren insbesondere im Fi-
nanzsektor enorm an Bedeutung gewonnen hat.

Deutschland

Konstituierendes Merkmal des deutschen Hochschulwesens ist die Aufteilung in
die eher wissenschaftsorientierten Universititen, die seit Beginn des 19. Jahrhun-
derts dem Ideal der Einheit von Forschung und Lehre folgen, und die starker pra-

113 Zu dieser ,,Phdnomenologie der Fremdheit* insbesondere im deutsch-franzosischen Kon-
text vgl. PICHT (1994).

114 Gegriindet wurde es 1980 von der Europédischen Kommission in Zusammenarbeit mit den
Mitgliedstaten mit dem Ziel ,,allen Akteuren im Bildungsbereich und insbesondere den bil-
dungspolitischen Entscheidungstragern Informationen und Analysen zur Verfiigung zu stel-
len, die auf ihre Bediirfnisse zugeschnitten sind*.

70



xisorientierten Fachhochschulen, die sich durch kiirzere Studienzeiten und eine
anwendungsbezogene Forschung auszeichnen!!s (ANWEILER 1996: 47). Daneben
entstanden in den vergangenen Jahren verschiedene Ausbildungsinstitutionen,
deren grundlegendes Prinzip darin besteht, das ,,duale System* der Berufsausbil-
dung auf den tertidren Sektor zu libertragen, d.h. hier findet in meist dreijdhrigen
Ausbildungsgéingen eine Verkniipfung des Ausbildungsortes Betrieb mit der
Hochschule statt. Wihrend bisher an den Universititen mit dem Magister, dem
Diplom und dem Staatsexamen (z.B. in den Rechtswissenschaften) verschiedene
Abschliisse erworben werden konnen, enden die Studiengénge an den Fachhoch-
schulen ausschlieBlich mit dem Diplom mit dem Zusatz FH. Absolventen eines
berufsfachlichen Studiums werden ebenfalls diplomiert mit Zusatz (z.B. BA fiir
Berufsakademie, VWA fiir Verwaltungs- und Wirtschaftsakademie) oder tragen
den Titel ,,Fachwirt®.

Fiir den deutschen Finanzdienstleistungssektor sind vor allem die wirtschaftswis-
senschaftlichen Studiengdnge an Universititen und Fachhochschulen relevant.
Schaut man sich diese ein wenig genauer an, so fillt auf, dass das Angebot der
Fachhochschulen wesentlich stirker differenziert und spezialisierter ist als das
Angebot der Universititen!'®. Zudem wird bei ersteren meist ein Praktikum vor
Aufnahme des Studiums vorausgesetzt; ein weiteres ist Pflichtbestandteil des
Studiums. Insgesamt ist das Fachhochschulstudium straffer organisiert, und die
Studiendauer ist mit acht Semestern — im Gegensatz zu den universitdren Stu-
diengingen mit bis zu zehn Semestern Regelstudienzeit — ein Jahr kiirzer.

Erkennbar ist, dass der Finanzdienstleistungssektor — insbesondere Banken und
Versicherungen — zunehmend Einfluss auf die inhaltliche Ausgestaltung sowohl
der Fachhochschul- als auch der universitiren Studienginge nimmt!!7, um ada-
quat ausgebildete Absolventen zu erhalten. Daneben hat der Sektor ein breites
Spektrum an eigenen, d.h. selbst verwalteten und nur teilweise staatlich aner-
kannten Qualifikationsangeboten im Sinne der oben angefiihrten Verbindung
zwischen beruflicher und Hochschulbildung etabliert. Paradebeispiel ist hier die
Frankfurter Hochschule fiir Bankwirtschaft, die in einem dreistufigen Bildungs-
konzept (Bankfachwirt, Bankbetriebswirt, Management-Studium) Mitarbeiter
von Banken berufs- bzw. ausbildungsbegleitend auf die Ubernahme gehobener

115 Hervorgegangen sind diese aus Ingenieurschulen und anderen hoheren Fachschulen.

116 So hat z.B. die Fachhochschule K6In neben dem Studiengang Betriebswirtschaftslehre ein
Diplom in Banking and Finance, eines in Versicherungswesen, eines in Wirtschaftsrecht
und einen dualen Studiengang Versicherungswesen in ihrem Programm, wahrend die Uni-
versitit Koln die Studiengédnge Betriebswirtschaftslehre, Volkswirtschaftslehre und Volks-
wirtschaftslehre mit sozialwissenschaftlicher Ausrichtung anbietet. Ahnliches gilt fiir die
Fachhochschule resp. die Universitit in Frankfurt am Main oder auch in Miinchen.

117 Dies betrifft insbesondere — aufgrund der Bedeutung Frankfurts als internationale Finanz-
metropole — die Goethe-Universitdt in Frankfurt/Main (LANDESZENTRALBANK HESSEN
2000).
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Fach- und Fiihrungsaufgaben vorbereitet!!s (STRAUBE 2001). Die Kosten der
Ausbildung werden meist vom Arbeitgeber unter Vereinbarung einer Mindest-
verbleibsdauer im Unternehmen tibernommen. Auch hier ist das Studium extrem
durchorganisiert, was sich vor allem darauf zuriickfiihren lésst, dass ein Studium
neben dem Beruf wenig Spielraum fiir Individualitét 14sst.

Zusammengefasst besteht also der zentrale Unterschied in den deutschen Ausbil-
dungsgingen, die ja auf européischer Ebene formal als gleichwertig gelten, in der
Praxis- bzw. Berufsorientierung und der Frage, wie viel Selbststandigkeit beim
Umgang mit dem Studienangebot gefordert wird. Vor allem letzteres scheint die
Qualifikation zu sein, die die Unternehmen dazu bewegt, auf hoheren Positionen
mit Managementaufgaben immer noch bevorzugt Universitdtsabsolventen einzu-
stellen.

Frankreich

Auffilligstes Merkmal des franzdsischen Hochschulsystems ist das Nebeneinan-
der von Universitéiten, die zentral dem Erziehungsministerium in Paris unterstellt
sind, und den so genannten Grandes Ecoles, die teils in staatlicher und teils in
privater Tragerschaft gefiihrt werden (HAUSER 1994: 97). Deren Ziel ist es, eine
gesellschaftliche Elite auszubilden, die Fithrungsaufgaben in Management, Ver-
waltung, Politik und Forschung wahrnimmt (HORNER 1996: 100). Der elitire
Charakter basiert im wesentlichen darauf, dass der Zugang durch ein aufwendi-
ges Wettbewerbsverfahren (den sog. concours) geregelt wird, auf welchen sich
angehende Studierende — im Regelfall die besten Abiturienten eines Jahrganges —
nach dem Abitur in Vorbereitungsklassen zwei Jahre lang vorbereiten (LIST
1994: 20; HORNER 1996: 100; OTTE 2005: 8). Hinzu kommt, dass die Studienbe-
dingungen fiir Studierende an den Grandes Ecoles sehr vorteilhaft sind in Bezug
auf Betreuungsintensitit und Mittelausstattung. Die Ausbildung ist fundiert und
praxisorientiert, insbesondere auch deshalb, weil anerkannte Fiihrungskréfte aus
allen Bereichen der Gesellschaft in den Verwaltungsriaten der Hochschulen ver-
treten sind und ein Teil des Lehrpersonals aus fiihrenden Unternehmen stammt
(OTTE 2003: 15). Daher verwundert es nicht, dass die Ausbildung an den Gran-
des Ecoles von franzosischen Arbeitgebern als durchgehend qualifizierter ange-
sehen wird als die universitire Ausbildung (HAUSER 1994: 98; OTTE 2005)!1°.

Die Ausbildung an den Universitéiten bietet flir die Abiturienten bzw. die Studie-
renden zahlreiche Optionen der Studiengestaltung, die sich grob in lange und
kurze und in berufsorientierte und akademische einteilen lassen (LIST 1994: 21).
Das Studium selbst ist in drei Abschnitte gegliedert: der erste — das Diplome
d’¢études universitaires générales (DEUG) — ist vergleichbar mit dem deutschen
Vordiplom und gilt (theoretisch) als berufsqualifizierend, jedoch schlief3t die ii-

118 Inzwischen wurde das Angebot auch auf Versicherungen ausgeweitet. Ahnliche Angebote
unterbreitet z.B. auch die Sparkassenakademie.

119 Zum gesellschaftspolitischen Hintergrund dieses Dualismus sieche u.a. MILLOT (1981),
JURT (1997) und D’ IRIBARNE/ D’IRTBARNE (1999).
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berwiegende Mehrzahl der Studierenden aufgrund kaum vorhandener Arbeits-
marktperspektiven fiir DEUG-Absolventen einen zweiten Zyklus an. Reguldr
endet dieser nach vier Jahren mit dem Abschluss maitrise, es ist aber auch mog-
lich, die Universitit nach drei Jahren mit dem Abschluss licence zu verlassen, der
in vielen Fillen als berufsqualifzierendes Diplom gilt (HORNER 1996: 100)!20. An
die vierjdhrige Ausbildung kann dann ein dritter Abschnitt angeschlossen wer-
den, der mit dem Doktorat endet.

Ahnlich dem deutschen Finanzdienstleistungssektor sind natiirlich auch im fran-
zOsischen vor allem  wirtschaftswissenschaftliche Kenntnisse gefragt
(HILDEBRANDT/QUACK 1994: 404). Das Wirtschaftsstudium folgt dabei dem all-
gemeinen franzosischen Studienaufbau, jedoch ist zu bemerken, dass diese Dis-
ziplin an den Universititen im Gegensatz zu Deutschland noch keine all zu lange
Tradition hat. Auch ist das Studium in Frankreich insgesamt stirker verschult
und zeitlich reglementierter als in Deutschland, allerdings wird hier — so scheint
es — ein starker diskursiver Unterrichtsstil gepflegt (HAUSER 1994: 100).

Bedeutend fiir den Ubergang der Absolventen in den Finanzdienstleistungssektor
ist, dass sich auch hier die Dualitdt innerhalb des Hochschulsystems bemerkbar
macht: wéhrend sich ,,normale* Universititsabsolventen durch ,learning by
doing* und die Teilnahme an Aus- und WeiterbildungsmaBBnahmen im Unter-
nehmen langsam auf hohere Positionen vorarbeiten miissen, werden Absolventen
der Grandes Ecoles relativ frith auf Spezialistenarbeitsplitzen eingesetzt und so
auf Flihrungspositionen vorbereitet (HILDEBRANDT/QUACK 1994: 404).

Belgient2t

Das belgische Bildungssystem ist bisher in der vergleichenden Bildungsfor-
schung eher wenig beachtet; nichtsdestotrotz spielt es fiir den Luxemburger Ar-
beitsmarkt eine wichtige Rolle. Sein wesentliches Merkmal ist, dass es kein ein-
heitliches Bildungssystem gibt, sondern dass es sich aus drei Teilsystemen — dem
franzosischen, dem flamischen und dem deutschen — zusammensetzt. Bei Be-
trachtung der Strukturen und Abschliisse wird deutlich, dass sich sowohl der
franzosische als auch der deutsche Teil Belgiens an ihren jeweiligen ,,Heimatsys-
temen* orientieren, so dass hier nur der flimische Teil ndher dargestellt werden
soll.

Ahnlich dem deutschen System gliedert sich auch hier das Hochschulsystem in
zwei Teilstrukturen: die Universitiaten und die sog. Hogescholen (colleges of hig-
her education). Wihrend erstere stark wissenschaftsorientiert sind, zeichnen sich
die Hogescholen — in Analogie zu den deutschen Fachhochschulen — durch ihre
Anwendungsorientierung aus. Zudem ist hier das Studium in zwei Formen mog-

120 Fir das Jahr 2002 weist die franzosische Statistik 121.149 DEUG-, 130.188 Licence- und
88.504 Maitrise-Absolventen aus (www.education.gouv.fr/stateval/grands_chiffres/
gchiffres2004/gchif e4.htm) .

121 Die Informationen zum belgischen Hochschulwesen sind der EURYBASE-Datenbank und
dem Européischen Glossar zum Bildungswesen (EURYDICE 2004) entnommen.
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lich. Die erste — ein Kurzzeitstudium — endet nach drei Jahren und ermoglicht
insbesondere in sozialen Berufen und fiir Lehrer der Sekundarstufe I und II den
Zugang zum Arbeitsmarkt. Die zweite Form dauert insgesamt vier Jahre (2 Zyk-
len & zwei Jahre) und umfasst im Wesentlichen Ingenieursstudiengidnge, Archi-
tektur und Kunst. Die an den Hogescholen angebotenen anderen Studienginge
wie z.B. Rechtswissenschaften oder Psychologie, aber auch die Wirtschaftswis-
senschaften, enden mit dem Abschluss ,,Licentiaat”. Hier wird nach dem ersten
Studienabschnitt der Abschluss ,,Kandidaat* erreicht, der zwar den Zugang zum
Arbeitsmarkt grundsdtzlich ermoglicht, aber iiberwiegend als Zugangsvorausset-
zung fiir den zweiten Studienabschnitt zum Licentiaat wahrgenommen wird. An
dieser Stelle muss allerdings festgehalten werden, dass die Umstellung der Stu-
dienginge auf die Bachelor- und Master-Struktur bereits sehr weit fortgeschritten
1st, d.h. inzwischen bieten die Hochschulen und Universitidten keine ,.traditionel-
len* Studiengénge mehr an.

Die fiir den Finanzsektor relevanten wirtschaftswissenschaftlichen Studiengénge
werden sowohl an den Universititen als auch an den Hogescholen angeboten.
Wihrend das Studium an den Universititen insgesamt fiinf Jahre dauerte, lag die
Regelstudienzeit an den Hogescholen entsprechend der allgemeinen Dauer der
beiden Zyklen bei vier Jahren. Bei der genaueren Betrachtung der Studienange-
bote wird auch hier deutlich, dass die Hogescholen den Studierenden ein diffe-
renzierteres und stirker spezialisiertes Studienangebot unterbreiten als die Uni-
versititen. So bietet z.B. die Katholische Universitdt Leuven insgesamt vier Ba-
chelorstudiengdnge in Wirtschaftswissenschaften an, wihrend die Katholische
Hochschule Leuven 14 unterschiedliche Moglichkeiten im Programm hat. Dage-
gen werden an letzterer keine, an der Universitdt Leuven zehn Masterstudiengén-
ge angeboten.

Luxemburg

In Luxemburg selbst werden erst seit der Griindung der Universitit Luxemburg
im Jahr 2003122 akademische Studienginge angeboten, so dass iiber deren Akzep-
tanz am Arbeitsmarkt noch keine hinreichenden Aussagen gemacht werden kon-
nen. Diese Angebote stammen aus den Bereichen Naturwissenschaften, Techno-
logie und Kommunikation, Rechts-, Wirtschafts- und Finanzwissenschaften und
den Literaturwissenschaften. Dies bedeutet, dass Luxemburger Abiturienten nun
nicht mehr im (angrenzenden) Ausland studieren miissen, sondern die Moglich-
keit erhalten, Schul- und Hochschulausbildung im Heimatland zu absolvieren
und hier auch eine Beschiftigung zu finden.

Aktuell bedeutsamer flir den Luxemburger Finanzdienstleistungssektor sind al-
lerdings — neben den Luxemburgern, die ihren Abschluss in einem anderen Land
erworben haben — zwei Ausbildungsformen, die bisher in spezifischer Weise auf

122 Dieser Griindung voran gegangen war ein langwieriger Diskussionsprozess, der im Jahr
2000 auf der Grundlage eines Weillbuchs des damaligen Hochschulministers beendet wur-
de (NOESEN 2005: 37F).
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eine Beschéiftigung in diesem die Wirtschaft dominierenden Sektor vorbereiten
bzw. vorbereitet haben, allerdings nicht dem ISCED-Niveau 5 zuzuordnen sind.
Zum einen ist dies das sog. Brevet de technicien supérieuer (BTS) mit der Aus-
richtung études supérieures de gestion, eine zweijahrige Ausbildung im An-
schluss an das luxemburgische Abitur bzw. Fachabitur, welche auf einer modula-
ren Struktur (Wechsel zwischen schulischen und betrieblichen Elementen) ba-
siert. Ziel dieser Ausbildung, die in der ISCED-Klassifikation auf dem Niveau 4
und damit nicht als tertidrer Abschluss eingestuft wird, ist es

»...to train ,middle-ranking executives’ in the field of management and
computer science for the financial market in the broad sense* (FRIDERES-
POOS/ENGEL/LENERT 2002: 53).

Diese direkte Ausrichtung auf den Finanzdienstleistungssektor fiihrte bisher zu
guten Arbeitsmarktchancen fiir die Absolventen dieses Studienganges; dennoch
schlossen zahlreiche einen zweiten Studienabschnitt an einer ausldndischen Uni-
versitit an (EBD.).

Interessanter fiir die empirische Untersuchung erscheint allerdings die besondere
Form der Aus- und Weiterbildung durch das Institute for Training and Banking,
Luxembourg - IFBL. Diese Einrichtung wurde 1989 durch den luxemburgischen
Bankenverband ABBL als gemeinniitziger Verein gegriindet und bietet — dhnlich
den deutschen berufsbezogenen Hochschulen — berufsbegleitende Qualifizie-
rungsprogramme an (NOESEN 2005: 47). Festgelegt ist, dass die Teilnehmer ins-
gesamt 14 Stunden pro Woche fiir die Ausbildung freigestellt sind und 26 Stun-
den in drei Schliisselbereichen der Bank verbringen. Wahrend der Dauer der
Malnahme erhalten sie 65% ihres tarifvertraglich festgelegten Gehalts
(FRIDERES-POOS/ENGEL/LENERT 2002: 58)

Die Besonderheit besteht vor allem darin, dass die Verantwortung hier aus-
schlieBlich in der Hand der beteiligten Finanzinstitutionen liegt, d.h. hier unter-
liegt die Bildungsproduktion denjenigen, die diese Produkte auch verwenden.
Dabei stehen die Programme allen Beschéftigten unabhidngig vom Niveau ihrer
Vorbildung und Nationalitdt offen; dennoch stellten die Luxemburger im Jahr
2001 mit mehr als 15% den groBten Studierendenanteil gefolgt von Belgiern und
Franzosen. Der Anteil an deutschen Beschéftigten ist mit 7% gemessen an threm
Anteil an allen Beschiftigten des Sektors verhdltnisméBig gering!23. Eine mogli-
che Erkldrung hierfiir kann darin liegen, dass Absolventen des deutschen Bil-
dungssystems auch die deutschen Weiterqualifizierungsangebote nutzen, zum
einen deshalb, weil diese thnen vertrauter sind, zum anderen aber auch, weil sie
sich damit die Moglichkeit erhalten, in Finanzunternehmen in Deutschland zu
wechseln, denen das IFBL weitgehend unbekannt ist.

Insgesamt ldsst sich also fiir Luxemburg festhalten, dass die Dominanz des Fi-
nanzdienstleistungssektors innerhalb der Wirtschaft spezielle und spezialisierte

123 Die Angaben wurden mir per e-mail durch die ABBL zur Verfiigung gestellt. Leider liegen
keine Daten zur Gesamtzahl der Absolventen vor.
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Bildungsangebote hervor gebracht hat, die bisher ohne akademische Ausrichtung
auskamen. Inwiefern diese Angebote in die neu gegriindete Universitét iiberfiihrt
werden bzw. inwiefern sich hier Kooperationen auftun, bleibt abzuwarten.

GroRbritannien

Die britische Studienstruktur wurde bereits in Kapitel 11.2.3.3 kurz umrissen und
soll daher an dieser Stelle nicht wiederholt werden. Erwahnenswert ist hier aber,
dass auch in GroB3britannien — dhnlich dem deutschen und dem belgischen Hoch-
schulsystem — unterschiedliche Hochschulformen existieren: dies sind zum einen
die (klassischen) Universititen, die — so formuliert es GLOWKA (1996: 73) — den
,,Flair des Elitdren* haben. Der hier erworbene Abschluss bzw. degree wird we-
niger als Nachweis berufsqualifizierender Kenntnisse denn als ,,Zeugnis intellek-
tueller und charakterlicher Tiichtigkeit™ verstanden und der Lehrbetrieb ist stark
auf Personlichkeitsbildung und Identifikation mit der Hochschule ausgelegt
(EBD.; KIEMLE 2003: 77).

Zum anderen sind dies die eher praxisorientierten Polytechnics, die seit 1992
formal den Universititen gleich gestellt sind (KIEMLE 2003: 58). Diese Gleich-
stellung hat auch zu einer Anndherung der Studienangebote gefiihrt und insbe-
sondere den Druck auf die Universititen erhoht, ebenfalls verstarkt praxisorien-
tierte Angebote zu unterbreiten (EBD.). Eine dritte Form stellen die sog. Colleges
of Higher Education dar, welche ebenfalls praxis- und berufsbezogen sind, aller-
dings nur teilweise iiber das Recht verfiigen, akademische Grade verleihen zu
diirfen (GLOWKA 1996: 74; LIST 1994: 31).

Ein wesentlicher Unterschied zu den anderen vorgestellten Systemen ist die fla-
chendeckende Erhebung von Studiengebiihren und die hohe Autonomie der
Hochschulen, die in der Verwendung der Finanzmittel und der freien Auswahl
der Studierenden zum Ausdruck kommt. Hierdurch ist es den Hochschulen mog-
lich, ein klares Profil heraus zu arbeiten, allerdings existieren einheitliche Quali-
tatskontrollen, die ein Qualitdtsgefdlle — anders als in den USA — weitgehend
verhindern (KIEMLE 2003: 59). Zudem bestehen enge Verbindungen zwischen
den einzelnen Bildungseinrichtungen und auch mit der Wirtschaft, was zu einer
vergleichsweise groBeren Flexibilitdt der Studierenden innerhalb des Systems
beitrigt.

In Bezug auf die Ausbildung fiir den Finanzdienstleistungssektor lassen sich in
GroBbritannien kaum Unterschiede zwischen dem Angebot der Colleges und der
Universititen feststellen. So gibt es an beiden sowohl breit ausgerichtete Stu-
diengénge in Economics und Business Economics, als auch sehr spezialisierte
und vielfach europdisch ausgerichtete wie z.B. Banking and Finance, Accounting
oder European Business Studies. Deutlich wird bei einer Betrachtung der Inhalte
der Programme zudem die bereits angefiihrte starke Spezialisierung im Bachelor-
Studiengang, die dessen breite Anerkennung auf dem britischen Arbeitsmarkt
begriindet. Dagegen zeichnen sich die Masterprogramme durch eine offensichtli-
che Wissenschaftsorientierung als Vorbereitung auf ein PhD-Studium oder eine
Fiihrungsposition im Management aus. Fiir letztere bieten die Hochschulen aller-
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dings zahlreiche spezialisierte Master of Business Administration (MBA)-
Programme an, die sich nicht nur in GroBbritannien zunehmender Beliebtheit
erfreuen und gerade im Finanzdienstleistungssektor von grofler Bedeutung
sind!'?4, Auf diese soll deshalb nun detaillierter eingegangen werden.

Der Master of Business Administration (MBA)

“The MBA (Master of Business Administration) degree is probably the
worlds best known and most widely recognized post graduate degree. It is a
professional degree - in that it is intended for those who work in business
and management i.c., the intention of a program leading to an MBA is to
prepare or further prepare individuals for responsible positions in business -
usually managerial positions. MBA programs are run throughout the world,
as they are seen to be relevant for the preparation of people for work in
management irrespective of the industry, business sector, the nature of the
economy, etc.” (www.mbainfo.com).

MBA-Programme haben in Europa — im Verhéltnis zu den USA — eine ver-
gleichsweise kurze Tradition!25. Allgemein gelten sie als betriebswirtschaftliches
Aufbaustudium, in welchem theoretische Grundlagen und Techniken in allen
betriebswirtschaftlichen Teilbereichen erworben werden. Hierdurch soll auch
solchen Beschiftigten die Aneignung von Managementkenntnissen ermdglicht
werden, die kein wirtschaftswissenschaftliches Studium absolviert haben (OTTE
2004: 419). Weltweit gibt es inzwischen ca. 2.700 Programme an 1.400 Universi-
tiaten in 126 Léindern, so dass man hier von einem Abschluss sprechen kann, der
quasi abgekoppelt von den nationalen Bildungssystemen und -strukturen ist.

Kennzeichnend fiir das Studium ist, dass neben den wirtschaftswissenschaftli-
chen Grunddisziplinen auch facheriibergreifende Qualifikationen und insbeson-
dere Schliisselqualifikationen vermittelt werden, die zur Weiterentwicklung der
Personlichkeit und der Fiihrungsfdhigkeit beitragen sollen (OTTE 2004: 420).
Dies ist ein wesentlicher Grund dafiir, dass der MBA nicht nur in global operie-
renden Unternehmen gro3e Anerkennung findet. So ergab eine Unternehmensbe-
fragung der Akkreditierungsagentur FIBAA, dass sich 50% vorstellen konnen,
einzelne Positionen bevorzugt mit MBA-Absolventen zu besetzen, 40% sehen
den MBA als wichtiges zusétzliches Einstellungskriterium (FIBAA 2001: 87).

Die Aussicht auf verbesserte Karriere- und Verdienstmoglichkeiten in Unter-
nehmen diirfte denn auch Anlass dafiir sein, dass die zum teil immensen Kosten
eines solchen Programms von immer mehr Studierenden in Kauf genommen
werden. So verlangen die renommiertesten amerikanischen Universititen ca.
50.000 €, in Deutschland sind Gebiihren von ca. 1.000 € iiblich. Hinzu kommen

124 So wirbt z.B. die University of Edinburgh fiir ihre MBA-Programme damit, dass ca. ein
Viertel ihrer MBA-Absolventen Karriere im Bank- und Finanzdienstleistungssektor macht
(http://www.ed.ac.uk/studying/postgraduate/finder/details.html?id=149).

125 Einen sehr umfangreichen Uberblick iiber die unterschiedlichen Modelle und Traditionen
der Management-Ausbildung in Europa und den USA bietet BYRKIJEFLOT (2001).
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der Zeitaufwand fiir die Programmteilnahme und Opportunititskosten in Form
von entgangenem Einkommen (OTTE 2004: 421)126. Inzwischen finanzieren aber
auch zahlreiche Unternehmen diese Ausbildung fiir ihre Mitarbeiter, um sie ge-
zielt auf die Ubernahme von Positionen in der hdchsten Fiihrungsebene vorzube-
reiten!?’.

Gerade fiir letzteres ist die Qualitit der Programme von zentraler Bedeutung. Da
nur wenige von Akkreditierungsagenturen zertifiziert sind, orientieren sich gera-
de im US-amerikanischen Raum viele Unternehmen an den regelméBig zur Ver-
fligung gestellten internationalen Rankings. Auf der deutschen MBA-
Informationsseite www.mbainfo.de hei3it es dazu:

,»Die in den USA populdrsten Rankings sind das Ranking der US News und
das Ranking der Business Week. Die Business Week vergibt neben einem
nationalen Ranking auch regionale Rankings fiir iiber 200 Schulen, so dass
man auch unbekanntere Programme nachsehen kann. Von den Europédischen
Schulen sind auf der Business Week Seite nur einige wenige, aber hervorra-
gende Programme gelistet. Neben den Rankings finden sich hier auch sehr
umfassende Profile der Top Business Schools in den USA und Europa.*

Hier liegt also ein erhebliches Mal} an Transparenz sowohl fiir die potentiellen
Studierenden, als auch fiir die Arbeitgeber vor, die direkte Konsequenzen fiir die
den Absolventen gezahlten Einstiegsgehélter hat (PIEPER 1989: 72F.). Diese Pra-
xis hat sich allerdings in Europa bisher noch nicht durchgesetzt.

Nun kann man davon ausgehen, dass die Beschaffung von Informationen tiber
die angefiihrten Bildungsstrukturen und die darin vermittelten fachbezogenen
Inhalte zwar aufwendig, aber machbar ist. Schwieriger gestaltet sich die Beschaf-
fung von Informationen dariiber, liber welche Kompetenzen die Absolventen der
einzelnen Systeme daneben verfiigen. Dies sind insbesondere Schliisselqualifika-
tionen, deren Umfang von den angewandten Lehr- und Lernmethoden abhéngt,
d.h. deren Vermittlung vollzieht sich in den europédischen Bildungssystemen sehr
unterschiedlich und unterliegt einer starken kulturellen Abhdngigkeit. Hierzu
zahlen Sozialkompetenz (Team- und Kommunikationsfahigkeit), Methodenkom-
petenz, Problemlosungskompetenz und die Fahigkeit, Theorie in Praxis umzuset-
zen (KUHN/KEHRLE 1999: 51; VITOLS 2003: 16)!28. Inwiefern sich die hier be-
schriebenen Systeme in der Vermittlung dieser Kompetenzen unterscheiden bzw.
inwiefern Unternehmen diese Unterschiede wahrnehmen, ist Gegenstand der em-
pirischen Untersuchung.

126 Hier liegt also eine ,,klassische* Investitionsentscheidung im Sinne der Humankapitaltheo-
rie vor.

127 Allerdings wird diese Funktion des MBA durchaus bezweifelt. Siehe dazu ausfiihrlich PIE-
PER (1989).

128 Der Unterschied zwischen den beiden letzt genannten besteht darin, dass es bei der Kompe-
tenz Probleme zu l6sen darauf ankommt, sich schnell und flexibel auf neue Situationen
einzustellen, wihrend die Fahigkeit Theorie in Praxis umzusetzen sich vor allem auf die
Anwendung gelernten Wissens bezieht.
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2.3.1.2Die Nachfrageseite: Qualifikationsanforderungen im Bankensektor

Dem Angebot an Strukturen und daraus hervorgehender Produktqualititen steht
auf der anderen Seite des Luxemburger Arbeitsmarktes eine breite Nachfrage
nach bestimmten Qualifikationen in Form von unterschiedlichen Arbeitsanforde-
rungen gegeniiber. Determiniert werden diese im wesentlichen durch drei Kom-
plexe, die fiir das einzelne Unternechmen weitgehend exogen gegeben sind: die
Heterogenitdt des Aufgabenspektrums, d.h. wie viele unterschiedliche Dienstleis-
tungen werden angeboten, die Intensitdt des Wettbewerbs am (internationalen)
Produktmarkt, und die Geschwindigkeit des technologischen Wandels, an wel-
chen sich die Unternehmen und ihre Mitarbeiter anpassen miissen!2®
(QUACK/O’REILLY/ HILDEBRANDT 1995; VITALI ET AL. 1998; HALL 2002;
VITOLS 2003). Fiir die Unternehmen als Nachfrager von Bildungsabschliissen gilt
deshalb, dass die Bildungssysteme diesen Anforderungen gerecht werden miis-
sen.

»Das heiflt, sie miissen zukunftsfihig sein und in ithnen miissen Mitarbeiter
herangebildet werden, bei denen gewahrleistet ist, dass Humankapitalinves-
titionen zu Leistungen fithren, mit denen sich die Banken (und andere Fi-
nanzdienstleister, Anm. d. Verf.) auf einem wettbewerbsintensiven und
schnellem Wandel unterworfenen Markt behaupten kénnen* (ViToLS 2003:

).

Dies bedeutet, dass neben den berufsfachlichen Qualifikationen vor allem der
Vermittlung der oben angefiihrten Schliisselqualifikationen oder auch Hand-
lungskompetenz (KUHN/KEHRLE 1999: 52) eine zentrale Bedeutung zukommt,
die eben die Féhigkeit beinhalten, in einem sich wandelnden organisatorischen
Umfeld stand halten zu konnen.

Der Stellenwert dieser Kompetenzen im Luxemburger Finanzdienstleistungssek-
tor wird bereits deutlich, wenn man einen kurzen Blick auf die in Stellenanzeigen
formulierten Anforderungen fiir unterschiedliche Positionen wirft. Die Analyse
von 20 zufillig ausgewéhlten Stellenanzeigen!3? ergibt folgendes Bild:

129 Zu den allgemeinen strukturellen und qualifikatorischen Verdnderungen im Bank- und
Finanzdienstleistungssektor siehe ausfiihrlich u.a. KUHN/KEHRLE (1999), UTZ/RANK/
RIKETTA (2000), STAHL (2000) und BORDEMANN (2000).

130 Die Anzeigen wurden dem luxweb-Business-Verzeichnis im November 2005 entnommen.
Sie umfassen Angebote sowohl von Einstiegs- als auch Positionen im mittleren und héhe-
ren Management von Finanzdienstleistern aus flinf Nationen, zudem Angebote, die iiber
Personaldienstleister lanciert wurden.
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Tabelle 1: Bedeutung von Schliisselqualifikationen im Luxemburger Finanz-

dienstleistungssektor
Kompetenz Nennungen (N=20)
Sozialkompetenz, Teamféhigkeit, Kommunikationsféhigkeit 25
analytische Fahigkeiten und Problemlésungskompetenz 9
Flexibilitit, Organisationskompetenz 11

Quelle: Eigene Erhebung und Darstellung.

In allen Stellenanzeigen wurden die fachlich-inhaltlichen Anforderungen der zu
besetzenden Stelle explizit aufgefiihrt. Fast immer wurden auch die formalen
Bildungsanforderungen formuliert, bei welchen sich bereits in dieser kleinen
Stichprobe eine starke Heterogenitit feststellen ldsst. So forderte ein Unterneh-
men lediglich einen ,,solid educational background (accounting or economics)®,
wihrend andere explizit ein Universitdtsdiplom mit einer Spezialisierung auf ,,fi-
nance and accounting® verlangten. Ein deutsches und ein schweizerisches Unter-
nehmen forderten alternativ eine Bankausbildung oder ein betriebswirtschaftli-
ches Hochschulstudium, ein Unternehmen legte Wert auf eine MBA-Ausbildung.

In den Stellenanzeigen meist an letzter Stelle wurden die erforderlichen Sprach-
kompetenzen aufgefiihrt. Obwohl die Amtssprache Luxemburgs Franzosisch ist,
verlangten nur etwa die Hélfte der betrachteten Unternehmen hier ausgewiesene
Kompetenzen, dagegen setzten alle umfassende Englischkenntnisse voraus!3!.
Allgemeiner Standard ist das Beherrschen mindestens zweier Sprachen, maximal
wurden in den Anzeigen vier genannt. Damit ist klar, dass die Sprachkompetenz
als ,.knock-out“-Kriterium fiir Bewerber auf dem Luxemburger Arbeitsmarkt
gewertet werden kann. Da jedoch der Erwerb von Sprachkompetenz nicht immer
und unmittelbar an die Vermittlung im Bildungssystem gekoppelt ist, sondern
vielfach von privatem Engagement wie dem Besuch zusdtzlicher Sprachkurse
oder von Auslandsaufenthalten abhéngt, soll in der empirischen Studie von dieser
abstrahiert werden, d.h. es werden nur die Kompetenzen beriicksichtigt, die (na-
hezu) ausschlielich in der Verantwortung der Bildungssysteme liegen und den
oben angefiihrten entsprechen.

Neben den dargestellten Qualifikationsangebots- und -nachfragestrukturen lassen
sich weitere exogen gegebene Rahmenbedingungen fiir den hier behandelten in-
ternationalen Arbeitsmarkt anfiihren. Hierzu zdhlen die allgemeinen Motive, ii-
berhaupt international zu rekrutieren, die konjunkturellen Gegebenheiten, das
aktuelle Lohnniveau (Tarifvertrage) und der Konkurrenzdruck am Absatzmarkt.
Diese bestimmen zum einen die Anzahl, Hiufigkeit und Anforderungen offener

131 Zu einem dhnlichen Ergebnis kommt auch eine Studie der Universitit Luxemburg, in wel-
cher Stellenanzeigen zwischen 1984 und 2004 systematisch nach Sprachanforderungen un-
tersucht wurden. Siehe dazu PIGERON-PIROTH/FEHLEN (2005).
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Stellen; zum anderen aber auch die Zahl und Qualitit der Bewerber und den Stel-
lenwert von Bildungsabschliissen bei der Rekrutierung (BILLS 1988a). AuBlerdem
konnen die Rekrutierungswege als gegeben gelten: hier ist die Anzahl der Mog-
lichkeiten fix, die Frage, welcher davon wann beschritten wird, héngt allerdings
von der jeweiligen Marktstrategie bzw. dem Marktverhalten der einzelnen Ak-
teure ab. Dieses steht im Zentrum der empirischen Untersuchung, um daraus
Aussagen iiber die Funktionsfdhigkeit dieses Marktes und die Bedeutung der eu-
ropdischen Transparenzstrategie ableiten zu konnen.

2.3.2 Marktverhalten, Marktergebnis und der Einfluss staatlicher Mal3-
nahmen

Das Marktverhalten der Unternehmen als Nachfrager von Bildungsabschliissen
kann grundsitzlich — in Analogie zur Kaufentscheidung eines Konsumenten — in
die drei zu Beginn des Kapitels angefiihrten Phasen unterteilt werden. Im ersten
Schritt werden die Unternehmen als Konsumenten Informationen iiber die ange-
botenen Abschliisse einholen. Dabei ist zu kldren, welche Informationsstrategien
angewandt werden, insbesondere welche Rolle unterschiedliche Informationska-
ndle spielen und wie intensiv die Informationsgewinnung verfolgt wird.

Als nichster Schritt umfasst die Phase der Rekrutierung zunichst allgemeine
Angaben zum Stellenwert von Bildungsabschliissen im Rekrutierungsprozess,
wie z.B. der Bedeutung als Instrument der Vorselektion und bei der endgiiltigen
Einstellungsentscheidung. Weiters sind die Rekrutierungswege bzw. die Wege
der ,,Produktauswahl® von grofler Relevanz. Bezogen auf die Ausgangsfrage ist
zu kléren, ob und welche Unterschiede sich hinsichtlich der Rekrutierung aus
bestimmten Bildungssystemen feststellen lassen.

Unmittelbar in Zusammenhang mit der Auswahl der Produktqualitit steht die
Zahlungsbereitschaft der Konsumenten, hier also die Entlohnungsstrategien be-
ziiglich unterschiedlicher Bildungsabschliisse. Zwar existiert im Luxemburger
Finanzdienstleistungssektor ein Tarifvertrag, durch welchen ein bestimmter Ent-
lohnungsrahmen vorgegeben ist, allerdings ldsst dieser dennoch Spielraum fiir
individuelle Gehaltsfestlegungen und die Eingruppierung der Bewerber entspre-
chend des jeweiligen Aufgabengebietes. Hier lautet die Frage entsprechend, ob
sich systematische Lohnunterschiede zwischen Abschliissen aus bestimmten
Landern feststellen lassen und worin diese begriindet liegen.

Die angefiihrten Marktverhaltensstrategien der Unternehmen sollten in der Kon-
sequenz dazu fiihren, dass das ,,Preis-Leistungsverhéltnis® oder auch Markter-
gebnis der Produkte stimmt, d.h. dass die angebotenen Qualifikationen den nach-
gefragten Anforderungen entsprechen und sich somit die Zahl der ,,Fehlkdufe* in
Grenzen hélt. Als MaB fiir den Erfolg bei der ,,Produktauswahl* kann im perso-
nalpolitischen Zusammenhang zum einen die Personalfluktuation dienen. Eine
hohe Fluktuationsrate kann ein Indiz dafiir sein, dass — in Kombination mit be-
stimmten Informations- und Rekrutierungsstrategien — bestimmte Bildungsab-
schliisse und -systeme von schlechterer Qualitdt sind als andere. Als Alternative
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dazu, unpassende Qualifikationen zu entfernen, kann es sich zum anderen fiir ein
Unternehmen auch anbieten, entsprechende Personen weiter zu qualifizieren, so
dass die Ausgaben fiir Weiterbildung ebenfalls ein Erfolgsmall beim Umgang mit
Bildungsabschliissen aus verschiedenen Systemen sein konnen.

Beeinflusst werden Marktverhalten und Marktergebnis — und ebenso die Rah-
menbedingungen und die Marktstruktur — durch die im SCP-Schema als ,,Public
Policy* bezeichneten MaB3nahmen, die hier im wesentlichen die EU-Bildungs-
und Informationspolitik umfassen, aber auch das Agieren europdischer Arbeitge-
berverbidnde und der Kammern. Zu ersterem zéhlen insbesondere die rechtlichen
Regulierungen zur Anerkennung von Abschliissen und Mallnahmen, die auf die
Forderung des Wettbewerbs zwischen den Systemen bzw. auf die Harmonisie-
rung von Strukturen abzielen (insbes. der Bologna-Prozess); letzteres umfasst die
vielféltigen MaBnahmen zur Forderung von Transparenz, die aktive Bereitstel-
lung von Informationen durch Informationsnetzwerke und die indirekte Einfluss-
nahme iiber politische Lobby-Arbeit.

Mit der Ubertragung des SCP-Schemas auf den hier behandelten Markt lésst sich
dieser zwar beschreiben, fiir dessen empirische Analyse und zur Beantwortung
der Forschungsfrage bedarf es allerdings theoretischer Annahmen dariiber, unter
welchen Voraussetzungen ein internationaler Arbeitsmarkt iiberhaupt als funkti-
onsfahig charakterisiert werden kann bzw. wie eine ,,optimale* oder auch nut-
zenmaximierende Rekrutierungsstrategie auszusehen hat.

Anbhaltspunkte liefern hier zum einen Theoriestrange, die sich explizit mit der
Bedeutung von Bildungsabschliissen am Arbeitsmarkt — und damit auch mit der
Frage der Transparenz — auseinandersetzen. Dies sind soziologische Erklarungs-
muster, die sich allgemein mit der gesellschafts- und arbeitsmarktstrukturieren-
den Funktion von Bildungszertifikaten (credentials) auseinandersetzen und die
Hinweise auf den Zusammenhang zwischen der Bedeutung von Abschliissen bei
der Rekrutierung, Organisationscharakteristika und Marktbedingungen liefern;
aus der 6konomischen Perspektive dient insbesondere der signaltheoretische An-
satz von SPENCE (1973, 1974) als Basis.

Zum anderen bieten informationsokonomische Ansétze, die sich mit der Kauf-
entscheidung unter Qualitidtsunsicherheit (AKERLOF 1970) und der Wahl der
Rekrutierungs- und Informationsbeschaffungswege befassen, eine Grundlage fiir
die Analyse des Rekrutierungs- und damit Marktverhaltens internationaler Ar-
beitgeber. Im Folgenden sollen nun diese theoretischen Anséitze und vorhandene
empirische Erkenntnisse dazu dargestellt und Implikationen fiir die eigene empi-
rische Untersuchung hergeleitet werden.
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3. Die Bedeutung von Bildungsabschliissen bei der Rekrutierung:
Theoretische Grundlagen und empirische Befunde

3.1 Die Bedeutung von Bildungsabschliissen am Arbeitsmarkt aus sozio-
logischer Sicht

Warum legen Arbeitgeber im Rekrutierungsprozess Wert auf das Vorhandensein
eines bestimmten Bildungsabschlusses bzw. -zertifikates? Die intuitive Antwort
auf diese Frage ist, dass Arbeitgeber damit thre Qualifikationserwartungen ent-
sprechend der im Voraus festgelegten Arbeitsplatzanforderungen kommunizie-
ren, denn

»-..die Rekrutierung ist gewissermallen das ,,Nadelohr*, durch das die Ver-
bindung von Qualifikationsanforderungen und Qualifikationen erfolgt. [...]
Zertifikate sind in diesem Zusammenhang Bescheinigungen iiber Befdhi-
gungen — Kenntnisse, Fertigkeiten, in der Ausbildung erbrachte Leistungen
0.4. [...] —, und der Stellenwert von Zertifikaten ist...Indikator dafiir, wie-
weit berufliche Anforderungen einerseits und im Bildungssystem erworbene
Befdhigungen andererseits sich entsprechen* (TEICHLER 1984: 5).

In der soziologischen Literatur ist jedoch gerade der Zusammenhang zwischen
dem Erwerb von Bildungszertifikaten und den Qualifikationsanforderungen des
Arbeitsmarktes umstritten. Im Gegensatz zu der angefiihrten — als funktionalis-
tisch zu charakterisierenden — Sichtweise!32, wird spétestens seit Beginn der 70er
Jahre des vorangegangen Jahrhunderts der sog. ,,credentialism133 dagegen dis-
kutiert. Dabei geht es um die Auseinandersetzung dariiber, ob der in der Vergan-
genheit zu beobachtende weltweite Trend zu Hoéherqualifizierung und steigen-
dem Bildungsniveau arbeitsmarktinduziert ist, d.h. auf gestiegene Qualifikations-
anforderungen des Arbeitsmarktes reagiert, oder ob

»-..students are engaged in a ritualistic process of ,certificate gathering’,
with these certificates valued solely in terms of their power in helping the
holder to get (rather than to do) a job and certainly not in terms of any in-

132 “The functionalist perspective is one that has been adopted by many anthropologists and
sociologists to organize cultural and social phenomena in order to understand how they are
functional to a society. According to this view, all societies must develop means of prepar-
ing the young to be competent adults. [...] Essentially, the schools are viewed as the single
most important agency of socialization for creating competent adult workers for modern
work institutions” (LEVIN 1987: 150f.). Hauptvertreter sind hier PARSONS (1959, 1964),
INKELES (1966) und DREEBEN (1968).

133 Dieser kann definiert werden als ,,process that occurs when the entry qualifications for an
occupation are upgraded but there is no commensurate change in the knowledge or skill re-
quirements for the job* (BUON/COMPTON 1989: 1) oder auch “the unproductive use of cre-
dentials as a means for screening people into jobs” (BUON 0.J.). Einen sehr ausfiihrlichen
Uberblick iiber die Theorieentwicklung liefert BROWN (2001).
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trinsic value in the educational experiences behind them* (LOwWE 2000:

364).
Die grundlegenden Arbeiten von BERG (1972), COLLINS (1979) und DORE
(1976) untersuchten dies fiir die USA und einige Entwicklungslédnder und kamen
zu dem Ergebnis, dass es keinen eindeutigen Zusammenhang zwischen den im
Bildungssystem erworbenen Qualifikationen und beruflichem Erfolg gebe!34, und
daher andere — insbesondere gesellschaftliche Reproduktions- und Diskriminie-
rungs- — Mechanismen fiir diese ,,diploma disease* (DORE 1976) oder auch
,.credentials inflation* (VAN DER MEER/GLEBBECK 2001) verantwortlich sei-
en!3s. WATTS (1985: 14) stellt in diesem Zusammenhang fiir die Bedeutung von
Bildungsabschliissen bei der Rekrutierung fest:

»(E)mployers do not in practice place such emphasis on educational qualifi-
cations as schools often imagine they do. At the higher levels of the occupa-
tional hierarchy, qualifications are often necessary but not sufficient: em-
ployers use them as a convenient pre-selection device when deciding which
applicants to consider more closely, but thereafter pay little attention to
them. At the lower occupational levels, qualifications are frequently used
simply as crude measures not of cognitive abilities but of such normative
qualities as perseverance and capacity for hard work, or are ignored alto-
gether.”

In der Konsequenz fiihre dies zu Ineffizienzen bei der Allokation auf dem Ar-
beitsmarkt, denn es wiirden mehr (hohe) Qualifikationen produziert, als sie auf
entsprechenden beruflichen Positionen absorbiert werden konnten (LEVIN 1987:
153), was wiederum sinkende Arbeitszufriedenheit und hohe Fluktuationsraten
zur Folge haben konne (BUON 1989: 5).

Neben dem Aspekt der (Nicht-)Vermittlung am Arbeitsplatz verwertbarer Quali-
fikationen wird in diesem Kontext aber auch angefiihrt, dass — und dies wird in
obigem Zitat angedeutet — das Durchlaufen von Bildungsinstitutionen eine Sozia-
lisationswirkung hat, die die Einstellungen der Absolventen gegeniiber dem Ar-
beitsleben beeinflussen (EBD.: 16; GOTTFREDSON 1985: 125)13¢:

»(E)ducation is effective primarily in producing compliant personalities, and
hence serves to provide the labor control ,,needed* by industrial society*
(COLLINS 1974: 420).

134 Siehe dazu auch die Studie von ARISS/TIMMINS (1989). Auf Basis von 66 Firmeninter-
views in den USA konnten sie keinen Zusammenhang zwischen der College-Ausbildung
von Managern und deren Performance am Arbeitsplatz nachweisen.

135 Bezug genommen wird bei dieser Argumentation auf MARX, WEBER und BOURDIEU (COL-
LINS 1974).

136 Verwiesen wird dabei auf den Ansatz von BOWLES/GINTIS (1976), nach welchem die
Strukturen und sozialen Beziehungen in der Ausbildung die Strukturen des Arbeitsplatzes
reflektierten, insbesondere im Hinblick auf die Hierarchie und die praktizierten Anreizme-
chanismen (WATTS 1985: 16; LEVIN 1987: 152).
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Zur Sozialisation kann aber auch zédhlen, dass Ausbildung die kognitiven und
interpersonellen Fahigkeiten der Individuen steigere, durch welche sie produkti-
ver werden (BILLS 1988: 53b).

An dieser Stelle soll keine Wertung der unterschiedlichen Theoriestrange erfol-
gen, denn sicherlich diirfte jeder Ansatz — sowohl der funktionalistische als auch
der ,,credentialistische® — ein gewisses Mal} an Erkldrungsgehalt aufweisen. In
Bezug auf den internationalen Arbeitsmarkt l4sst sich aber festhalten, dass so-
wohl die Funktion von credentials als ,, Tiuroffner als auch die — unbestritten
vorhandene — Sozialisationswirkung von Bildung zwischen Léndern und Kultu-
ren sehr unterschiedliche Ausprdgungen annimmt. Dies zeigt sich bereits in der
angefiihrten Studie von HOSSIEP/ELSLER (1999) iiber die Kulturspezifitit von
Rekrutierungspraktiken: englische Banken setzen eher auf Interviews und Emp-
fehlungen der Mitarbeiter, wihrend in deutschen und franzdsischen Banken der
Analyse der Bewerbungsunterlagen und damit auch Bildungszertifikaten ein ho-
herer Stellenwert zukommt. Inwiefern sich hieraus Implikationen fiir die Funkti-
onsfahigkeit des internationalen Arbeitsmarktes ergeben, soll in Kapitel IV.3.4 —
im Anschluss an die Darstellung 6konomischer Erkldarungsansitze und empiri-
scher Befunde — verdeutlicht werden.

3.2 Die Bedeutung von Bildungsabschliissen am Arbeitsmarkt aus
(informations)6konomischer Sicht

In der 6konomischen Literatur wurde die Diskussion dariiber, welche Bedeutung
Ausbildung fiir die Stellung am Arbeitsmarkt hat, im wesentlichen auf der
Grundlage zweier unterschiedlicher Theorien gefiihrt, der Humankapitaltheorie
nach BECKER (1964) und der Signaltheorie nach SPENCE (1974). Dabei weist die
Argumentationsweise Analogien zu den dargestellten soziologischen Ansitzen
auf. Die Humankapitaltheorie geht davon aus, dass wiahrend der Ausbildung Fa-
higkeiten erworben werden, die spater am Arbeitsplatz produktiv einsetzbar sind.
Diese Qualifikationen werden entsprechend ihres Grenzwertes entlohnt, d.h. es
gibt keine Informationsasymmetrien beziiglich der Produktivitit eines Arbeit-
nehmers.

Dagegen geht die Signaltheorie davon aus, dass bei der Rekrutierung erhebliche
Informationsméngel iiber die Produktivitdt der Arbeitnehmer existieren und so-
mit die Gefahr adverser Selektion besteht (AKERLOF 1970)!37. Bildungsabschliis-

137 Adverse Selektion resultiert auf Méarkten mit asymmetrischer Informationsverteilung, wenn
der Nachfrager eines Gutes dessen Qualitit erst nach dem Kauf beurteilen kann. Allerdings
hat er Erwartungen Uber die Verteilung der angebotenen Qualitdt und richtet seine Zah-
lungsbereitschaft nach dieser aus. Anbieter hoher Qualitét sind nicht bereit, zu diesem Preis
zu verkaufen und ziehen sich vom Markt zuriick, d.h. hohe Qualitit wird vom Markt ver-
drangt. Im Extrem folgt daraus, dass der Markt vollstindig zusammenbricht. Am Arbeits-
markt erscheint letzteres unwahrscheinlich, dies deshalb, weil Arbeitnehmer kaum Mog-
lichkeiten haben, ihre Arbeitskraft bzw. ihre Qualifikationen komplett vom Arbeitsmarkt
zuriickzuziehen, da dies den kompletten Einkommensverlust zur Folge hitte. Jedoch kann
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sen bzw. der Dauer der Ausbildung wird hier eine Signalwirkung zugeschrieben,
die zur Reduktion dieser Informationsasymmetrien beitragen kann. Dabei wird
im Grundmodell angenommen, dass es nur zwei Arten von Bewerbern gibt: sol-
che, die ,,von Natur aus* iiber hohe Produktivitit verfiigen, und solche, die weni-
ger produktiv sind. Der Arbeitgeber kann zunichst nicht trennen, welcher Be-
werber zu welcher Gruppe gehort, kennt aber die Wahrscheinlichkeitsverteilung
zwischen den Gruppen. Er macht ein Lohnangebot, welches gekoppelt ist an eine
bestimmte Ausbildungsdauer. Die Individuen entscheiden nun, ob sie zu diesen
Konditionen in die daran gekoppelten Ausbildungsjahre investieren. Sie werden
hohere Bildungsabschliisse anstreben, solange die Grenzertrage die Grenzkosten
der Ausbildung iibersteigen bzw. sich gerade entsprechen; fiir diejenigen mit den
niedrigeren Ausbildungskosten!38 — die annahmegeméf Produktiveren — lohnt es
sich, in mehr Ausbildung zu investieren und sich damit von den weniger Produk-
tiven unterscheidbar zu machen. Der Kerngedanke ist also — dhnlich der ,,creden-
tialistischen Sichtweise —, dass die Ausbildung selbst keinen Produktivitétsfort-
schritt bringt und lediglich bereits vorhandene Produktivititsunterschiede wider-
spiegelt.

Eine Weiterentwicklung des Ansatzes von SPENCE, die Dauer der Ausbildung als
Signal fiir vorhandene Produktivitit zu werten, stellt die Uberlegung dar, dass an
Stelle der Dauer das Vorhandensein eines Zertifikats/Diploms bewertet wird,
ebenfalls unabhéngig davon, ob Ausbildung die Produktivitdt steigert oder nicht.
Lohneffekte, die sich aus dem Vorhandensein eines Zertifikates ergeben, werden
als Sheepskin-Effekte bezeichnet (HUNGERFORD/SOLON 1987)13%, Hier werden
quasi die soziologische und die 6konomische Argumentation zusammengefiihrt
(MORA 2003: 99).

Alternativ zur Dauer der Ausbildung kdnnen Arbeitgeber als Ersatzindikator fiir
die nicht beobachtbare Produktivitit eines Bewerbers aber auch die Sortierfunk-
tion von Hochschulen als Signal heranziehen (ARROW 1973; FRANCK/OPITZ
1999, 2004; OTTE 2005). Grundiiberlegung ist hier, dass Hochschulen durch
strenge Auswabhlkriterien ein ,,Metasignalling® (FRANCK/OPITZ 2004: 74; OTTE
2005: 11) betreiben, welches sie tiber Rankings und dhnliche Maflnahmen glaub-
haft kommunizieren. Absolventen, die also eine bestimmte Hochschule/einen
bestimmten Hochschultyp erfolgreich durchlaufen haben, konnen potentiellen
Arbeitgebern damit — unabhingig von der Dauer ihrer Ausbildung — ihre ver-
gleichsweise hohere Produktivitit anzeigen und mit entsprechend hoheren Loh-

auch hier die angenommene Informationsasymmetrie zwischen Arbeitgeber und Bewerber
dazu fiihren, dass Arbeitgeber zundchst geringere Lohne anbieten, bis sie die vorvertragli-
che Qualitétsunsicherheit z.B. durch Personalbeurteilungen o.4. reduziert werden konnte
(ALEWELL 1994: 60).

138 Die Ausbildungskosten setzen sich hier zusammen aus direkten Kosten wie Studiengebiih-
ren oder Aufwendungen fiir Arbeitsmaterial und indirekten Kosten, die sich aus dem emp-
fundenen Arbeitsleid der Individuen ergeben.

139 Dieser Begriff geht zuriick auf die Tradition, Diplome aus Pergamentpapier herzustellen,
das wiederum aus Schafshaut gemacht wurde (BELMAN/HEYWOOD 1997: 623).
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nen rechnen. Auch hier erfolgt die Beurteilung unabhingig davon, ob die Pro-

duktivitdt vor der Ausbildung vorhanden oder in der Ausbildung erworben wur-
de.

3.3 Empirische Befunde

Empirische Studien, die sich mit der Bedeutung von Bildungsabschliissen am
Arbeitsmarkt beschéftigen, lassen sich in zwei Kategorien einteilen: zum einen
O0konomische Studien, die sich allgemein mit den Auswirkungen von Bildungs-
investitionen auf das individuelle Einkommen beschéftigen, sich also auf die
Signal- oder Humankapitalwirkung von Ausbildung konzentrieren; zum anderen
o6konomische und soziologische Studien, die die Bedeutung von Bildungsab-
schliissen bei der Einstellung und bei der Beforderung untersuchen!4°. Deren Er-
gebnisse werden im folgenden kurz zusammengefasst. Sie geben einen Einblick
in die unterschiedlichen Mdéglichkeiten, wie mit Bildungsabschliissen allgemein
umgegangen wird, und dienen als Anhaltspunkt, um die Defizite in Bezug auf die
internationale Dimension aufzeigen zu konnen!4!,

In den Studien der ersten Kategorie wird anhand der Schétzung von Lohnglei-
chungen fiir verschiedene Lénder untersucht, ob sich Signalling- oder Humanka-
pitaleffekte nachweisen lassen bzw. welcher der beiden Effekte tiberwiegt (u.a.
WOLPIN 1977; RILEY 1979; VAN DER GAAG/VIJERBERG 1989; BOTHELO 1998;
BARCEINAS-PAREDES 2001; BEDARD 2001; DUPRAY 2001; FrAzis 2002;
CHEVALIER ET AL. 2003; HABERMALZ 2003b)!42, Trotz der methodischen Verfei-
nerungen, die die aufeinander bezogenen Studien aufweisen, 1dsst sich keine ein-
heitliche Aussage dariiber treffen, ob Lohnsteigerungen im Erwerbsleben primér
auf das Bildungssignal bzw. den Bildungsabschluss als solches oder auf das in
der Ausbildung erworbene Humankapital zuriickzufiihren sind. Ahnliches gilt fiir
die Studien, die mogliche Sheepskin-Effekte im Einkommensverlauf von Arbeit-
nehmern untersuchen (u.a. WOO 1986; HUNGERFORD/SOLON 1987; GIBSON
2000; HABERMALZ 2003a; MORA 2003; SKALLI 2001). Auch hier sind die Ergeb-

140 Weiter lieBen sich hier noch Studien anfiihren, die die Auswirkungen von Uberqualifizie-
rung untersuchen. Da dieser Ansatz kein Bestandteil der empirischen Untersuchung ist, soll
an dieser Stelle nicht darauf eingegangen werden. Vgl. dazu u.a. HERSCH (1991), ALBA-
RAMIREZ/BLAZQUEZ (2003) fiir Spanien, allgemein RUMBERGER (1987) oder auch VAN
DER MEER/GLEBBECK (2001) fiir die Niederlande.

141 Beziiglich der Sortierfunktion von Hochschuleinrichtungen liegen kaum empirische Befun-
de vor. Allerdings stellen FRANCK/OPITZ (2004) in ihrer Studie {iber die Herkunftswege
von deutschen, amerikanischen und franzosischen Top-Managern fest, dass eine starke Se-
lektion vor allem in Frankreich durch die Grandes Ecoles stattfindet: hier verteilten sich
65,8% der Top-Manager auf nur 4 Hochschulen; in den USA betrug dieser Anteil lediglich
41,4% (Deutschland 27,7%).

142 FARBER/GIBBONS (1996) und ALTONJI/PIERRET (1998) weisen in diesem Zusammenhang
nach, dass die Signalling-Komponente im Erwerbsverlauf kleiner wird und begriinden dies
damit, dass Arbeitgeber die wahre Produktivitit im Laufe der Zeit kennen lernen, so dass
der Humankapitaleffekt gleichermaBen gréfer wird.
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nisse heterogen, da wiederum unterschiedliche Lander untersucht und verschie-
dene quantitative Methoden angewandt wurden. Trotz der uneinheitlichen Er-
gebnisse kann festgehalten werden, dass die Investition in Bildung(sabschliisse)
fiir Individuen durch ein hdheres Lebenseinkommen kompensiert wird.

DEARDEN ET AL. (2002) untersuchen dagegen, ob sich beziiglich der Form der
Ausbildung — unabhingig von ihrer Dauer — Lohnunterschiede feststellen lassen,
d.h. diese Studie bezieht explizit die unterschiedlichen Wege zu einer bestimm-
ten Qualifikation und deren Marktwert am Arbeitsplatz mit ein. Dazu analysieren
sie britische Beschiftigtendaten und kommen zu dem Ergebnis, dass die Lohn-
aufschlige fiir eine akademische Ausbildung in der Regel hoher sind als fiir eine
Berufsausbildung; eine theoretische Fundierung dieses Befundes erfolgt in dieser
Studie nicht.

Interessantere Erkenntnisse im Hinblick auf den Kontext der Arbeit liefern aller-
dings Studien iiber die Bedeutung von Bildungsabschliissen im Rekrutierungs-
prozess und dariiber hinaus fiir den Karriereverlauf, d.h. aus Sicht der Arbeitge-
ber. Dabei basieren die okonomischen Analysen zumeist wiederum auf der
SPENCE’schen Signaltheorie (u.a. ARKES 1999; ALBRECHT/VAN OURS 2001;
DuPRAY 2001); die soziologischen orientieren sich an der strukturalistischen
Schule (BILLS 1988a,b;1992) und an der Auseinandersetzung zwischen Funktio-
nalisten und Credentialisten (COLLINS 1974).

COLLINS (1974) untersuchte die Qualifikationsanforderungen in 309 US-
amerikanischen Unternehmen mit mehr als 100 Beschiftigten. Dabei ging es um
die Frage, in welchen Unternehmen die héchsten Anforderungen gestellt wiirden.
Die Analyse ergab, dass Dienstleistungs- und grof3e, biirokratisch organisierte
Unternehmen sowie solche mit hohem technologischen Wandel die hochsten
Qualifikationsanspriiche an Bewerber aufwiesen. Zu é&hnlichen Ergebnissen
kommt auch DUPRAY (2001)!43. In beiden Arbeiten wird der FirmengroBeneffekt
mit der Kontrollfunktion von Bildungsabschliissen erklért, d.h. in groen Firmen
sei die direkte Performance von Arbeitnehmern schwieriger zu kontrollieren, was
dazu fiihre, dass ,,Ersatzindikatoren eine groflere Bedeutung beigemessen wer-
de. VAN DER MEER/WIELERS (1996) gehen von dhnlichen Annahmen aus, ergin-
zen diese aber um die Frage des Vertrauens zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer. Sie argumentieren, dass die Bedeutung von Bildungsabschliissen hoch
sei insbesondere auf hoheren Positionen, in groBen Organisationen und in sog.
,high trust organizations®, zu denen auch der Bankensektor gerechnet wird. Hier
dienten ,,credentials“ als Legitimation und Vertrauensbasis innerhalb des Unter-
nehmens und gegeniiber Kunden. Die Beziehung zwischen Bildungszertifikaten
und dem Niveau der Stelle wurde fiir BetriebsgroBenklassen und wirtschaftliche
Sektoren anhand des niederldndischen Arbeitskriaftesurveys von 1981 und 1985
untersucht. Dabei zeigte sich — wie auch in den anderen angefiihrten Studien —,
dass die Bedeutung von Bildungsabschliissen fiir GroBbetriebe stirker war als fiir

143 Die Studie basiert auf Daten von 18.000 franzdsischen Beschéftigten zwischen 20 und 64
Jahren.
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Kleinbetriebe und fiir den so genannten “high trust’-Sektor, der professionelle
und Sffentliche Dienstleistungen umfasst, stirker als fiir den "low-trust’-Sektor’,
der dadurch gekennzeichnet ist, dass hier Produkte und Dienstleistungen in
Marktpreisen bewertet werden konnen, also Vertrauen in den ,,Verkdufer” nur
eine untergeordnete Rolle spielt.

Bezug nehmend auf SPENCE und HUNGERFORD/SOLON untersucht ARKES (1999),
inwiefern Bildungszertifikate Riickschliisse auf die ,,pre-college abilities — ins-
besondere solche wie Motivation, Charakter und Ausdauer — zulassen. Dazu
wurden Daten des amerikanischen National Longitudinal Survey of Youth
(NLSY) von 1.604 Individuen untersucht. Die hierin enthaltenen Lohndaten
wurden in Zusammenhang mit erreichten Punktzahlen in nationalen kognitiven
Leistungstests gebracht, um etwaige Lohnunterschiede zu erkldren. Er kommt zu
dem Ergebnis, dass

»-..employers may value associate’s and bachelor’s degrees because the
aquisition of these credentials marks unobservable attributes such as motiva-
tion, character and perseverance — attributes that seem to be associated, by
employers, with greater performance and productivity* (EBD.: 140).

Weitere empirische Ergebnisse beziehen sich auf die Abhingigkeit der Bedeu-
tung von Bildungsabschliissen bei der Einstellung von anderen 6konomischen
Faktoren. So zeigt BILLS (1988a) anhand qualitativer und quantitativer Daten aus
sechs Unternehmen in Chicago, dass diese Bedeutung je nach konjunktureller
Lage und abhingig von der jeweils zu besetzenden Stelle variieren kann. Hinzu
kommt, dass die Rolle von Bildungszertifikaten tendenziell abnimmt, je mehr
andere Informationen iliber einen Bewerber zur Verfligung stehen und ebenso
Berufserfahrung als Informationssubstitut zu Zertifikaten gewertet werden kann,
was dazu fiihrt, dass die Bedeutung des Bildungsabschlusses bei Beforderungs-
entscheidungen abnimmt (ALBRECHT/VAN OURS 2001; BILLS 1988a, 1992).

In der Studie von BILLS (1988b) wird dieser Aspekt ebenfalls untersucht!44. Er
kommt zu dem Ergebnis, dass Bildungsabschliisse die Karrierechancen dadurch
positiv beeinflussen, dass sie die neu eingestellten Arbeitnehmer iiberhaupt erst
auf organisationale Aufstiegsleitern bringen. Danach schwindet — wie vermutet —
die Bedeutung der Abschliisse, kann aber dennoch einen Anteil an der Beforde-
rungsentscheidung haben, wenn die Personalverantwortlichen dahinter einen Zu-
sammenhang mit der weiteren Leistungs- und Lernfahigkeit — die wiederum ab-
héngig sein kann von der Sozialisation durch die durchlaufenen Bildungsinstitu-
tionen — sehen.

Ahnlich argumentieren SPILERMAN/LUNDE (1991). Sie gehen davon aus, dass
sich die individuellen Bildungsertriage aus einem Komplex aus Schuljahren, Zer-
tifikaten, Qualitdt der besuchten Schule usw. zusammensetzen und priifen jeden
Bestandteil dieses Komplexes auf der Grundlage von Beschiftigtendaten eines
groBBen amerikanischen Versicherungsunternehmens. Im Ergebnis stellen sie fest,

144 Als Datenbasis dient hier die in BILLS (1988a) bereits angefiihrte.
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dass jede Komponente einen gewissen Einfluss auf die Beforderungschancen
eines Arbeitnehmers hat; dabei wird die schulische Ausbildung nur insoweit ho-
noriert, als dass sie fiir die ,,job performance* relevant ist. Bildungsabschliisse
haben hier nur einen sehr geringen Effekt im Gegensatz zur ,,college selectivity*,
d.h. hier wird mehr Wert auf die Qualitat der besuchten Schule als auf den Ab-
schluss gelegt!'4, was mit den Besonderheiten des amerikanischen Hochschulsys-
tems, in welchem Rankings eine sehr groBe Bedeutung zukommt, begriindet
werden kann.

Ebenso liefert die bereits angefiihrte Studie von DUPRAY (2001) Hinweise auf die
Bedeutung von Bildungsabschliissen im Karriereverlauf. Auch hier wird davon
ausgegangen, dass diese nachldsst, wenn mehr Informationen iiber die jeweilige
Arbeitskraft zur Verfiigung stehen, was grundsitzlich auch empirisch bestitigt
wird. Hier wird allerdings deutlich, dass Beforderungseffekte iiberhaupt nur in
groBeren Unternehmen (> 500 Mitarbeiter) nachweisbar sein kdnnen, da zum
einen die internen Karriereleitern in kleinen Unternehmen eher kurz sind und
zum anderen — wie angefiihrt — die Bedeutung von Zertifikaten bei der Einstel-
lung wesentlich hoher ist.

3.4 Implikationen fUr den internationalen Arbeitsmarkt

Betrachtet man also zusammenfassend die allgemeine Funktion von Bildungsab-
schliissen bei der Rekrutierung, so wie es die soziologischen und zum Teil auch
die 6konomischen Ansitze nahe legen, ldsst sich festhalten, dass der Stellenwert
des Abschlusses unabhingig davon, ob in der Ausbildung die Produktivitit ge-
steigert wurde oder nicht, insbesondere bei der Vorselektion von Bewerbungen
recht hoch ist und im Karriereverlauf abnimmt. Hinzu kommt, dass groBBere
Unternehmen mehr Wert auf das Bildungszertifikat legen, als dies kleinere tun,
was sich theoretisch mit den groeren Kontrollproblemen in groen Unterneh-
men erkldren ldsst. Die empirischen Untersuchungen hierzu basieren zwar alle
auf nationalen Daten, allerdings lassen sich keine Hinweise darauf finden, dass
diese Zusammenhinge einer starken Kulturspezifitit unterliegen. Aus diesen
allgemeinen Befunden ergeben sich demnach fiir den hier betrachteten
internationalen Arbeitsmarkt zunichst die folgenden Implikationen:

= (11) Auf einem funktionsfahigen internationalen Arbeitsmarkt sollte der
Stellenwert von Bildungsabschliissen bei der Rekrutierung unabhingig
davon, aus wie vielen und welchen Landern rekrutiert wird, bei der Vor-
selektion hoher sein als fiir die endgiiltige Einstellungsentscheidung und
fiir den weiteren Karriereverlauf.

= (12) Auf einem funktionsfdhigen internationalen Arbeitsmarkt sollten gro-
Bere Unternehmen dem Bildungsabschluss bei der Rekrutierung eine

145 Dieses Ergebnis steht im Einklang mit den theoretischen Uberlegungen zur Filterfunktion
von Hochschulen (siehe Kapitel IV.3.2).
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groflere Bedeutung beimessen als kleinere Unternehmen, wiederum un-
abhingig von der Anzahl der Lénder, aus denen rekrutiert wird.

Konkretere Aussagen zur Funktionsfahigkeit des internationalen Arbeitsmarktes
lassen sich aus den signaltheoretischen Grundiiberlegungen ableiten. Den empiri-
schen Studien, die die Humankapital- und Signaleffekte von Bildungsabschliis-
sen untersuchen, gemeinsam ist, dass sie sich auf nationale Daten beschrinken
und die Signalfunktion von Bildungsabschliissen nahezu ausschlielich anhand
von Lohndifferentialen analysieren. Will man jedoch die in der Ausgangsprob-
lematik beschriebene internationale Dimension betrachten, so lassen Lohnunter-
schiede alleine keine Aussagen iiber die Signalfunktion von Bildungsabschliissen
zu, denn gerade hier liegt das wesentliche Defizit der Theorie: es wird unterstellt,
dass — zumindest die direkten — Kosten fiir alle Individuen gleich sind, die Op-
portunititskosten fiir die Produktiveren aber geringer sind, so dass das Validi-
tatskriterium fiir ein Signal ,,negative Korrelation mit den Kosten* erfiillt wird.
Betrachtet man nun die Strukturmerkmale der Bildungssysteme in Europa, so ist
festzustellen, dass die Kosten der Signalerzeugung stark variieren. Ein und das-
selbe formale Bildungsniveau, z.B. ein Hochschulabschluss, kann in einem Land
erheblich teurer sein, wenn Studiengebiihren erhoben werden. Die Kosten kon-
nen aber auch geringer sein, wenn ein bestimmtes Land — neben der kostenlosen
Ausbildung — noch Zusatzleistungen in Form von verbilligtem Wohnen etc. zur
Verfligung stellt oder Auszubildende wéhrend ihrer Ausbildung ein Entgelt er-
halten, wie dies fiir die duale Berufsausbildung in Deutschland {iblich ist. Hinzu
kommt, dass die allgemeine Schulpflicht ebenfalls variieren kann, so dass der
Signalwert von Ausbildungsabschliissen ebenfalls sinkt!46. In der Konsequenz
bedeutet dies, dass ein Bildungsabschluss keine Aussage iiber die gesuchte Qua-
litdit mehr zuldsst bzw. nur dann, wenn die Strukturmerkmale der verschiedenen
Bildungssysteme vorher bekannt sind.

Ist dies nicht der Fall, bleibt als Alternative lediglich, einen Lohn zu offerieren,
der sich am Erwartungswert der Produktivitit orientiert und damit fiir hoch pro-
duktive Bewerber nicht mehr attraktiv ist. Dies wiederum konnte zu einem ,,mar-
ket for lemons“-Problem, d.h. dem Riickzug ,,guter Bewerber vom Markt, fiih-
ren, ndmlich dann, wenn Unternehmen als Reaktion auf die zusétzliche Informa-
tionsasymmetrie geringere Lohne anbieten als die, die ein Bewerber in ,,seinem*
Bildungssystem ohne bzw. mit geringerer Informationsunsicherheit erzielen
konnte. Dies hittet im Extremfall zur Folge, dass sich nur noch solche Absolven-
ten bei internationalen Unternehmen bewerben, die darauf hoffen, dass ihr Bil-
dungslebenslauf keine Riickschliisse auf ihre geringere Produktivitit zulédsst!47.
Damit wiirden die guten Bewerber aus dem ,,internationalen Markt* verdrangt.

146 Diese Annahme kann als grundlegend fiir die MaBnahmen zur Transparenzforderung gese-
hen werden.

147 ELIASSON (1999: 75) unterstiitzt dies wie folgt: ,,Kompetenz wird durch Menschen verkor-
pert und ist groBtenteils implizit und schwer vermittelbar. Wie kann jedoch ein Markt sinn-
volle Verteilung einer Qualitit zuwege bringen, deren Inhalt weitgehend unbekannt ist? Ein
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Fiir einen funktionsfahigen Markt fiir internationale Bildungsabschliisse lassen
sich aus diesen dargestellten Problemen folgende Voraussetzungen ableiten:

= (I13) In Bezug auf die vertikale Differenzierung der Produkte des gleichen
Produktionssystems — also unterschiedliche Bildungsniveaus innerhalb ei-
nes Landes — sollte sich aus den signaltheoretischen Grundiiberlegungen
ergeben, dass die Bildungsabschliisse, unter der Voraussetzung, dass die
Arbeitgeber iiber die Qualitit der ,,Produktionssysteme® und die darin
stattfindenden Selektionsprozesse informiert sind, einen Signalwert ha-
ben, d.h. lingere, teurere und stark selektierende Ausbildungsgénge soll-
ten hoher entlohnt werden als kiirzere und weniger stark selektierende.

= (14) In Bezug auf die horizontale Differenzierung, also Bildungsabschliis-
se gleichen Niveaus aus unterschiedlichen Produktionssystemen, sollten
die Lohne entsprechend der Qualitit der Produkte und der Produktions-
systeme variieren, d.h. die Gefahr adverser Selektion besteht nicht.

4, Die Einstellungsentscheidung als Kaufentscheidung unter Quali-
tatsunsicherheit und Moglichkeiten ihrer Reduktion

4.1  Theoretische Grundlagen

Die zuletzt formulierte Voraussetzung zur Funktionsfahigkeit des internationalen
Arbeitsmarktes wirft die Frage auf, welche Moglichkeiten Unternehmen als Kon-
sumenten von Bildungsabschliissen haben, die Qualititsunsicherheiten in Bezug
auf die Bildungsabschliisse und -systeme zu reduzieren. Im Kontext des SCP-
Schemas handelt es sich hierbei also um die Wege der ,,Produktauswahl®. Die
strategische Nutzung dieser Wege vor dem Hintergrund der gegebenen Rahmen-
bedingungen und der Marktstruktur sollte im Ergebnis — wie angefiihrt — dazu
fiihren, dass eine moglichst passgenaue und (Fehl-)Kosten-minimierende Beset-
zung von Stellen erfolgen kann.

Die Informationsokonomie bietet eine Reihe von Optionen, wie Informationsa-
symmetrien allgemein am Produktmarkt und in der Analogie am (internationa-
len) Arbeitsmarkt reduziert werden konnen. Sie lassen sich je nach handelndem
Akteur wie folgt einteilen:

solcher Markt muss zwangslaufig mit zahlreichen Méngeln behaftet sein. So diirften bei-
spielsweise diejenigen, die weniger Kompetenz besitzen, ein Interesse daran haben, dem
Markt eben diese Informationen vorzuenthalten.*
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Abbildung 4: Moglichkeiten zur Reduktion von Informationsasymmetrien am Produktmarkt, am (nationalen) Arbeitsmarkt
und am internationalen Arbeitsmarkt
PRODUKTMARKT ARBEITSMARKT (ALLGEMEIN) INTERNATIONALER ARBEITSMARKT

Konsument °

Produzent o

Intermedidare o

Staat .

Informationssuche

Lernen/ Wiederholungs-
kéufe

Abgabe von Signalen
Reputationsaufbau*
Garantien*
Selbstverpflichtungen*

Informationssammlung und
—verkauf

Festlegung von Standards
Verbraucherschutzgesetze

Kostenlose Informations-
bereitstellung

Arbeitgeber

Arbeitnehmer/
Bewerber

Intermediére
(z.B. Personal-
vermittlungs-
agenturen)

Staat

Informationssuche/ Scree-
ning

Lernen

Abgabe von Signalen, ins-

besondere Bildungsab-
schliisse

Bereitstellung von Infor-
mationen iiber Bewerber

Festlegung z.B. von Bil-
dungsstandards

Arbeitsgesetzgebung

Kostenlose Informations-
bereitstellung

International rekru-
tierende Unterneh-
men

Nationale Bil-
dungssysteme

Intermediare (z.B.
internationale Ar-
beitsvermittlungen)

Internationale
Staatengemein-
schaften, hier: EU

Informationssuche/ Scree-
ning

Lernen

Abgabe von Qualitatssig-
nalen, insbesondere durch
gutes Abschneiden in in-
ternationalen Vergleichs-
studien

Bereitstellung von Infor-
mationen {iber Bildungs-
systeme und einzelne Be-
werber

Festlegung von internatio-
nalen Bildungsstandards

Harmonisierende MafR-
nahmen

Kostenlose Informations-
bereitstellung

* Garantien, Selbstverpflichtungen und Reputation werden haufig ebenfalls als Signale interpretiert (siche dazu u.a. NOLL 2004; SHAPIRO 1982;
HIJORTH-ANDERSEN 1991; HERBIG/MILEWICZ 1997).

Quelle: Eigene Erstellung in Anlehnung an LEHMANN (1999: 65).
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Wie auf dem Produktmarkt den Konsumenten, so stehen nationalen und interna-
tionalen Arbeitgebern auf der Suche nach geeignetem Personal zwei Methoden
der Informationsgewinnung zur Verfiigung: Lernen bzw. das einfache Sammeln
von guten und schlechten Erfahrungen auf der einen und die aktive Informations-
suche vor dem Kauf bzw. der Einstellung auf der anderen Seite. Diese umfasst
die Auswahl geeigneter Rekrutierungskanédle mit dem Ziel, die Anzahl der Be-
werber bereits im Vorfeld durch Selbstselektion auf die moglichst geeigneten zu
begrenzen. Hinzu kommt die Nutzung der von den weiteren Akteuren bereit ge-
stellten Informationen {iber die Qualitdt der Produkte, d.h. der , Kauferfolg*
héngt entscheidend von der Giite und den Kosten dieser Informationen ab.

Das Entscheidungskalkiil, welche Methode in welchem Umfang genutzt wird, ist
aus 6konomischer Sicht in Anlehnung an NELSON (1970: 313)!48 leicht ableitbar.

,»10 maximize expected utility, a person will search until the marginal ex-
pected cost of search becomes greater than its marginal expected return.”

Fiir die Auswahl der Rekrutierungskanéle bedeutet dies:

,Different recruitment channels [...] have different costs for the employer.
When the employer has to decide, which and how many, recruitment chan-
nels he will use, he has to weigh the expected benefits from using one more
channel against the costs connected with this extra channel” (BEHRENZ
2001: 263).

Gleiches gilt fiir die Nutzung der zur Verfiigung stehenden Informationsmedien.
Dies bedeutet also, dass die Entscheidung dariiber, wie die Informationsgewin-
nung erfolgt, als Investitionsentscheidung gesehen werden kann (STIGLER 1962:
103). Wiahrend das Investitionskalkiill am Produktmarkt als ,Preis-
Leistungsverhéltnis* beschrieben werden kann, geht es am Arbeitsmarkt darum,
die entstehenden Informationskosten in ein Verhéltnis zur Produktivitit des Ar-
beitnehmers zu setzen und in dieser Abwigung einen angemessenen Lohn zu
zahlen. Das heift:

»Wage rates and skilled search are substitutes for the employer: the more ef-
ficiently he detects workers of superior quality the less he needs pay for
such quality* (STIGLER 1992: 102).

Wichtig innerhalb dieses Kalkiils ist, dass die unterschiedlichen Kanile unter-
schiedlich hohe Kosten aufweisen. Dabei lassen sich zunédchst sowohl die Infor-
mations- als auch die Rekrutierungskanéle in formale und informelle!4® untertei-

148 Siehe dazu auch STIGLER (1961: 216 und 1962: 96).

149 ,,Informal mechanisms through which personal opinions are solicited from third parties and
used in the evaluation process are an important part of the matching procedure. These in-
formal signals (or references) differ from their formal counterparts in significant ways:
while in part the information is based on objective data about the job applicants, such as
examination scores and publication of papers, it is also partly based on the referee’s subjec-
tive assessment of the job applicant’s motivation, ability, and likelihood of success. In
many cases personal opinions are solicited repeatedly from the same group of people, who
compose an informational network” (SALONER 1985: 256).
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len (Abbildung 5), wobei davon auszugehen ist, dass die informellen Informati-
ons- und Rekrutierungskanédle die geringsten direkten Kosten verursachen
(MENCKEN/WINFIELD 1998: 136). Folgt man nun der Substituierbarkeitsannahme
von STIGLER, so kommt REES (1966: 563) zu dem Ergebnis, dass

,-..high wages and high search costs are substitutes for an employer: low-
wage employers are therefore forced to use high-cost information channels,
such as newspaper advertising and private employment agencies.”

Umgekehrt gilt fiir Unternehmen mit hoheren Lohnen, dass sie eher die billigen
Informations- und Rekrutierungskanile nutzen sollten.

Abbildung 5: Formale und informelle Informations- und Rekrutierungskanéle
REKRUTIERUNGSKANALE INFORMATIONSMEDIEN
formal Zeitungsinserate Studienfiihrer der fiir die Einstel-
Stellenbérsen im Internet lung relevanten Hochschulen
nationale und internationale Ar- internationale Vergleichsstudien
beitsvermittlungen und offizielle Dokumentationen
i von Bildungssystemen
Personalvermittlungen
Kontaktb Hochsch nationale und internationale Ar-
ontaktbdrsen an Hochschu- . .
. .. beitgeberverbiande
len/Bildungseinrichtungen
internationale Arbeitsvermittlun-
gen
Kontakte zu Studierenden (z.B.
Praktika 0.4.)
Direkte Beziehungen zu Bil-
dungseinrichtungen
informell Mitarbeiterempfehlungen Unternehmensinterne Berichtssys-

Empfehlungen anderer Personalver-
antwortlicher

Mutterunternehmen/andere Filialen

teme, die auf gemachten Erfah-
rungen mit Bewerbern basieren

Austausch mit anderen Personal-
verantwortlichen

Quelle: Eigene Erstellung in Anlehnung an REES (1966

: 559) und RUSSO ET AL. (1997: 600).
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4.2  Empirische Befunde zur Arbeitnehmersuche und Implikationen fur
den internationalen Arbeitsmarkt

Betrachtet man nun die existierende empirische Literatur zum Suchverhalten von
Arbeitgebern, um daraus etwaige Implikationen fiir den internationalen Ar-
beitsmarkt abzuleiten, so ldsst sich feststellen, dass diesem — im Gegensatz zum
Suchverhalten von Arbeitnehmern — bisher recht wenig Aufmerksamkeit ge-
schenkt wurde (MENCKEN/WINFIELD 1998: 135; BEHRENZ 2001: 256; DEVARO
2001: 1). Dabei beschiftigen sich die Studien — neben dem Rekrutierungsverhal-
ten im allgemeinen (u.a. BARRON/BISHOP 1985; BARRON/BISHOP/DUNKELBERG
1985; COHEN/PFEFFER 1986; RUSSO ET AL. 1997, BEHRENZ 2001; VAN
OMMEREN/RUSSO 2004) — insbesondere mit der Frage, unter welchen Bedingun-
gen eher formale bzw. eher informelle Kanéle angewandt werden!°. Hier stehen
damit vor allem die Kosten der Rekrutierung im Vordergrund.

Grundlegend hierfiir sind die bereits angefiihrten Arbeiten von STIGLER (1962)
und von REES (1966)!5!. Die Vorteile der Nutzung informeller Rekrutierungska-
nidle — insbesondere von Mitarbeiterempfehlungen — liegen nach REES’ Auffas-
sung, neben der Tatsache, dass sie weitgehend kostenlos sind, darin, dass sie

»-.-usually provide good screening for employers who are satisfied with
their present workforce. Present employees tend to refer people like them-
selves, and they may feel that their own reputation is affected by the quality
of the referrals. [...] The few employers who deliberately avoid informal
sources are either those who are seeking to upgrade their workforce or those
who have had bad experience with nepotism or cliques” (REES 1966: 562).

Wie im theoretischen Teil dargestellt, sollten sich die niedrigeren Informations-
kosten und die unterstellte bessere Qualitit der tiber diese Kanile eingestellten
Arbeitnehmer auch in den Lohnen niederschlagen. Die empirischen Befunde
hierzu sind nicht ganz einheitlich. SIMON/WARNER (1992) untersuchen den Zu-
sammenhang zwischen informeller Rekrutierung iiber sog. ,,0ld Boys Networks*
und Einkommen anhand US-amerikanischer Daten fiir Ingenieure und Wissen-
schaftler. Sie kommen — wie bereits GRANOVETTER in seiner Studie von 1974 —
zu dem Ergebnis, dass die Einstiegsgehélter flir auf diesem Wege rekrutierte Ar-
beitnehmer hoher sind, im Zeitverlauf allerdings langsamer ansteigen. Aullerdem

150 Ein weiterer Literaturstrang befasst sich mit der Auswahl der Rekrutierungswege im Hin-
blick auf die Dauer einer Vakanz. Da sich diese Problematik jedoch weitestgehend auf die
Reduktion von Arbeitslosigkeit im allgemeinen bezieht, spielt sie fiir den hier behandelten
internationalen Arbeitsmarkt nur eine untergeordnete Rolle und soll nicht weiter behandelt
werden (siche dazu ausfiihrlich ROPER 1988; VAN OURS/RIDDER 1992; 1993,
LINDEBOOM/VAN OURS/RENES 1994, ANDREWS/BRADLEY/UPWARD 2001, CUNNINGHAM
1996, BROERSMA 1996, BURDETT/CUNNINGHAM 1998).

151 Auch er geht davon aus, dass die Einstellung neuer Mitarbeiter in Analogie zum Kauf eines
Produktes (hier: ein Auto oder ein Haus) gesehen werden kann, was die in Kapitel 111.2.1
gemachten Annahmen untermauert.

96



zeigen sie, dass diese langer im Unternechmen verbleiben als vergleichbare Ar-
beitnehmer, die aulerhalb dieses Netzwerks rekrutiert wurden.

Zu einem etwas abweichenden Befund fiir die europdischen Lander!s2 gelangt
PELLIZZARI (2004): Er untersucht, inwiefern Freunde und Verwandte dabei hel-
fen konnen, einen guten Job zu bekommen, d.h. ob die durch informelle Wege
besetzten Arbeitsplitze qualitativ hochwertiger und besser bezahlt sind als dieje-
nigen, die Uber formale Kanédle besetzt wurden. Hypothese ist, dass die
Job/Bewerber-Konstellationen, wenn Arbeitgeber in informelle Rekrutierungsak-
tivitdten investieren, eine bessere Qualitit aufweisen als solche, die durch infor-
melle Methoden geschaffen werden. Die Analyse erfolgt mittels des European
Community Household Panel (ECHP), da dieses einen hohen Grad an Vergleich-
barkeit zwischen den einzelnen Landern gewéhrleistet. Er kommt zu dem Ergeb-
nis, dass informelle Suchkanéle nicht immer zu signifikant besser bezahlten Jobs
fithren. Unternehmen investieren mehr in die Rekrutierung, je hoher die verlang-
te Produktivitdt und die Trainingskosten sind. Begriinden ldsst sich dies damit,
dass besonders bei hochproduktiven Jobs erhebliche Fehlbesetzungskosten ent-
stehen konnen. Dieses Risiko nimmt mit der Anzahl der gesichteten Bewerber
ab. Das Kalkiil ist also auch hier die Optimierung zwischen Suchkosten und
Fehlbesetzungskosten bzw. den erwarteten Ertragen. Auch ANTONINIS (2004)
untersucht anhand dgyptischer Daten des produzierenden Gewerbes, ob informel-
le Netzwerke im Rekrutierungsprozess eine positive Auswirkung auf das Gehalt
des auf Empfehlung hin eingestellten Arbeitnehmers haben. Hier zeigt sich, dass
neu Rekrutierte eine hoheres Einstiegsgehalt erhalten, wenn sie von jemandem
empfohlen wurden, der Erfahrung mit deren Produktivitdt hat. Relativiert wird
das Ergebnis jedoch mit dem Argument, dass es sich hierbei um eine partielle
Sichtweise handele. Netzwerke wiirden vor allem dann genutzt, wenn Arbeits-
pléatze keine allzu hohe Produktivitit erfordern. Je spezialisierter ein Job sei bzw.
je hoher die geforderte Produktivitdt, desto mehr investierten Unternehmen in
den Rekrutierungsprozess.

MENCKEN/WINFIELD (1998) dagegen setzen sich explizit mit den Vor- und
Nachteilen beider Rekrutierungsformen aus Sicht von US-amerikanischen Perso-
nalverantwortlichen auseinander!$3. Dabei stellen sie fest, dass die geringeren
Kosten nicht als Hauptmotivation informeller Rekrutierungswege gesehen wer-
den, sondern die hohere Qualitit der Bewerber hier wesentliches Entscheidungs-
kriterium ist. Als Hauptmotiv, formale Rekrutierungswege zu beschreiten, gilt
hingegen der hierdurch generierte groBere Bewerberpool und die damit verbun-
denen grofBeren Auswahlmoglichkeiten. Allerdings kommt auch hier verschiede-
nen Organisationscharakteristika eine zentrale Rolle zu: wéhrend grof3ere Unter-
nehmen {iber die Ressourcen verfiigen, sich die besten Bewerber aus einem gro-
Ben Pool ,,heraus zu screenen®, sind kleinere Unternehmen eher darauf angewie-

152 Zu den Besonderheiten von Netzwerken auf dem japanischen Arbeitsmarkt siche REBICK
(2000).

153 Die Studie basierte auf 1.927 Interviews iiber die allgemeinen Einstellungspraktiken.
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sen, die Qualititsvorteile einer kleineren Auswahl zu nutzen, d.h. grofle Unter-
nehmen nutzen stirker den formalen Weg als kleinere Unternehmen. Ahnliches
gilt fir die Unterscheidung zwischen privaten und staatlichen Organisationen:
erstere nennen hiufiger die bessere Qualitdt bei informeller Rekrutierung als
Vorteil als letztere. Dies wird damit begriindet, dass staatliche Unternehmen kei-
nem Wettbewerbsdruck ausgesetzt sind und somit Zeit und Kosten des Auswahl-
prozesses hier eine geringere Bedeutung haben.

Es zeigt sich also, dass die theoretischen Uberlegungen zur Optimierung der
Kosten und Ertrage im Rekrutierungs- bzw. ,,Produktauswahl“-Prozess grund-
satzlich bestitigt werden.

Welche Implikationen ergeben sich daraus nun fiir das ,,Kaufverhalten* von Un-
ternechmen am internationalen Arbeitsmarkt? Wie dargelegt, haben Unternehmen
— neben der moglichen Signalfunktion von Bildungsabschliissen — zahlreiche
weitere Moglichkeiten sich iiber die Bewerber auf eine freie Stelle zu informie-
ren bzw. die Auswahl der Rekrutierungswege so zu gestalten, dass sich nur mog-
lichst geeignete Kandidaten bewerben. Hinzu kommen auf dem hier behandelten
internationalen Arbeitsmarkt die Informationsmedien, die Riickschliisse auf die
Qualitdt der Produktionssysteme von Bildungsabschliissen zulassen. Es wurde
deutlich, dass Unternehmen bei der Auswahl der Informations- und Rekrutie-
rungskandle einem Kosten-Nutzen-Kalkiil folgen, bei welchem der Grenzertrag
aus einer zusétzlichen Information(ssuche) deren Grenzkosten entsprechen sollte.
Geht man davon aus, dass alle Unternehmen als rational handelnde Akteure die-
sem Kalkiil folgen, so sollte dies natiirlich auch am internationalen Arbeitsmarkt
gelten. Das hei3t zundchst also:

= (I15) Die Kosten fiir die Informationsbeschaffung und Rekrutierung sollten
auf einem funktionsfahigen internationalen Arbeitsmarkt nicht davon ab-
hiangen, aus wie vielen unterschiedlichen Léndern rekrutiert wird.

Deutlicher sollten dagegen andere Faktoren, wie die empirisch nachgewiesenen
Befunde in Bezug auf die Organisationscharakteristika (MENCKEN/WINFIELD
1998), insbesondere die Unternehmensgrofle!’4, die Rekrutierungspraxis am in-
ternationalen Arbeitsmarkt determinieren.

= (16) Das heiflt zum Beispiel also, dass unabhingig von der Internationali-
tidt der Rekrutierung grofBere Unternehmen formalen (teureren) Rekrutie-
rungskanélen einen hoheren Stellenwert beimessen sollten als informellen
(billigeren) Rekrutierungskanilen.

Inwiefern diese Implikationen fiir den Luxemburger Finanzdienstleistungssektor
zutreffen bzw. welche weiteren Faktoren sich als wichtig im Rekrutierungspro-
zess erweisen, wird im empirischen Teil der Arbeit geklart werden.

154 Die Unternehmensgrofie determiniert auch andere Managementpraktiken wie z.B. das Vor-
handensein einer Personalabteilung, also den Grad der Zentralisierung von Personalaus-
wahlprozessen (COHEN/PFEFFER 1986; RUSSO ET AL. 1997).
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5. Das ,,Marktergebnis*: Wie gut ist die Qualitat der Kaufent-
scheidung?

5.1 Empirische Studien zum Zusammenhang zwischen Rekrutierungs-
strategien und Einstellungserfolg

Im Rahmen des SCP-Schemas bleibt nun die Frage zu stellen, inwiefern die In-
formationsanstrengungen vor der Kaufentscheidung wirklich dazu fiihren, dass
die ,,Konsumenten* von Bewerbern die richtige Entscheidung treffen, d.h. wie
gut passt das gekaufte Produkt zu den vorher festgelegten Anforderungen und
lassen sich die bei der Entscheidung iiber die Informationssuche zugrunde geleg-
ten Ertragserwartungen erzielen? WINDOLF (1983: 109) fasst dies folgenderma-
Ben zusammen:

»Das Ergebnis der Auswahl hédngt stark von der Organisation des Auswahl-
verfahrens ab: ob formalisierte Arbeitsplatzbeschreibungen existieren oder
ob die Eigenschaften des ,Idealkandidaten’ in einem ad-hoc-Verfahren fest-
gelegt werden; ob das Arbeitsamt und Zeitungen oder ob die sozialen Netz-
werke der Betriebsangehorigen (Freunde, Bekannte) bei der Suche einge-
schaltet werden; [...] ob eher der Personalleiter oder der zukiinftige Vorge-
setze entscheidet...”

Es geht hier also zunichst wiederum um das unternehmerische Optimierungskal-
kiil, dass die mit der Informations- und Bewerbersuche verbunden Investitions-
kosten sich iiber die Dauer des Beschiftigungsverhiltnisses amortisieren miissen
und darum, dass Kosten einer moglichen Fehlentscheidung so gering wie mog-
lich gehalten werden. Diese Fehlentscheidungskosten konnen — wie in Kapitel
IV.2.2 bereits angefiihrt — zum einen Anpassungskosten sein, die durch ver-
gleichsweise lingere Einarbeitungszeiten oder auch zusitzliche Qualifizierung
entstehen; im Extremfall entstehen zum anderen Entlassungs- und Neubeset-
zungskosten (JOVANOVIC 1979), wenn keine Aussicht auf Anpassung besteht.

Interessanterweise gibt es bisher nur wenige Studien, die sich explizit mit dem
Zusammenhang zwischen der Wahl der Informations- und Rekrutierungskanile
und dem Erfolg bzw. der Qualitidt des Matches!55 auseinandersetzen. SICILIAN
(1995: 515) stellt dazu fest:

»Ihe existing literature falls into two categories: research on information
networks and research on search effort. The empirical research on search ef-
fort considers the determinants of effort but does not attempt to measure its

155 BARRON/BLACK/LOEWENSTEIN (1989: 2) definieren den Job Matching-Prozess als ,,the
process by which heterogeneous workers are matched to heterogeneous positions...
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effectiveness. Other research considers the impact of information networks
on labor market outcomes, but ignores the role of search effort.”

Unter Riickgriff auf JOVANOVICs Job-Matching-Modell, in welchem angenom-
men wird, dass die Arbeitsplatzproduktivitit von der Qualitidt des Matches ab-
hingt, analysiert SICILIAN anhand des amerikanischen Employment Opportunity
Pilot Project (EOPP)!5¢ den Zusammenhang zwischen Fluktuation und Rekrutie-
rungsmethoden. Er kommt zu dem Ergebnis, dass Mitarbeiter, die durch infor-
melle Wege ins Unternehmen kamen, tatsdchlich eine niedrigere Fluktuations-
wahrscheinlichkeit aufweisen, und dass ebenso die intensive Suche im Gegensatz
zur extensiven Suche (REES 1966, siche oben) die Kiindigungswahrscheinlichkeit
senkt. Im Gegensatz zu den angefithrten Ergebnissen findet er allerdings keine
Hinweise auf durch informelle Netzwerke bedingte Lohneffekte, so wie sie im
vorangegangenen Abschnitt dargestellt wurden. Auch DE VARO/FIELDS (2005a,
b) beschiftigen sich in verschiedenen Formen mit den Auswirkungen unter-
schiedlicher Rekrutierungs- und Screeningpraktiken auf die ,,employee perfor-
mance*, die sie nicht {iber indirekte Indikatoren wie z.B. die Fluktuation, sondern
direkt auf einer Einschitzungsskala von null bis 100 abfragen. Anhand amerika-
nischer Daten — der Multi-City Study of Urban Inequality — kommen sie zu dem
Ergebnis, dass die Rekrutierungspraktiken keinen signifikanten Einfluss haben
(DE VARO/FIELDS 2005a), und dass insbesondere auch keine Synergieeffekte
zwischen bestimmten Rekrutierungspraktiken bestehen (DE VARO/Fields 2005b).

Neben dem Zusammenhang zwischen den Informationsstrategien und dem Ein-
stellungserfolg ist im Rahmen der Betrachtung eines internationalen Marktes fiir
Bildungsabschliisse insbesondere die Frage zu kldren, inwiefern Ausbildung im
allgemeinen und unterschiedliche Ausbildungsformen im besonderen die Qualitét
des Matches beeinflussen. Ein wesentlicher Erkldrungsansatz bezieht sich auf die
Verwendung der individuell erworbenen Qualifikationen, also im wesentlichen
auf die humankapital-, weniger auf die signaltheoretische Argumentation. So
untersuchen BARRON/BLACK/ LOEWENSTEIN (1989) den Zusammenhang zwi-
schen unterschiedlichen Qualifikationsanforderungen, Arbeitgebersuchverhalten
und Lohnen bzw. der Produktivitdt. Dazu wurde ein amerikanischer Datensatz
von 1982 verwandt, der sehr detaillierte Informationen tiiber die Einarbeitungs-
und Qualifizierungsanstrengungen von Arbeitgebern enthielt. Sie stellten folgen-
des fest: unter Beriicksichtigung des Suchverhaltens der Arbeitgeber trifft die
wesentliche Annahme der Humankapitaltheorie, dass Arbeitnehmer ihre spezifi-
sche Ausbildung tiber geringere Lohne mitfinanzieren, nicht zu. Begriindet wird
dies mit Komplementarititen zwischen “training and ability”!57, was bedeutet,

156 Dieser Datensatz wurde auch von BARRON/BISHOP (1985) analysiert (siche Kapitel
1vV.3.3.2).

157 Diese Implikation ergibt sich aus der Humankapitaltheorie: “Individuals who learn quickly,
that is the ones with the highest level of education, would be more likely to take part in
training since they are associated with lower costs of learning” (HEDKE/MENG/RIS 2003:
216). Unterstiitzen ldsst sich dieses Argument auch durch die credentialistischen Ansitze,
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dass Arbeitgeber fiir Stellen mit hohen Trainingsanforderungen fahigere Bewer-
ber auswahlen und entsprechend mehr in den Auswahlprozess investieren!ss. Als
Mal fiir den Erfolg der Allokation von Bewerbern auf Arbeitspldtze konnen hier
also die Einstiegslohne im Zusammenhang mit den (spezifisch qualifizierenden)
Einarbeitungszeiten gesehen werden.

In eine &hnliche Richtung zielen Analysen, die sich im Rahmen der sog. as-
signment theory mit Uber- und Unterqualifikation auf Arbeitsplitzen auseinan-
dersetzen, allerdings findet das Auswahlverfahren in diesem Kontext keine Be-
riicksichtigung.

»According to assignment theory, the allocation is optimal when workers
are allocated top-down according to their skills, whereby the most compe-
tent worker is assigned to the most complex job and the least competent
worker is assigned to the simplest job“ (ALLEN/VAN DER VELDEN 2001:
435).

ALLEN/VAN DER VELDEN (2001) untersuchen auf dieser Basis Daten fiir die Nie-
derlande!*°. Dabei wurde im wesentlichen auf Selbstbewertungen des erforderli-
chen Bildungsniveaus fiir den aktuellen Arbeitsplatz von Arbeitnehmern zuriick-
gegriffen. Diese Angaben wurden dann dem Bildungsniveau des Stelleninhabers
gegeniibergestellt, um das AusmaB an Uber- oder Unterqualifikation zu bestimm-
ten. Zudem wurde gefragt, ob der momentane Arbeitsplatz die addquate Nutzung
der vorhandenen Féhigkeiten gewéhrleistet bzw. ob dazu zusitzliche Fahigkeiten
notwendig seien. Letztere Aussagen sollten dazu dienen, nicht den ,,educational
mismatch®, also bezogen auf das formale Qualifikationsniveau, sondern den
,,skill mismatch* zu bestimmen, der sich auf die tatsdchlich vorhandenen Kompe-
tenzen bezieht. Es zeigte sich, dass beide Formen des Mismatch ein weit verbrei-
tetes Phdnomen auf dem betrachteten Arbeitsmarkt darstellen. Als ,,Glitekriteri-
um* bzw. als Mal} dafiir, inwiefern diese Phdnomene als Problem betrachtet wer-
den kénnen, wurden die Effekte von Uber- und Unterqualifikation und inadiqua-
ter Nutzung von Fahigkeiten auf die Lohne, aber auch auf die Arbeitszufrieden-
heit und die Suche nach einem neuen Arbeitsplatz aus dem aktuellen heraus be-
trachtet. Sie kommen zu dem Ergebnis, dass ein nicht addquates Bildungsniveau
zwar Einfluss auf die Entlohnung hat, sich aber kein Zusammenhang zwischen

die die Sozialisationswirkung von Bildung im Hinblick auf die Bereitschaft zur Weiterqua-
lifizierung heraus stellen.

158 ,,Employers intent on matching high ability workers to positions with more training can
[...] raise the expected ability of a new hire by screening each applicant more intensively.
By screening more intensively, an employer can raise the precision of the signals he ob-
tains concerning applicants’ abilities and thus reduce the likelihood of hiring an unsuitable
applicant. Employers filling positions involving more training can therefore be expected to
try to increase the ability of the new hire not only by examining more job applicants but
also by engaging in more intensive, and more costly, screening of each applicant” (BAR-
RON/BLACK/LOEWENSTEIN 1989: 3).

159 Diese sind Bestandteil einer internationalen Untersuchung der Arbeitsmarktsituation von
Absolventen tertidrer Bildungsgénge in 11 européischen Léndern und Japan.
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Arbeitszufriedenheit, ,,on-the-job search* und Bildungsniveau ergibt. Im Gegen-
satz dazu wirkt sich die nicht addquate Verwendung von Fahigkeiten weniger auf
die Lohne als auf die Arbeitszufriedenheit und die Suche nach alternativen Jobs
aus.

Mit der Performance unterschiedlicher Bildungsabschliisse beschiftigen sich u.a.
WEISS (1988) und HEUKE/MENG/RIS (2003). WEISS analysiert anhand US-
amerikanischer Daten die Produktivitit von High School-Absolventen im Ver-
héltnis zu Arbeitnehmern ohne Abschluss. Er stellt fest, dass es keinen systemati-
schen Zusammenhang zwischen der Produktivitit (gemessen in Output pro Stun-
de) und dem Abschluss gibt, sehr wohl aber weisen High School-Absolventen im
Vergleich niedrigere Kiindigungsraten und geringere Fehlzeiten auf, was vor al-
lem die soziologischen Argumente zur Sozialisation durch Bildung bestétigt. Da-
gegen vergleichen HEIJKE/MENG/RIS — wiederum anhand niederldndischer Daten
— explizit unterschiedliche Formen von Kompetenzen (,,generic* versus ,,vocati-
onal“1¢0) in Bezug auf ihre Allokation auf Arbeitspliatze. Dazu wurden nicht die
Arbeitgeber, sondern Absolventen drei Jahre nach Eintritt ins Erwerbsleben be-
fragt. Wesentlicher Befund ist, dass das Niveau an ,,generic competencies® vor
allem die Teilnahme an weiteren betriebsspezifischen Ausbildungsmalnahen
bestimmt, so dass hier deutliche Komplementarititen vorliegen. Zudem bestimmt
es —und dies ist intuitiv nachvollziehbar — die Moglichkeiten, in einem breiteren
Berufsfeld beschiftigt zu werden.

Fiir die hier vorliegende internationale Vergleichsstudie ist zudem im Hinblick
auf die Frage des Einstellungserfolgs der Ansatz von BACKES-GELLNER (1996)
erwiahnenswert. Auch wenn hier nicht die Performance von Hochschulabsolven-
ten aus unterschiedlichen Bildungssystemen, sondern Berufsausbildungssysteme
(Deutschland, GrofBbritannien, Frankreich und Luxemburg) betrachtet werden,
wird hier — auf der Basis eines Lagerhaltungskostenmodells — deutlich, dass un-
terschiedliche ~ Ausbildungsformen bzw. -systeme unterschiedlich hohe
,Einstandskosten* generieren. Insbesondere das deutsche System der dualen Be-
rufsausbildung schneidet hier sehr positiv ab. Dies bedeutet, dass bestimmte Sys-
teme der Berufsausbildung hohere oder niedrigere Nachqualifizierungskosten
nach sich ziehen als andere, eine Uberlegung, die selbstverstindlich auch auf die
Systeme der Hochschulausbildung iibertragen werden kann und Bestandteil der
empirischen Untersuchung ist.

5.2 Implikationen fur den internationalen Arbeitsmarkt

Zur Bestimmung des Erfolges der unterschiedlichen Rekrutierungsstrategien —
und damit auch der Performance des internationalen Arbeitsmarktes — wurden in

160 Erstere wurden operationalisiert als ,,learning abilities, reflective thinking [...], problem-
solving abilities, analytical competencies, documenting ideas and information®, letztere als
»field-specific theoretical knowledge, field-specific knowledge of methods” (HEI-
JKE/MENG/RIS 2003: 219).
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den theoretischen Uberlegungen und empirischen Untersuchungen zur Qualitit
des Matches die im Vorfeld bereits benannten Indikatoren fiir eine erfolgreiche
Stellenbesetzung untermauert. Danach sind fiir den Erfolg der Rekrutierung und
damit auch der Erfiillung des Kostenkalkiils bei der Suche nach neuen Mitarbei-
tern die Einarbeitungs- und Qualifizierungskosten entscheidend. Von Bedeutung
ist aber auch, inwiefern sich bei der Stellenbesetzung Unter- unter Uberbean-
spruchung von formalen Qualifikationen und anderen Kompetenzen ergeben,
denn diese beeinflussen malBigeblich die Fluktuationskosten. Wie gezeigt wurde,
beschrinken sich auch hier empirische Studien zu den genannten Faktoren wei-
testgehend auf nationale Daten; die Studie von BACKES-GELLNER (1996) zeigt
dagegen, dass Unterschiede in den nationalen Qualifikationsstrukturen und -
systemen einen Einfluss auf betriebliche Qualifizierungsstrategien haben, aller-
dings werden dort keine multinational rekrutierenden Unternehmen betrachtet.

Unterstellt man nun dem Job-Matching-Modell von JOVANOVIC (1979), dass es
keinen kulturellen oder nationalitdtsspezifischen Restriktionen unterliegt, und
dies scheint realistisch, so sollten auch auf einem internationalen Arbeitsmarkt
Unternehmen daran interessiert sein, die Qualitdten der einzelnen Bildungsab-
schliisse addquat auf die entsprechenden Arbeitsplédtze zuzuordnen.

= (I7) Fir einen funktionsfdhigen internationalen Arbeitsmarkt bedeutet
dies zunichst, dass unter der Voraussetzung, dass Unternehmen {iber die
Qualitédt der Bildungsabschliisse und -systeme informiert sind, eine Allo-
kation der Arbeitskrifte auf die dieser Qualitit entsprechenden Arbeits-
plétze erfolgen sollte und

= (18) dass die Kosten einer etwaigen Fehlbesetzung in Form von Einarbei-
tungs- und Nachqualifizierungskosten entsprechend nicht systematisch
nach der Internationalitit der Rekrutierung variieren sollten.

6. Public Policy-MalRnahmen und deren Einfluss auf die Rekrutie-
rung am internationalen Arbeitsmarkt

Ausgangspunkt der Arbeit war die These, dass die EU bzw. deren Mitgliedstaa-
ten im Bezug auf die Funktionsfihigkeit des internationalen Arbeitsmarktes
Maingel im Hinblick auf die addquate Zuordnung von Arbeitskréften auf Arbeits-
platze erkannt haben, die in der alltdglichen Rekrutierungspraxis nicht als politi-
sches Problem wahrgenommen werden. Die Frage ist also nun, ob und wie sich
die von der Politik ergriffenen MaBBnahmen — die Transparenzanstrengungen und
insbesondere der Bologna-Prozess — auf diesem Markt niederschlagen (konnen).

Wie in Kapitel II ausfiihrlich beschrieben, setzen die Mitgliedstaaten der EU in
Bezug auf die Bildungssysteme auf den Wettbewerb um die besten institutionel-
len Losungen. Dabei dient dieser Wettbewerb nicht nur den Einzelstaaten als In-
strument, international mobiles (Human)Kapital zu attrahieren und die Abwande-
rung ins Ausland zu vermeiden; auch die EU als inzwischen einheitlicher Wirt-
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schaftsraum verfolgt das Interesse, gegeniiber anderen Wirtschaftsriumen wie
den USA an Wettbewerbsfahigkeit zu gewinnen. Der Bologna-Prozess ist inso-
fern Ausdruck dieses Systemwettbewerbs, da hier mit der europaweiten Einfiih-
rung von Bachelor- und Masterabschliissen die Orientierung an dem vermeintlich
erfolgreicheren angloamerikanischen System klar erkennbar ist (KIEMLE 2003:
1). Begriindet wird diese Uberlegenheit vor allem damit, dass eine solche Um-
stellung den Qualifikationsanforderungen — nicht nur internationaler — Unter-
nehmen entgegenkdme, also dass deren Préiferenzen erfiillt und die Allokation
von Humankapital auf Arbeitsplitze eindeutig effizienter gestaltet wiirde.

Fiir den internationalen Arbeitsmarkt ergeben sich daraus die folgenden Implika-
tionen:

= (19) Die Transparenz- und damit Wettbewerbsforderungsmafinahmen der
EU sollten die Allokation von Humankapital am internationalen Arbeits-
markt verbessern. Insbesondere sollten die bereitgestellten kostenlosen In-
formationen liber Bildungsabschliisse und -systeme einen positiven Bei-
trag zur Reduktion von Informationsasymmetrien leisten.

= (110) Das von den Mitgliedstaaten der EU als dominant bzw. {iberlegen
erachtete angloamerikanische Studiensystem mit seinen gestuften Bache-
lor- und Masterabschliissen sollte den Préferenzen der international
rekrutierenden  Unternehmen  entgegenkommen, da mit einer
Vereinheitlichung der Abschliisse auch die Ausgangsbedingungen fiir die
Rekrutierung  einheitlicher werden. Insbesondere fiir  kleinere
Unternehmen sollten sich daraus Vorteile ergeben, da sie im Regelfall
nicht iiber die Ressourcen verfiigen, langwierige Informationsprozesse
tiber Bildungsabschliisse und -systeme vornehmen zu koénnen.

Es lasst sich also festhalten, dass diese politischen MaBBnahmen — wie in der Aus-
gangsthese formuliert — nur dann zweckmifig erscheinen, wenn auf einem inter-
nationalen Arbeitsmarkt bisher erhebliche Funktionsméngel herrschen. Diese
Funktionsméngel sollten zum einen darin zum Ausdruck kommen, dass es nach-
weisbar keine bzw. nur eine eingeschriankte Signalfunktion von Bildungsab-
schliissen gibt und eine Qualitdtsdifferenzierung entlang unterschiedlicher Kom-
petenzen und Aufgabenbereiche dementsprechend nicht stattfinden kann. Zum
anderen sollten — dies ergibt sich aus den formulierten Implikationen — internati-
onal rekrutierende Unternehmen vergleichsweise hohere Kosten bei der Stellen-
besetzung aufweisen. Ob diese Funktionsmingel tatsdchlich existieren, ist Ge-
genstand der nun folgenden empirischen Untersuchung.
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V. Empirische Analyse des Wettbewerbs zwischen Bildungsab-
schlissen am internationalen Arbeitsmarkt

1. Design und Durchfiuihrung der Untersuchung

Bereits die Beschreibung der Marktstruktur und die Auswahl von Bildungssys-
temen und -abschliissen fiir den Luxemburger Finanzdienstleistungssektor ver-
leiht einen Eindruck tiber die Vielfalt, mit der sich Personalverantwortliche in
international rekrutierenden Unternehmen auseinandersetzen und iiber welche sie
sich informieren miissen. Im empirischen Teil der Arbeit geht es nun darum, die-
sen Markt zu untersuchen, auf welchem diese Produkte — und daneben noch zahl-
reiche weitere — gehandelt werden, um daraus Aussagen iiber die Wirkungsweise
der europdischen Transparenzpolitik ableiten zu konnen.

Da fiir die Frage nach der Funktionsfdhigkeit eines solchen internationalen Ar-
beitsmarktes unter Berilicksichtigung der Heterogenitdt von Bildungsabschliissen
eine breitere und objektivierbare Datenbasis erforderlich ist, als sie durch die
bisherigen Fallstudien und Interviews generiert werden konnte!¢!, wurde der Ver-
such unternommen, den Luxemburger Finanzdienstleistungssektor als Ganzes
mittels weitestgehend standardisiertem Fragebogen zu erfassen.

Als Quelle fiir die Unternehmensadressen wurde zum einen die Mitgliedsliste des
Luxemburger Bankenverbands ABBL herangezogen, in welchem 2005 ca. 130
Institute organisiert waren. Zum anderen wurden die beiden Internetverzeichnisse
luxweb-Business und Business-to-Business genutzt, welche in der Rubrik Finan-
zen und Versicherungen 22 Branchen auflisten. Allerdings konnten bei genauerer
Analyse der Adressen und Telefonnummern recht schnell die Branchen Buchprii-
fer, Treuhand- und Buchfiihrungsgesellschaften, Versicherungsmakler und -
agenten und Wirtschafts- und Abschlusspriifer aullen vor gelassen werden, da es
sich hier meist um Einzelpersonen bzw. Betriebe mit maximal zwei Beschéftig-
ten ohne internationale Ausrichtung handelte. Nach Bereinigung der angelegten
Adressdatenbank um erkennbare Mehrfachauflistungen belief sich die Anzahl
der anzuschreibenden Unternehmen auf insgesamt 431.

161 Im strengen Sinne handelt es sich bei dieser Untersuchung um eine Fallstudie, da nur ein
Sektor betrachtet wird. Das heift, dass sdmtliche Ergebnisse zwar eine analytische, nicht
aber eine statistische Generalisierung zulassen (YIN 1998: 237).
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1.1  Fragebogenkonzeption

Die Entwicklung des Fragebogens erfolgte in enger Anlehnung an das in Kapitel
IV.2.2 dargestellte SCP-Schema, durch welches fiir den hier behandelten Markt
vier Fragenkomplexe vorgegeben wurden. Der erste umfasst die Angaben zur
Marktstruktur, d.h. Unternehmens- und Beschiftigtendaten und Angaben zur
Person des Bearbeiters. Im Fragebogen!é? wird sie durch die Fragen 22 bis 25
abgedeckt.

Der zweite Komplex dient der Untersuchung des Marktverhaltens der Akteure
entlang der formulierten Implikationen. Um die in 11 und 12 bendtigten Aussa-
gen zur Bedeutung von Bildungsabschliissen bei der Rekrutierung und fiir den
weiteren Karriereverlauf zu erhalten, wurden in Fragen 6 und 7 vierstufige Ska-
len von ,hoch® bis ,,gering® bzw. ,,sehr bedeutend* bis ,,hat keine Bedeutung*
ohne Zahlenangaben zum Ankreuzen vorgegeben!®3. Zur Erhebung des Signal-
werts der einzelnen Bildungsabschliisse wire es wiinschenswert gewesen, die
absolute Hohe der Einstiegsgehilter von Absolventen zu erfahren. Da die Frage
nach der Entlohnung allerdings als sensibel gewertet werden kann und damit das
Risiko des Antwortausfalls erheblich gesteigert worden wére, sollten die Bear-
beiter in Frage 17 lediglich entscheiden, ob der jeweilige Abschluss eher unter
dem Durchschnitt, im Durchschnitt oder iiber dem Durchschnitt entlohnt wird.
Dabei wurde auch der ,,Durchschnitt” nicht ndher spezifiziert, was zwar grund-
sitzlich problematisch ist, da jeder Personalverantwortliche unterschiedliche
Vorstellungen dazu haben diirfte; jedoch veranlasst diese Dreiteilung die Bear-
beiter dazu zu {liberlegen, welche Abschliisse ggf. besser entlohnt werden als an-
dere, was bei der Auswertung die Festlegung einer Rangfolge der Abschliisse
nach gezahlten Gehiltern ermdglicht.

Um die Qualitit der Abschliisse zu erfassen (14) sollten die Bearbeiter in Frage 9
Noten fiir die entsprechenden Kompetenzbereiche auf einer Skala von 6 = ,,sehr
gut” bis 1 = ,ungeniigend* vergeben. Dass die Notenskala der in Deutschland
iiblichen entgegenléuft, 14sst sich mit der gingigen Praxis in den anderen EU-
Liandern erkldren; die Auswertung hat gezeigt, dass diese Umkehrung fiir die
deutschen Unternehmen kein Problem darstellte. Da davon ausgegangen werden
kann, dass solche Kompetenzen strenger bewertet werden, die fiir die Einstellung
entscheidender sind als andere, sollte in Frage 8 eine Rangfolge der Bedeutung
der Kompetenzen bei der Einstellung von ,,4 = am wichtigsten bis ,,1 = am un-
wichtigsten* festgelegt werden, um spiter eine Gewichtung der Bewertungen
vornehmen zu konnen. Die Relevanz der Benotungen der Kompetenzen héngt —

162 Der Fragebogen ist im Anhang abgedruckt. Die Formulierung der Fragen erfolgte entspre-
chend den Empfehlungen der einschldgigen Literatur (siche u.a. SCHNELL/HILL/ESSER
1995; FOWLER/MANGIONE 1990; FOWLER 1995).

163 Mit der Vorgabe einer geraden Anzahl an Antwortkategorien sollte der bei ungerader An-
zahl verbreitete Hang zur Mitte vermieden werden (MANGIONE 1995:34). Durch die aus-
schlieBliche Beschriftung der Riinder sollte zudem der Eindruck der Aquidistanz der Kate-
gorien maximiert werden.
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und dies war ja auch Ausgangspunkt der Studie — entscheidend vom Informati-
onsstand der Person ab, die diese Noten vergibt (Frage 18). Die Bewertung einer
gut informierten Person sollte demnach als seridser eingestuft werden konnen als
eine solche, die von einer wenig bis gar nicht informierten Person vorgenommen
wird.

Neben den einzelnen Kompetenzbereichen wurde in Frage 9 auch eine Kategorie
,Gesamtbewertung des Abschlusses® eingefiigt, um zu lberpriifen, ob der Ab-
schluss — trotz etwaiger vorhandener Kompetenzmingel — insgesamt den Anfor-
derungen entspricht. Hier zeigte sich allerdings, dass die Bearbeiter — sofern sie
hier Angaben machten — den Mittelwert der einzelnen Noten berechneten, so
dass sich hieraus keine neuen Informationen ergaben.

In Frage 10 sollte das Einstellungsverhalten der Personalverantwortlichen im
Hinblick auf Bildungsabschliisse allgemein erfasst werden, um zu kldren, ob be-
stimmte Motive bei der Auswahl von Bildungsabschliissen vorliegen, die im we-
sentlichen unabhingig von der Qualititseinschitzung sind, wie z.B. dass die Aus-
richtung auf einen bestimmten nationalen Markt die Rekrutierungspraxis deter-
miniert. Dies sollte wiederum auf einer vierstufigen Skala von ,,Trifft vollkom-
men zu‘“ bis ,, Trifft gar nicht zu“ eingeordnet werden. Hier wurde zudem eine
,weill nicht“-Kategorie eingefiigt, da diese das Nicht-Vorhandensein einer be-
wussten Strategie bedeutet! 64,

Um die Implikationen zum Informations- und Einstellungsverhalten (15, 16) un-
tersuchen zu konnen, wurden in Frage 1 zunichst die Kanile abgefragt, liber
welche sich die Personalverantwortlichen iiblicherweise {iber Bildungsabschliisse
informieren. Dabei erfolgte eine optische Dreiteilung in die Komplexe Unter-
nehmen, Hochschule und nationale bzw. EU-Ebene. In Frage 5 sollten die mogli-
chen Rekrutierungskanile nach ihrer Relevanz fiir das Unternehmen in eine Rei-
henfolge von ,,8 = am héufigsten genutzt* bis ,,1 = am seltensten genutzt* ge-
bracht werden, wobei darauf geachtet wurde, dass durch die Auflistung der mog-
lichen Kanéle keine Reihenfolge prajudiziert wurde.

Um die formulierten Zusammenhdnge priifen zu konnen, wurde in Frage 4 um
eine Schétzung der durchschnittlichen Anzahl an Bewerbungen und der Anzahl
der Ursprungsldnder gebeten. Die Angabe genauer Zahlen wire hier zwar wiin-
schenswert gewesen, allerdings hitte der damit verbundene Aufwand eine Be-
antwortung der Frage in angemessenen Zeitrahmen nicht erlaubt. Weiter sollte in
Frage 2 die Entscheidungsebene fiir die Rekrutierung spezifiziert werden, wobei
mehrere Moglichkeiten angegeben werden konnten, um moglichst exakte Anga-
ben zu erhalten.

Ein weiterer grofler Fragenblock ergibt sich im Hinblick auf die Marktperfor-
mance bzw. die Qualitdt der getroffenen Einstellungsentscheidung (17, 18). Da-
bei sollten Fragen 11 und 12 direkte Hinweise auf die Fluktuation und insbeson-

164 Die Verwendung einer solchen Kategorie ist umstritten. Siehe dazu u.a. HUISMAN/VAN
DER ZOUWEN (1999: 69).
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dere auf die nach der Probezeit nicht weiter beschéftigten Bildungsabschliisse
liefern, allerdings waren die Angaben weder quantitativ noch qualitativ bedeut-
sam, so dass diese Fragen in der Auswertung nicht weiter beriicksichtigt wurden.
Wichtiger war dagegen die Schitzung der Ausgaben fiir Aus- und Weiterbildung
von Hochschulabsolventen (Frage 13), die Zuordnung der Abschliisse auf be-
stimmte Arbeitspliatze (Frage 15) und die Einarbeitungszeiten (Frage 16). Fiir
letztere wurde ein Spektrum zwischen ein und mehr als sechs Monate vorgege-
ben, da dies der tiblichen Probezeit entspricht. AuBlerdem wurde die Moglichkeit
gegeben, ,,weil} nicht* anzugeben. Hieraus sollte ersichtlich werden, ob bei be-
stimmten Abschliissen eine Zuordnung schwieriger sein konnte als bei anderen,
die Ergebnisse lassen allerdings keinen solchen Schluss zu.

Der abschlieBende Komplex (Fragen 19-21) setzt sich explizit mit der Bedeutung
der EU-Transparenzstrategie und den Perspektiven des Bologna-Prozesses aus-
einander. Zum einen soll hier die Qualitédt der bisherigen Informationsmoglich-
keiten durch die EU beurteilt werden, zum anderen soll eingeschitzt werden, in-
wiefern die Vereinheitlichung der Studienstrukturen die Einstellungspraxis mog-
licherweise beeinflussen wird. Hier wurden aus dem theoretischen Kontext her-
aus Aussagen vorgegeben, wobei in drei Fallen eine Begriindung der Einschét-
zung vorgenommen werden sollte. Ebenso wurde eine Kategorie erdffnet, in
welcher die Bearbeiter weitere Beeinflussungsmoglichkeiten benennen konnten;
von dieser wurde allerdings kein Gebrauch gemacht.

Insgesamt muss an dieser Stelle festgehalten werden, dass insbesondere zur Er-
fassung des Marktverhaltens noch zahlreiche weitere Informationen hétten erho-
ben werden konnen wie z.B. der Umgang mit Qualitdtsunterschieden innerhalb
bestimmter Bildungssysteme oder auch eine detailliertere Erfassung der Rekru-
tierungspraktiken. Da der Fragebogen allerdings bereits 25 Fragen umfasste und
eine Ausweitung die Antwortbereitschaft vermutlich weiter gesenkt hitte, wurde
auf eine Vertiefung verzichtet. Eine mogliche Alternative wire die ergédnzende
Durchfiihrung strukturierter und vertiefender Interviews gewesen. Da die
Grundsatzentscheidung jedoch zugunsten einer postalischen Befragung gefallen
war, um den vorhandenen qualitativen Befunden eine stirker quantitativ ausge-
richtete Befragung entgegenzusetzen, hitte eine zusétzliche Erhebung den zeitli-
chen Rahmen des Projekts gesprengt.

1.2  Der Datenerhebungsprozess

SCHMITT (2002: 118F.)165 liefert einen umfassenden Uberblick iiber die Proble-
me, mit denen Unternehmensbefragungen behaftet sind und zeigt die Mdoglich-
keiten auf, die zu einer angemessenen Riicklaufquote beitragen konnen. Entspre-

165 Seine quantitative Studie zum Personalprakltikentransfer multinationaler Unternehmen
umfasste 1.160 Firmen; der Riicklauf lag bei 25,6%, was im Vergleich zu anderen Studien
als sehr zufrieden stellend eingestuft werden kann (SCHMITT 2002: 128).
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chend hat sich der Datenerhebungsprozess weitestgehend an seinem Vorgehen
orientiert.

Bevor der Fragebogen in der angefiihrten Reihenfolge vorlag, wurde er zunachst
einem inhaltlichen und mehreren Verstindlichkeitstests unterzogen. Der inhaltli-
che Pretest bezog sich vor allem auf die Relevanz der angefiihrten Bildungsab-
schliisse und auf die Frage, ob die Personalverantwortlichen realistischerweise
zwischen deren Qualitét differenzieren konnen. Durchgefiihrt wurde er mit einer
Personalverantwortlichen eines groferen britischstimmigen Bankhauses in Lu-
xemburg, die die Relevanz der Abschliisse und auch bestimmte Qualitdtsunter-
schiede bestdtigte. So verwies sie darauf, dass der britische Bachelor fachlich
durchaus kompetent sei, die Sozialkompetenz allerdings oftmals — aufgrund der
geringeren Lebenserfahrung — zu wiinschen iibrig lasse. Ebenfalls bestitigt wur-
de die Relevanz der angefiihrten Rekrutierungskanéle und Entscheidungsebenen,
so dass hier keine Modifikationen notwendig erschienen.

Die Verstiandlichkeitstests ergaben zunichst eine groBe ,, Textlastigkeit®, d.h. die
erliuternden Ausfiihrungen zu den einzelnen Fragen mussten gekiirzt und um-
formuliert werden. Hinzu kam, dass die urspriingliche optische Trennung der
einzelnen Fragenkomplexe einer fiir den Bearbeiter nachvollziehbareren Struktur
weichen musste. Die Angaben zum Unternehmen wurden an das Ende des Fra-
gebogens gestellt, da gerade die Ermittlung der Bildungsabschliisse der Beschaf-
tigten und des Akademikeranteils als zeitintensiv charakterisiert werden kann
und dies als einleitende Frage abschreckend wirkte.

Nach Abschluss der Tests wurde der Fragebogen Mitte April 2005 inklusive ei-
nes Begleitschreibens!¢¢ an die Personalverantwortlichen der insgesamt 431 Un-
ternehmen verschickt. Deutsche Firmen erhielten dabei einen deutschen, alle
weiteren eine englische Version. Als Verfahren wurde die von der Post angebo-
tene ,,Internationale Werbeantwort* genutzt. Hierbei wurde dem Fragebogen ein
Riickumschlag beigefligt, der eigens entsprechend den Vorgaben der Post gestal-
tet werden musste. Er wurde in der rechten oberen Ecke mit dem Vermerk ,,Nicht
freimachen® und liber dem Adressaten mit ,,Réponse Payée/Werbeantwort Rép.
Féd. D’Allemagne* versehen. Ein solches Verfahren hat gegentiber einem fertig
frankierten Riickumschlag den Vorteil, dass die Kosten vom Empfanger nur dann
getragen werden miissen, wenn der Fragebogen tatsichlich zuriickgesandt wird.
Neben der Ubernahme der Kosten fiir die Riickantwort wurde den Bearbeitern
die Zusendung eines Ergebnisberichts als Partizipationsanreiz in Aussicht ge-
stellt.

Insgesamt kamen 9 Umschlidge als unzustellbar zuriick. Da in den ersten beiden
Wochen nach der Verschickung lediglich 19 Fragebogen eingingen, wurde eine
telefonische Nachfassaktion gestartet. Dabei ergab sich, dass 18 Unternehmen

166 Dieses enthielt entsprechend der Empfehlungen in der Literatur den Hinweis auf die Uni-
versitdt Trier und die Unterschrift der Projektverantwortlichen (siche dazu u.a. MANGIONE
1995: 63F.).
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doppelt erfasst waren. Fiinf Gesellschaften konnen als sog. Briefkastenfirmen
gewertet werden, d.h. hier wurde mir von den Personalverantwortlichen anderer
Firmen per e-mail mitgeteilt, dass diese Unternehmen keine Beschéftigten haben.
101 Unternehmen teilten telefonisch oder auch schriftlich mit, dass sie aufgrund
zeitlicher und anderer Restriktionen nicht an der Befragung teilnehmen konnten.
70 Unternehmen erhielten auf eigenen Wunsch einen zweiten Fragebogen, da der
erste nicht (mehr) auffindbar war.

Bis Ende Juni 2005 lag der Riicklauf bei 44 Fragebdgen!¢’, was einer Netto-
Riicklaufquote von 11,03% entspricht und sich durchaus im Rahmen anderer Un-
ternehmensbefragungen bewegt. Ein weiteres telefonisches Kontaktieren der Per-
sonalverantwortlichen erschien aus mehreren Griinden nicht sinnvoll: erstens
wire der Zeit- und Kostenaufwand enorm gewesen; zweitens liel sich anhand
der Bogen, die nach dem Telefonkontakt zuriickgesandt wurden, eine sinkende
Antwortqualitdt feststellen, so dass davon auszugehen ist, dass Aufwand und Da-
tenqualitdt in keiner Relation gestanden hitten. Untermauern ldsst sich diese
Vermutung auch mit dem teilweise sehr unhéflichen Abwiegeln der Anfrage so-
wohl durch die Telefonzentralen als auch die Personalverantwortlichen selbst.

2. Der Luxemburger Finanzdienstleistungssektor als internationa-
ler Markt fr Bildungsabschliisse: Empirische Evidenz

In diesem Kapitel sollen nun die Implikationen, die sich aus den theoretischen
Uberlegungen zur Funktionsfihigkeit des internationalen Arbeitsmarktes erga-
ben, anhand der vorliegenden Daten iiberpriift werden. Dabei erfolgt zunichst
eine allgemeine Darstellung der diesem Markt zugrunde liegenden Rahmenbe-
dingungen und der Marktstruktur, bevor das Marktverhalten der Akteure in Be-
zug auf die Rekrutierung genauer unter die Lupe genommen wird. AbschlieBend
wird auf die Frage eingegangen, inwiefern die politischen Maflnahmen der EU
einen Einfluss auf den Markt haben und welche Perspektiven sich daraus fiir den
Bologna-Prozess ergeben.

2.1 Rahmenbedingungen und Marktstruktur: Deskriptive Befunde

Insgesamt wird anhand der Daten schnell ersichtlich, dass der Luxemburger Fi-
nanzdienstleistungssektor gut als ein internationaler Markt fiir Bildungsabschliis-
se interpretiert werden kann. Zunéchst ist die Struktur der Respondenten als recht
international einzustufen: an der Befragung nahmen Unternehmen aus 12 Lén-
dern teil, den grofBten Anteil stellten mit 18 von 44 die deutschen Unternehmen
(Tabelle 2).

167 Dies entspricht in etwa der Anzahl der von HOSSIEP/ELSLER (1999) befragten Unterneh-
men.
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Tabelle 2: Herkunft der Respondenten

k.A. 3
Belgien 1
Frankreich 3
Deutschland 18
Italien 1
Japan 2
Luxemburg 9
Portugal 1
Schweiz 1
Tirkei 1
Grof3britannien 1
USA 3
Gesamt 44

Quelle: Eigene Erstellung.

Im Schnitt beschéftigt jedes Unternehmen in Luxemburg 200 Mitarbeiter!¢s,
weltweit 9278. Die Anzahl der internationalen Unternehmensniederlassungen
reichte von null bis 2500.

Der durchschnittliche Akademikeranteil der befragten Unternehmen betrug
35,27% und war damit eher geringer als erwartet. Bei der Herkunft der Bildungs-
abschliisse zeigt sich — zumindest eine zahlenméfBige — Dominanz deutscher Ab-
solventen mit einem Anteil von insgesamt 47,15% (siehe Tabelle 3).

168 Hier reicht die Spannweite von 5 bis 2803.
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Tabelle 3: Anzahl und Anteil der Hochschulabsolventen nach Bildungsab-

schluss!®

Absolventen des LIfBS 40 3,6%
Belgische candidature/kandidaat 47 4,2%
Belgische licence/licentiaat 170 15,3%
Britischer Bachelor 7 0,6%
Britischer Master 10 0,9%
Deutsches Diplom (Universitit) 239 21,5%
Deutsches Diplom (Fachhochschule) 207 18,7%
Deutsches Diplom (berufsfachliche Hochschule) 77 6,9%
Franzosische Licence 28 2,5%
Franzosische Maitrise 188 16,9%
Absolventen der franzosischen Grandes Ecoles 60 5,4%
Master of Business Administration (MBA) 17 1,5%
Andere 20 1,8%
Quelle: Eigene Berechnungen. (N=1110)

Deutsche Unternehmen beschiftigten dabei ihren Angaben zufolge lediglich 41
Arbeitskrifte mit einem nicht-deutschen Bildungsabschluss. Von den aufgeliste-
ten Abschliissen wurden in jedem Unternehmen durchschnittlich 3,69 beschif-
tigt.

Das Durchschnittsunternehmen stellte im Jahr 2004 knapp 4 Absolventen neu ein
und erhielt darauf 40 Bewerbungen aus 3 Lindern; das Maximum lag bei 35
Neueinstellungen, 150 Bewerbungen und 7 Léndern. Im wesentlichen bedeutet
dies, dass hier — gemessen an der Internationalitdt der Unternehmen und der An-
zahl der Lénder, aus denen die Bewerbungen kommen — eine anndhernd polypo-
listische Marktstruktur angenommen werden kann.

Dabei erscheint es sinnvoll, einzelne Gruppen von Unternehmen detaillierter zu
beschreiben, um im Hinblick auf die Uberpriifung der Implikationen bereits ge-
wichtige Unterschiede heraus zu stellen. Offensichtliches Unterscheidungskrite-
rium ist im Rahmen der Arbeit die Nationalitdt der Unternehmen. Da bei 12 Na-
tionalititen eine Analyse jeder einzelnen kaum mdglich ist, bietet es sich zum
einen an, einen Vergleich zwischen den Unternehmen mit EU-Herkunft und den

169 Beriicksichtigt wurden hier nur die Antworten, bei denen genaue Angaben gemacht wur-
den. Ein Respondent wies z.B. darauf hin, dass das Durchlaufen des LIfBS als Weiterquali-
fikation von allen Beschéftigten erwartet wird; ein anderer gab zwar an, welche Abschliisse
vorkommen, jedoch nicht wie viele.
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auBlereuropdischen Unternehmen vorzunehmen, denn erstere unterliegen sowohl
in ihrem Heimatland als auch in Luxemburg den durch die EU geschaffenen
Rahmenbedingungen in Bezug auf die Transparenzforderung. Zum anderen er-
gibt sich — aufgrund der Tatsache, dass der luxemburgische Arbeitsmarkt und
auch die Stichprobe von deutschen Arbeitskraften dominiert werden — eine sinn-
volle Trennung zwischen deutschen und nicht-deutschen Unternehmen.

Tabelle 4a: Strukturmerkmale europidischer und nicht-européischer Unternehmen

. neu einge-
Léander, Unterneh- .
. stellte beschiaf-  Akade-
AN in Bewer- aus denen mens- . . .
HERKUNFT Hoch- | tigte  mikeranteil
Luxemburg bungen Bewerbun- niederlassu .
schulabsol- Abschliisse (%)
gen kamen ngen
venten
européisch <50 MW 35,1538  2,8333 ,7333 5,3846 2,5000 37,4000
N 13 12 15 13 14 15

Std.abw. 27,67323 1,02986  ,88372  13,63536 ,75955  28,00204

>=50 MW 46,8750  3,7500 6,0000 61,4118 4,55625 26,9333
N 16 16 19 17 16 15

Std.abw. 37,27712  1,23828  §8,21246 233,95728 2,09662 22,52448

Gesamt MW 41,6207  3,3571 3,6765 37,1333  3,6000 32,1667
N 29 28 34 30 30 30

Std.abw. 33,28386 1,22366  6,64567 176,27677 1,90462 25,53035

nicht <50 MW 30,0000 4,000 1,0000 839,3333 50000 38,3333
europdisch
N 2 2 4 3 2 3
Std.abw. 2828427 141421 141421 14381920 00000 17,55942

>=50 MW 15,0000  3,5000 3,6667 75,0000 6,0000 37,6667

N 2 2 3 2 1 3
Std.abw. 7,07107  ,70711  5,50757 35,35534 : 19,65536
Gesamt MW 225000 37500 2,1429 533,6000 5,3333 38,0000
N 4 4 7 5 3 6

Std.abw. 18,92969 95743  3,62531 1099,8965 ,57735 16,67333

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle 4b: Strukturmerkmale deutscher und nicht-deutscher Unternehmen

neu einge-

Lénder, Unterneh-
. stellte beschaf-  Akade-
AN in Lu- Bewer-  aus denen mens- . . .
HERKUNFT ) tigte  mikeranteil
xemburg bungen Bewerbun- niederlassu .
schulabsol- Abschliisse (%)
gen kamen ngen
venten
deutsch <50 MW 43,1667  2,8333 1,1667 11,2000 2,6667 25,0000
N 6 6 6 5 6 6
Std.abw. 32,74396  ,98319 1,16905 21,78761 ,51640  18,70829
>=50 MW 45,4545  3,4167 3,0833 91,5455  3,8182 22,6667
N 11 12 12 11 11 9
Std.abw. 44,18453  ,90034  2,53909 291,02830 ,87386  16,43168
Gesamt MW 44,6471  3,2222 24444 66,4375  3,4118 23,6000
N 17 18 18 16 17 15
Std.abw. 39,45241 94281  2,33193 240,97911 ,93934  16,75368
nicht-deutsch <50 MW 28,6667  3,1250 ,6154  230,1818 2,9000 43,8333
N 9 8 13 11 10 12
Std.abw. 22,13030 1,24642  ,86972 752,82771 1,37032 27,67944
>=50 MW 40,0000  4,3333 8,8000 23,3750  6,1667 34,7778
N 7 6 10 8 6 9
Std.abw. 22,54625 1,50555 10,74761 35,57261 2,78687 25,84462
Gesamt MW 33,6250  3,6429 4,1739 143,1053 4,1250 39,9524
N 16 14 23 19 16 21
Std.abw. 22,32151 1,44686  8,05466 571,27741 2,52653 26,63921

Quelle: Eigene Berechnungen.

Tabellen 4a und 4b fassen die wesentlichen Strukturmerkmale der unterschiedli-
chen Unternehmensgruppen zusammen. Betrachtet man zunéchst die Unterneh-
mensgrofe allgemein (gemessen in Anzahl der Mitarbeiter in Luxemburg!”?), so
fallt auf, dass die Anzahl kleinerer und groferer Unternehmen bei den europdi-
schen und nicht-europdischen Unternehmen nahezu ausgeglichen ist, wahrend
die Unterscheidung zwischen deutschen und nicht-deutschen Unternehmen eine
Dominanz groBerer Unternehmen in der deutschen Gruppe erkennen lésst.

170 Die Trennungslinie wurde hier bei 50 Arbeitnehmern gezogen. Eine weitere Unterteilung
wire zwar im Hinblick auf die Unterschiede zwischen sehr kleinen (1 bis 10 Beschéftigte)
und sehr groBe Unternehmen (mehr als 500 Beschiftigte) wiinschenswert, wiirde allerdings
die Zahl der Fille pro Gruppe zu stark dezimieren, um Aussagen zuzulassen. Im weiteren
Verlauf wird — sofern dies erforderlich erscheint — eine genauere Unterteilung vorgenom-

men.

114



In Bezug auf die durchschnittliche Anzahl der Bewerbungen pro Stelle unter-
scheiden sich europédische deutlich von den nicht-europédischen Unternehmen
(41,6 zu 22,5), was — betrachtet man Tabelle 4b — iiberwiegend auf die Gruppe
der deutschen Unternehmen (44,6 zu 33,6) zuriickgefiihrt werden kann. AuBler
bei den nicht-europdischen Unternehmen erhalten kleinere Betriebe deutlich we-
niger Bewerbungen aus weniger Léndern, was zum einen — so ist zu vermuten —
auf deren internationalen Bekanntheitsgrad zuriickgefiihrt werden kann, zum an-
deren kann die Ursache aber auch in unterschiedlichen Rekrutierungspraktiken
liegen, auf die im weiteren Verlauf noch genauer eingegangen wird.

Europidische Unternehmen stellten im Jahr 2004 mit knapp 4 Absolventen mehr
neue Mitarbeiter ein als nicht-europidische mit etwas mehr als 2; ,,Job-Motor*
waren hier die nicht-deutschen groBBeren Unternehmen. Die stérkste internationa-
le Ausrichtung in Bezug auf die Unternehmensniederlassungen weisen die klei-
neren nicht-europdischen Unternehmen auf; die deutschen Unternehmen sind
dagegen vergleichsweise wenig internationalisiert. Dies kommt auch sehr deut-
lich zum Ausdruck, wenn man die Anzahl der aufgelisteten und beschéftigten
Abschliisse betrachtet. Die stirkste Internationalitét findet sich hier bei den nicht-
europdischen Unternehmen mit durchschnittlich mehr als 5 Abschliissen, wéh-
rend die deutschen lediglich 3,4 Abschliisse beschéftigen. Letztere weisen mit
23,6% ebenso einen verhidltnisméBig geringen Akademikeranteil auf.

Neben der Herkunft des Unternehmens selbst ist flir die Analyse der Rekrutie-
rungspraktiken und die Bedeutung unterschiedlicher Bildungsabschliisse bei der
Rekrutierung auch von Bedeutung, in welchem Land der bearbeitende Personal-
verantwortliche seinen Abschluss erworben hat, da zu vermuten ist, dass er die
Abschliisse des Landes, in welchem er seinen eigenen erworben hat, systema-
tisch besser bewertet, da er ihn zum einen besser kennt; zum anderen wiirde er
sich selbst durch eine schlechtere Bewertung herab stufen. In der Stichprobe ver-
fiigt die Halfte der Personalverantwortlichen iiber einen deutschen Abschluss, die
andere Hilfte umfasst 4 belgische, 9 franzdsische, 3 britische und 6 weitere Nati-
onalititen mit jeweils einem Abschluss.

AulBlerdem sollte die Berufserfahrung in Luxemburg einen Unterschied im Hin-
blick auf die Beurteilungsfihigkeit der Abschliisse machen: diejenigen, die {iber
mehr Erfahrung verfligen, sollten auch solidere Bewertungen treffen konnen und
besser informiert sein. Der Durchschnittspersonalverantwortliche verfiigte {iber
knapp 11 Jahre Erfahrung in Luxemburg; es lassen sich keine systematischen
Unterschiede in Bezug auf die Herkunft, wohl aber in Bezug auf die Unterneh-
mensgrofle feststellen: in kleineren Unternehmen mit bis zu 50 Mitarbeitern lag
die Berufserfahrung bei knapp 9, in groeren bei mehr als 12 Jahren.

Beziiglich der im SCP-Schema durch Intransparenzen gekennzeichneten Rah-
menbedingungen und im Hinblick auf die Forschungsfrage ist die Selbsteinschit-
zung des Informationsstandes iiber Bildungsabschliisse und -systeme (Frage 18)
von zentraler Bedeutung. Nur 11 Unternehmen gaben an, ausreichend informiert
zu sein, dagegen fiihlten sich 19 Unternehmen nicht ausreichend informiert und
14 gaben an, nicht zu wissen, ob sie gut oder schlecht informiert seien. Interes-
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santerweise weist der Informationsstand keinen bzw. eher einen negativen Zu-
sammenhang mit der Berufserfahrung auf:

Tabelle 5: Informationsstand liber Bildungsabschliisse und Berufserfahrung

BERUFSERFAHRUNG IN LUXEMBURG
0 bis 5 Jahre 6 bis 10 Jahre  mehr als 10 Jahre

nicht ausreichend informiert 5 5 8
weiss nicht 3 5

ausreichend informiert 2 4 4

10 14 18

Quelle: Eigene Berechnungen.

Im weiteren Verlauf der Arbeit wird daher nicht die Berufserfahrung, sondern
der Informationsstand als gewichtiges Kriterium herangezogen, wenn es um die
Bewertung von Bildungsabschliissen unterschiedlicher Nationalitét geht.

Der Informationsstand variiert vor allem nach Unternehmensgrofie, aber auch
nach Nationalitdt. Es erscheint einsichtig, dass grof3ere Unternehmen — aufgrund
der besseren Ressourcenausstattung und hoheren Erfahrungswerten durch hiufi-
gere Rekrutierung — insgesamt besser informiert sind als kleinere; als ausrei-
chend informiert bezeichneten sich 10 von 23 Unternehmen mit mehr als 50 Mit-
arbeitern, wihrend dies bei den kleineren Unternehmen nur 1 von 21 angab. Von
den 34 europiischen Unternehmen bezeichneten sich 9 als ausreichend und 14
als nicht ausreichend informiert, wihrend von den 7 nicht-europédischen Unter-
nehmen nur eines von sich behauptete ausreichend informiert zu sein. Deutsche
Unternehmen und nicht-deutsche Unternehmen unterscheiden sich beziiglich des
Informationsstandes kaum: Jeweils 9 hielten sich fiir nicht ausreichend und je-
weils 5 fiir ausreichend informiert.

Man kann also festhalten, dass Intransparenzen — trotz teilweise langjdhriger Be-
rufs- und Rekrutierungserfahrung — den Markt kennzeichnen. Inwiefern dies zu
Problemen fiihrt, soll in einer detaillierten Analyse des Marktverhaltens und ins-
besondere der Bedeutung von und dem Umgang mit Bildungsabschliissen heraus
gearbeitet werden.

Zuvor allerdings muss zur Beschreibung der Marktstruktur noch geklart werden,
welche Motive der Rekrutierung bzw. dem Kauf von Bildungsabschliissen
zugrunde liegen, da diese die Transparenzproblematik insgesamt relativieren
bzw. iiberlagern konnen. Basis fiir die Erfassung dieser Motive bildeten fiinf
Aussagen, zu welchen die Befragten auf einer Skala von eins bis vier ihre Ableh-
nung bzw. Zustimmung duflern sollten (Frage 10 des Fragebogens).
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Tabelle 6: Motive fiir die Behandlung von Bildungsabschliissen bei der Rekru-
tierung

TRIFFT (VOLL-

TRIFFT (GAR) NICHT
MOTIV (GAR) KOMMEN) ZU (3+4)
ZU (1+2)
Wir rekrutieren auf einer Unternechmensebene
Uberwiegend Personen mit dem gleichen Bil- 31 (72,1%) 12 (27,9%)
dungsabschluss.
Wir stellen auf einer Unternehmensebene gezielt
Personen mit unterschiedlichen Bildungsabschliis- 21 (50%0) 21 (50%)
sen ein.
Wenn die Stelle stark auf einen bestimmten natio-
nalen Markt ausgerichtet ist, rekrutieren wir U- 13 (31%) 29 (69%6)

berwiegend Personen, die ihre Ausbildung in
diesem Land absolviert haben.

Wir berticksichtigen bei unserer Personalauswahl
Uberwiegend Abschliisse, mit denen wir gute 10 (24,4%)
Erfahrungen gemacht haben.

31 (75,6%)

Wir schliefen bestimmte Bildungsabschliisse von 35 (85.4%) 6 (14.6%)

Beginn an aus unserem Auswahlverfahren aus.

Quelle: Eigene Berechnungen.

Die Ergebnisse in Tabelle 6 zeigen, dass bei der Rekrutierung von Absolventen
aus unterschiedlichen Bildungssystemen vor allem zwei Dinge entscheidend
sind: die Marktorientierung und die positive Erfahrung mit bestimmten Bil-
dungsabschliissen. Ersteres wird vor allem von deutschen Unternehmen vertreten
(14 von 18) und entspricht den angefiihrten empirischen Befunden zu den gene-
rellen Motiven fiir die internationale Rekrutierung!”!. Die Orientierung an guten
Erfahrungen betrifft alle Nationalitdten sowie kleinere und groBe Unternehmen
gleichermaBlen!’2. Es scheint demnach also, dass die vorhandenen
Transparenzdefizite durchaus von anderen Faktoren iiberlagert werden konnen.
Inwiefern sich dieser Befund auf die Aussagen zur Funktionsfahigkeit des
Marktes insgesamt niederschldgt, ist ein Gegenstand der folgenden
Untersuchung.

171 Von den europidischen Unternehmen, innerhalb derer die deutschen die grofite Gruppe stel-
len, gaben 25 von 34 an, dass diese Aussage auf sie (vollkommen) zutreffe. Bezogen auf
die Unternehmensgrofe ergaben sich hier keine erkennbaren Unterschiede.

172 Dies steht im Einklang mit den Befunden von JENTJENS (1993).
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2.2  Das allgemeine Marktverhalten der Akteure: empirische Befunde

Insgesamt scheint der Markt durch die angefiihrten Strukturmerkmale und Rah-
menbedingungen zundchst hinreichend beschrieben. Im nichsten Schritt geht es
nun darum, das Marktverhalten der Akteure darzustellen und anschliefend auf
Funktionsméngel zu iiberpriifen. Zum Marktverhalten gehdren — wie in Kapitel
IV angefiihrt — die unterschiedlichen Moglichkeiten der Produktauswahl und der
-bewertung, d.h. insbesondere die Bedeutung des Bildungsabschlusses als Aus-
wahlkriterium und die Anwendung bestimmter Informations- und Rekrutierungs-
kanéle.

Fir die Analyse muss angemerkt werden, dass die geringe Fallzahl bei einer
Gruppierung der Daten die Anwendung statistischer Verfahren weitestgehend
unmoglich macht. Dennoch weisen die nun préisentierten deskriptiven Befunde in
Bezug auf die Fragestellung dieser Arbeit zum Teil sehr interessante Tendenzen
aus, die — trotz der eingeschriankten Interpretationsfiahigkeit — fiir den politischen
Diskussionsprozess in der EU, aber auch fiir die Einstellungspraxis international
rekrutierender Unternehmen sehr ergiebig sein konnen.

2.2.1 Die Bedeutung von Bildungsabschlissen bei der Rekrutierung

Entsprechend den Implikationen, die sich aus den in Kapitel IV.3 beschriebenen
theoretischen Zusammenhéngen ergeben (11 und 12), sollte die Bedeutung des
Bildungsabschlusses auf einem funktionsfdhigen internationalen Arbeitsmarkt
fiir die Vorselektion hoher sein als flir die endgiiltige Einstellungsentscheidung
und fiir den weiteren Karriereverlauf, und zwar unabhéngig davon, aus wie vie-
len Landern rekrutiert wird; ebenso sollten grofBere Unternehmen dem Bildungs-
abschluss einen hoheren Stellenwert beimessen als kleinere Unternehmen.

Betrachtet man nun zunichst allgemein die Bedeutung des Bildungsabschlusses
im Rekrutierungsprozess!'73, so ergibt sich, dass 33 der befragten Unternehmen
dem Bildungsabschluss bei der Vorselektion einen hohen bis sehr hohen Stel-
lenwert beimessen. 6 deutsche, ein luxemburgisches, das schweizerische und ein
Unternehmen ohne Angabe der Herkunft schédtzen den Stellenwert als eher ge-
ring ein. Die Begriindung hierfiir wird in Frage 21 deutlich!7#: Die Rekrutierung
sei deswegen mehr oder weniger unabhéngig vom Bildungsabschluss, da die Ab-
solventen die berufsspezifischen Kenntnisse ohnehin erst im Laufe des Beschif-
tigungsverhaltnisses erwerben wiirden!’s. In Bezug auf die Ausgangsthese wird
hier bereits deutlich, dass fiir knapp ein viertel der befragten Unternehmen keine
Probleme aus der Intransparenz von Bildungsabschliissen resultieren sollte.

173 Die Einschitzung erfolgte hier — wie erwéhnt — entlang einer Skala von 1 = sehr geringe
Bedeutung bis 4 = sehr hohe Bedeutung.

174 In der Frage sollte eingeschitzt und begriindet werden, ob und warum die Rekrutierung
durch den Bologna-Prozess (nicht) erleichtert werde.

175 Diese Einschitzung scheint begriindet, denn diese Gruppe weist den Angaben entsprechend
einen verhéltnismafig hohen Informationsstand auf.
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Fiir die endgiiltige Einstellungsentscheidung geben immerhin noch 24 Unter-
nehmen eine hohe bis sehr hohe Bedeutung des Bildungsabschlusses an, aller-
dings sagen 18, dass die Bedeutung hier eher gering sei. Erstaunlicherweise ge-
ben 30 Unternehmen an, dass der Bildungsabschluss fiir den weiteren Karriere-
verlauf eine eher hohe bis sehr hohe Bedeutung habe. Bei genauerer Betrachtung
ergeben sich fiir letzteren Befund keine deutlichen Unterschiede nach der Natio-
nalitdt des Unternehmens. Nur in den 3 franzdsischen und dem italienischen Un-
ternechmen wurde der Stellenwert flir die Karriere als gering bis sehr gering be-
zeichnet. An diesem grundsitzlichen Zusammenhang dndert sich auch nichts,
wenn man den Informationsstand des Bearbeiters (s.0.) in die Betrachtung einbe-
zieht!76:

Tabelle 7: Bedeutung des Bildungsabschlusses bei der Vorselektion, fiir die
endgiiltige Einstellungsentscheidung und den weiteren Karrierever-
lauf unter Beriicksichtigung des Informationsstandes nach Herkunft:
EU/Nicht-EU, Deutsch/Nicht-deutsch

BEDEUTUNG DES BILDUNGSABSCHLUSSES...

...bei der Vorselek- ...fur die Einstel- . .
...fur die Karriere

HERKUNET tion lungsentscheidung

européisch MW 4,4394 3,7812 3,9853
N 33 32 34
Std.abw. 1,60934 1,48072 1,55936

nicht-europdisch MW 4,2500 3,7857 3,8571
N 6 7 7
Std.abw. ,98742 1,28638 1,31385

deutsch MW 4,0556 3,5278 3,9722
N 18 18 18
Std.abw. 1,46417 1,34462 1,38768

nicht-deutsch MW 4,7143 4,0000 3,9565
N 21 21 23
Std.abw. 1,53762 1,50000 1,62308

Quelle: Eigene Erstellung.

176 Um dies zu analysieren, werden zunéchst die Werte zur Bedeutung der Bildungsabschliisse
mit der Selbsteinschidtzung der Bearbeiter iiber ihren jeweiligen Informationsstand gewich-
tet (1 = nicht ausreichend informiert, 1,5 = weil} nicht, 2 = ausreichend informiert).
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Tabelle 7 zeigt, dass die Bedeutung des Bildungsabschlusses unter Beriicksichti-
gung des Informationsstandes wiederum in europdischen Unternehmen bei der
Vorselektion hoher ist als in nicht-europdischen Unternehmen. In beiden Féllen
liegt der Wert fiir die Karriere liber dem Wert fiir die endgiiltige Einstellungsent-
scheidung.

Dieser Zusammenhang wird vor allem durch die 18 deutschen Unternehmen be-
stimmt, d.h. deutsche Unternehmen scheinen dem Bildungsabschluss fiir die wei-
tere Karriere mehr Aufmerksamkeit zu schenken, als dies in den anderen Unter-
nehmen der Fall ist. Dagegen ldsst das in die Berechnung eingehende britische
Unternehmen dem Bildungsabschluss an allen drei ,,Entscheidungspunkten® die
gleiche (niedrige) Bedeutung zukommen.

Ob der Befund fiir die deutschen Unternehmen als Beleg dafiir gewertet werden
kann, dass der Bildungsabschluss hier — so wie es BILLS (1988b) vermuten ldsst —
als Signal flir hohere Leistungs- und Lernfdhigkeit und damit eine verbesserte
,Beforderungswiirdigkeit” steht, kann anhand der Daten nicht belegt werden.
Ebenso wenig kann nachgewiesen werden, dass deutsche Unternehmen generell
,credentialistischer* in ihrer Personalpraxis agieren. Es scheint aber intuitiv lo-
gisch, dass in Unternehmen, in denen eine grofere Zahl unterschiedlicher Bil-
dungsabschliisse vorzufinden ist als in den deutschen, deren Bedeutung im Kar-
riereverlauf starker durch andere Produktivititsindikatoren substituiert wird.

Allgemein scheint der Zusammenhang eher auf einem GroBeneffekt zu basie-
ren'7’. Die Untersuchung der Unternehmensgrof3e liefert einen weitgehend konsi-
stenten Zusammenhang in Bezug auf die Bedeutung des Bildungsabschlusses bei
der Rekrutierung und fiir die Karriere. Am wichtigsten ist der Bildungsabschluss
bei der Rekrutierung in groBen Unternehmen: hier gaben 10 von 23 Unternehmen
an, dass der Bildungsabschluss zur Vorselektion von sehr groler Bedeutung sei;
bei den kleineren waren dies nur 6 von 19. Dies ldsst sich als Bestdtigung der
Kontrollthese interpretieren!7s.

Fiir den weiteren Karriereverlauf ergaben sich zwischen groflen und kleineren
Unternehmen zunéchst keine erkennbaren Unterschiede in den Angaben. 6 von
21 der kleineren und 7 von 23 der groferen wiesen dem Bildungsabschluss eine
eher geringe Bedeutung zu; allerdings gab ein (franzdsisches) Unternehmen mit
mehr als 50 Beschéftigten an, dass der Bildungsabschluss fiir die Karriere eine
sehr geringe Bedeutung habe, wihrend dies bei keinem der kleineren Unterneh-
men der Fall war.

177 Wie gezeigt wurde, sind die deutschen Unternehmen in der Stichprobe im Durchschnitt
grofler als die nicht-deutschen.

178 Diese Ergebnis ist konsistent mit den Befunden von DUPRAY (2001) (sieche Kapitel 1V.3.3).
Bestitigt wird dies — wenn auch nicht signifikant — bei einer Korrelationsanalyse. Die Vor-
zeichen entsprechen hier den Erwartungen, d.h. es ergibt sich ein positiver Zusammenhang
zwischen Unternehmensgrofie und Bedeutung des Bildungsabschlusses zur Vorselektion,
negativ fiir die endgiiltige Einstellungsentscheidung und negativ fiir den Karriereverlauf.

120



Besonders deutlich wird der UnternehmensgroBeneffekt, wenn man den Informa-
tionsstand in die Analyse einbezieht (Tabelle 8): die Bedeutung des Bildungsab-
schlusses nimmt hier mit der Unternehmensgrof3e statistisch signifikant zu, wo-
bei die Zunahme fiir den Karriereverlauf geringer ausfallt als bei der Vorselekti-
on und fiir die endgiiltige Einstellungsentscheidung. Der Informationsstand hat
hier also eine durchschlagende Wirkung.

Tabelle 8: Korrelation zwischen der Bedeutung des Bildungsabschlusses bei der
Vorselektion, fiir die endgiiltige Einstellungsentscheidung und den
weiteren Karriereverlauf unter Berlicksichtigung des Informations-
standes und Unternehmensgrof3e

BEDEUTUNG DES BILDUNGSABSCHLUSSES...

...fur die Ein-

...bel der Vorse- ...fur die Kar-
) stellungsent- )
lektion . riere
scheidung
BESCHAFTIGTE IN Korrelati
ofretation 490(*) 436(%) 347(%)
LUXEMBURG nach Pearson
Signifik:
lentikanz 001 004 021
(2-seitig)
N 42 42 44

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

* Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.

Quelle: Eigene Berechnungen.

Die Frage ist nun, inwiefern diese Befunde abhingig sind von der Internationali-
tdt der Rekrutierung. Grundlegend fiir diese Analyse ist zum einen die Betrach-
tung der Anzahl der Lénder, aus denen eine Unternehmen Bewerbungen erhilt;
zum anderen aber auch die Anzahl der beschiftigten Bildungsabschliisse (Tabelle
9).

Korreliert man die Bedeutung des Bildungsabschlusses zunédchst mit der Anzahl
der Lénder, aus denen ein Unternehmen Bewerbungen erhilt, so ldsst sich kein
statistisch signifikanter Zusammenhang herstellen, allerdings deuten die Vorzei-
chen der Werte zumindest einen konsistenten Zusammenhang an, an dem sich
auch nichts dndert, wenn man den Informationsstand einbezieht (Werte in Klam-
mern). Je hoher die Anzahl der Linder, aus denen die Bewerbungen kamen,
desto hoher ist die Bedeutung des Bildungsabschlusses zur Vorselektion und fiir
die endgiiltige Einstellungsentscheidung, und umso niedriger ist sie fiir den wei-
teren Karriereverlauf. Letzteres ldsst darauf schlielen, dass in solchen Unter-
nehmen, die Bewerbungen aus vielen Landern erhalten, ein groBerer ,,Lernef-
fekt* zu verzeichnen ist bzw. der Bildungsabschluss stirker durch Berufserfah-
rung substituiert wird. Allerdings muss angemerkt werden, dass Unternehmen,
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die Bewerbungen aus vielen Lindern ,,anziehen®, iberwiegend solche mit mehr
als 50 Beschiftigten sind, so dass auch hier von einem GroBeneffekt ausgegan-
gen werden kann.

Auch der Zusammenhang zwischen den beschéftigten Abschliissen und der Be-
deutung des Bildungsabschlusses weist keine statistische Signifikanz auf. Be-
merkenswert ist aber, dass — ohne Beriicksichtigung des Informationsstandes —
die Bedeutung geringer ausfillt, je mehr Abschliisse beschiftigt werden. Bertick-
sichtigt man den Informationsstand, so ergibt sich bei der Vorselektion ein posi-
tiver Zusammenhang. Dieser Vorzeichenwechsel bei der Vorselektion kann als
Hinweis darauf gewertet werden, dass der Informationsstand im wesentlichen aus
Erfahrungen resultiert, so wie es bereits in Tabelle 6 zum Ausdruck gekommen
ist. Dies wiirde bedeuten, dass anderen Informationsmedien eine geringere Rolle
im Informationsprozess zukommt, was im weiteren Verlauf detaillierter geklart
werden soll.

Tabelle 9: Bedeutung des Bildungsabschlusses bei der Vorselektion, flir die
endgiiltige Einstellungsentscheidung und den weiteren Karrierever-
lauf nach Anzahl der Lander, aus denen die Bewerbungen kamen

BEDEUTUNG DES BILDUNGSABSCHLUSSES...

...bel der Einstel-

...bei der Vor- ) ...fur die Kar-
. lungsentschei- .
selektion riere
dung
ANZAHL DER LANDERN, Korrelation
AUS DENEN BEWER- nach Pearson ,039 (,043) ,086 (,067) -,137 (-,087)
BUNGEN KAMEN
Signifik
inttkanz 836 (,818) 644 (,719) 446 (,630)
(2-seitig)
N 31 31 33
ANZAHL DER Korrelation
BESCHAFTIGTEN -0,12 (,048) -,140 (-,054) -,314 (-,132)
. nach Pearson
ABSCHLUSSE
Signifikanz
906 (,786 422 (,759 062 (,442
(2-Selt1g) ) (7 ) D) (9 ) B ( )
N 34 35 36

Quelle: Eigene Berechnungen.

Insgesamt zeigt sich also fiir die Bedeutung des Bildungsabschlusses bei der
Rekrutierung, dass hier — wie vermutet — starke GroBeneffekte vorliegen, die ins-
besondere dann zutage treten, wenn der Informationsstand der Personalverant-
wortlichen bei der Analyse beriicksichtigt wird; kulturelle Unterschiede spielen
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nur insofern eine Rolle, dass deutsche im Vergleich zu den anderen europdischen
Unternehmen dem Bildungsabschluss bei der Karriere einen hoheren Stellenwert
einriumen. Es wird aber auch deutlich, dass die Anzahl der Lander, aus denen
die Bewerbungen kommen und auch die Anzahl der beschéftigten Abschliisse,
nur einen sehr geringfiigigen Einfluss auf die Bedeutung des Bildungsabschlus-
ses bei der Rekrutierung haben, was als Hinweis auf ein vorhandenes Transpa-
renzproblem gewertet werden konnte. Dies bedeutet also, dass in Bezug auf 11
keine positiven Aussagen gemacht werden konnen, bezogen auf die Unterneh-
mensgrofBe (12) lassen sich keine Funktionsméingel des betrachteten Marktes fest-
stellen.

2.2.2 Die Bedeutung von Bildungsabschlissen aus signaltheoretischer Sicht

Im néchsten Schritt soll untersucht werden, inwiefern sich auf dem hier behan-
delten internationalen Arbeitsmarkt die grundlegenden signaltheoretischen Zu-
sammenhinge widerspiegeln (13). Wie dargestellt, kommt bei dieser Analyse der
Entlohnung der einzelnen Bildungsabschliisse eine zentrale Rolle zu. Aus Sicht
der Theorie miissten alle kiirzeren und damit billigeren Abschliisse (belgische
Candidature, britischer Bachelor, franzdsische Licence, deutsches FH-Diplom)
ein deutlich niedrigeres Einstiegsgehalt aufweisen als die vergleichsweise lange-
ren Abschliisse; die hochsten Einstiegsgehélter sollten auf die teuersten und am
stirksten selektierenden Abschliisse (MBA, Grandes Ecoles) entfallen. Eine
Sonderstellung nehmen die stark praxisorientierten bzw. berufsbezogenen Ab-
schliisse ein, die meist neben der Berufstitigkeit absolviert werden (z.B. der
deutsche Bankfachwirt oder auch — speziell fiir Luxemburg — das LIfBS). Hier
lasst sich der Signalwert des Abschlusses zum einen daran festmachen, dass nur
besonders fahige Mitarbeiter den Arbeitsaufwand eines Studiums neben dem Be-
ruf auf sich nehmen; zum anderen lésst sich hier aus humankapitaltheoretischer
Perspektive anfiihren, dass parallel zu dem im Studium erworbenen allgemeinen
Humankapital im Betrieb zusitzlich spezifisches Humankapital erworben wird,
welches eine direkte Einkommenssteigerung zur Folge haben sollte.

Das FEinstiegsgehalt der Absolventen wurde — wie bereits in der Erlduterung der
Fragebogenkonzeption angefiihrt — nicht in absoluten Werten abgefragt, sondern
es wurden lediglich angaben dazu erhoben, ob die Entlohnung eher unterdurch-
schnittlich, durchschnittlich oder iiberdurchschnittlich erfolgt. Um daraus den
»Signalwert™ der Bildungsabschliisse zu generieren, wurden die Angaben mit 1 =
,,eher unter dem Durchschnitt, 2 = ,,eher im Durchschnitt” und 3 = ,,eher iiber
dem Durchschnitt” bewertet und daraus Mittelwerte gebildet. Tabelle 10 zeigt in
der linken Hilfte die Rangfolge dieser Mittelwerte jedes Bildungsabschlusses
ohne Berticksichtigung des Informationsstandes der Personalverantwortlichen!?.

179 Die Rénge erheben dabei nicht den Anspruch, absolute Differenzen widerzuspiegeln, son-
dern geben lediglich eine relative Ordnung an, die im wesentlichen der Veranschaulichung
dient.
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Wihrend bei den frankophonen Abschliissen ein direkter Zusammenhang zwi-
schen Einstiegsgehalt und Dauer der Ausbildung beobachtet werden kann, ist es
erstaunlich, dass der britische Bachelor genau so durchschnittlich entlohnt wird
wie das deutsche Universitdtsdiplom. Auch die (nur sehr schwach ausgeprégte
aber dennoch vorhandene) ,,innerdeutsche Differenzierung lésst sich aus signal-
theoretischer Sicht kaum erkldren. In der rechten Tabellenhélfte wurde deshalb
wiederum der Informationsstand des Bearbeiters mit einbezogen. Danach verin-
dert sich die Bewertung der deutschen Abschliisse zwar in Richtung der signal-
theoretischen Annahmen, allerdings ,,verbessert sich hier der britische Bachelor
sogar noch um zwei Plitze und findet sich nun zwischen dem deutschen FH- und
dem Universitidtsdiplom wieder!8,

Tabelle 10: Rangfolge der Einstiegsgehilter der jeweiligen Absolventen ohne
und mit Beriicksichtigung des Informationsstandes der Personalver-

antwortlichen!8!
RANG (OHNE RANG (MIT
ABSCHLUSS DIFFERENZ
INFO.STAND) INFO.STAND)
Absolventen des LIfBS 4 2 2
belgische Candidature 11 11 -
belgische Licence 9 9 -
britischer Bachelor 7 6 1
britischer Master 3 3 -
deutsches Diplom (Universitat) 7 5 2
deutsches Diplom (Fachhochschule) 6 7 -1
deutsches Diplom 5 8 3
(berufsfachliche Hochschule)
franzodsische Licence 12 12 -
franzdsische Maitrise 10 10 -
Absolventen der franzésischen 2 4 2
Grandes Ecoles
Master of Business Administration 1 1 i
(MBA)

Quelle: Eigene Berechnungen.

180 Ein noch unklareres Bild ergibt sich, wenn die Einstiegsgehélter nach dem Informations-
stand gruppiert werden (Tabelle A10 im Anhang). Hier zeigt sich, dass diejenigen, die sich
als ausreichend informiert bezeichnen, den geringsten signaltheoretischen Zusammenhang
aufweisen (allerdings ist zu beriicksichtigen, dass die Fallzahl hier zum Teil sehr dezimiert
ist).

181 Die ausfiihrliche Darstellung der Mittelwerte fiir die folgenden Auswertungen erfolgt im
Anhang. An dieser Stelle sind nur die Rénge der einzelnen Abschliisse relevant, da die Ab-
stinde der Mittelwerte im Prinzip keine Aussagekraft haben.
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Worauf konnen diese Inkonsistenzen zurlickzufiihren sein? Eine mogliche Erkla-
rung ist, dass bestimmte Subgruppen der Stichprobe bestimmte Abschliisse sys-
tematisch iiber- bzw. unterbewerten. In Tabelle 11 werden entsprechend die
Rénge fiir die Gruppe der deutschen und der nicht-deutschen Unternehmen ver-
glichen. Tabelle A11 im Anhang ist anhand der Fallzahlen bei den deutschen und
den nicht-deutschen Unternechmen zu entnehmen, dass die deutschen Unterneh-
men liberwiegend nur die deutschen Abschliisse bewertet haben, allerdings nicht
systematisch besser oder schlechter als die nicht-deutschen Unternehmen, so dass
hier nicht von einem sog. ,.,home bias“ ausgegangen werden muss. Dagegen er-
geben sich die grofften Differenzen in der Gehaltseinstufung bei den britischen
Abschliissen. Wahrend der Bachelor von den deutschen Unternehmen wesentlich
schlechter eingestuft wird als von den nicht-deutschen Unternehmen, zeichnet
sich beim Master ein gegenteiliges Bild ab. Betrachtet man hier die Rénge fiir die
beiden Abschliisse, erkennt man leicht, dass die nicht-deutschen Unternehmen
den Bachelor sogar besser einstufen als den Master!$2, was nicht nur aus signal-
theoretischer Perspektive wenig plausibel erscheint.

182 Dies obwohl die deutschen Unternehmen sich — wie angefiihrt — als schlechter informiert
einstufen als die nicht-deutschen.
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Tabelle 11: Rangfolge der Einstiegsgehilter der jeweiligen Absolventen unter

Beriicksichtigung des Informationsstandes nach Herkunft:
deutsch/nicht-deutsch

AwsciLuss RanaDUTSCH | S0 e | Diereren
UNTERNEHMEN
Absolventen des LIfBS 2 3 -1
belgische Candidature 12 11 1
belgische Licence 8 9 -1
britischer Bachelor 9 4 5
britischer Master 1 5 -4
deutsches Diplom (Universitét) 6 7 -1
deutsches Diplom (Fachhochschule) 6 6 -
deutsches Diplom 5 8 3
(berufsfachliche Hochschule)
franzosische Licence 11 12 -1
franzosische Maitrise 10 10 -
Absolventen der franzosischen 4 2 B
Grandes Ecoles
Master of Business Administration 3 1 5

(MBA)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle 12: Rangfolge Einstiegsgehilter der jeweiligen Absolventen unter Be-
riicksichtigung des Informationsstandes nach Herkunft: europa-
isch/nicht-europdisch

RANG RANG NICHT-
ABSCHLUSS EUROPAISCHE EUROPAISCHE DIFFERENZ
UNTERNEHMEN UNTERNEHMEN

Absolventen des LIfBS 1 6 -5

belgische Candidature 11 9 2

belgische Licence 9 10 -1

britischer Bachelor 5 3 2

britischer Master 2 3 -1

deutsches Diplom (Universitat) 7 6 1

deutsches Diplom (Fachhochschule) 6 6 -

deutsches Diplom 8 3 5

(berufsfachliche Hochschule)

franzosische Licence 12 12 -

franzosische Maitrise 10 10 -

Absolventen der ,franzésischen 3 9 1
Grandes Ecoles

Master of Business Administration 4 1 3

(MBA)

Quelle: Eigene Berechnungen.

Die Inkonsistenz in Bezug auf die britischen Abschliisse setzt sich beim Ver-
gleich zwischen den europdischen und den nicht-europdischen Unternehmen!s3
nicht fort (Tabelle 12). Hier wird der britische Masterabschluss von den europai-
schen und den nicht-europdischen Unternehmen &hnlich eingestuft. Dagegen lie-
gen die Bewertungen beim MBA weiter auseinander: wiahrend er bei den nicht-
europdischen Unternehmen auf Platz eins landet, liegt er bei den europdischen
Unternechmen drei Platze dahinter. Erklaren lasst sich dies wohl damit, dass die
europdischen Unternehmen mit europdischen Abschliissen vertrauter sind, wéh-
rend die nicht-europdischen Unternehmen den international anerkannten MBA
wirklich einordnen kdnnen, bei den europédischen Abschliissen aber kaum diffe-
renzieren konnen. Die groB3e Differenz, die sich bei den Absolventen des LIfBS
ergibt, ist in diesem Zusammenhang ebenfalls nachvollziehbar, da dieser Ab-
schluss stark auf den luxemburgischen Kontext zugeschnitten ist und bisher in-
ternational, d.h. iber Europa hinaus, keine Bedeutung erlangt hat.

183 Die insgesamt hoheren Abweichungswerte lassen sich nicht bzw. kaum auf einen schlech-
teren Informationsstand der nicht-europdischen Unternehmen zuriickfithren, denn dieser
weicht kaum von dem der europdischen Unternehmen ab. Sieche dazu Tabelle A12.1 im
Anhang.
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In Tabelle 13 sind die Lohnridnge der einzelnen Abschliisse nach Unternehmens-
grofle aufgefiihrt. Die deutlichsten Abweichungen zwischen kleineren und grofe-
ren Unternehmen bei der Gehaltseinstufung ergeben sich bei der belgischen Li-
cence und den Absolventen des LIfBS, die von kleinen Unternehmen deutlich
besser eingestuft werden als von groferen, umgekehrt beurteilen gro3e den briti-
schen Bachelor erheblich besser als kleinere. Bei ersteren steht er sogar an der
Spitze der Rangliste, wenn der Informationsstand beriicksichtigt wird!$4,

Tabelle 13: Rangfolge Einstiegsgehilter der jeweiligen Absolventen unter Be-
ricksichtigung des Informationsstandes nach Unternehmensgrofle

BESCHAFTIGTE
Rang alle Rang nach Anzahl der Beschéftigten
ABSCHLUSS 1 bis 50 Mehr als 50 Differenz
Absolventen des LIfBS 1 1 5 -4
belgische Candidature 11 10 11 -1
belgische Licence 9 5 10 -5
britischer Bachelor 6 8 1 +7
britischer Master 3 2 2 0
deutsches Diplom (Universitit) 5 9 7 +2
deutsches Diplom (Fachhochschule) 7 6 8 -2
deutsches Diplom
e 8 7 6 +1
(berufsfachliche Hochschule)
franzosische Licence 12 11 12 -1
franzosische Maitrise 10 11 9 +2
Absolventen der ,franzésischen 4 3 3 0
Grandes Ecoles
Master of Business Administration 1 3 4 1
(MBA)

Quelle: Eigene Berechnungen.

184 Differenziert man die Bewertungen der Abschliisse stirker und betrachtet dazu die Mittel-
werte (Tabelle A13 im Anhang), so zeigt sich — neben der Tatsache, dass kleinere Unter-
nehmen allgemein niedrigere Einstiegsgehilter zahlen als groBere — , dass die Uberbewer-
tung des britischen Bachelor vor allem auf die Unternehmen mit 51 bis 200 Beschéftigten
zuriickgefiihrt werden kann, da hier innerhalb dieser Gruppe die gréfiten positiven Abwei-
chungen zum Mittelwert zu verzeichnen sind. Dieses Ergebnis ldsst sich anhand des Infor-
mationsstandes nicht erkldren, da diese Groflenklasse den Angaben entsprechend recht gut
informiert zu sein scheint.
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Insgesamt lésst sich hier in Bezug auf 13 in der Tendenz zunichst festhalten, dass
die Funktionsfdhigkeit des Marktes nur teilweise gegeben scheint. Werden Ab-
solventen mit deutschen, franzdsischen und belgischen Abschliissen weitestge-
hend entsprechend der signaltheoretischen Vorhersagen entlohnt, ldsst sich bei
den britischen Abschliissen kein eindeutiger Zusammenhang feststellen. Auch
die verschiedenen Differenzierungen konnten hier keine konsistente Erklarung
liefern. Eine mogliche Ursache fiir das ,,zu gute® Abschneiden des Bachelors
konnte sich aus der ,,Produktqualitit® ergeben: Ist diese besser als die der ande-
ren Abschliisse, konnte eine hohere durchschnittliche Entlohnung durchaus ge-
rechtfertigt erscheinen.

2.2.3 Die Beurteilung der Qualitat der Abschlisse

Die Produktqualitit von Bildungsabschliissen ergibt sich — und dies wurde so-
wohl in der theoretischen Diskussion zur Bedeutung von Bildungsabschliissen als
auch bei der Darstellung der Qualifikationsanforderungen von Banken deutlich —
nicht nur aus den fachlichen Fahigkeiten, sondern auch aus den im jeweiligen
Bildungssystem vermittelten ,,soft skills* oder auch Schliisselkompetenzen. Zu
letzteren zdhlen insbesondere die Problemlosungskompetenz, die Sozialkompe-
tenz und die Fihigkeit, theoretische Kenntnisse in die Praxis umzusetzen (An-
wendungskompetenz). HEDKE/MENG/RIS (2003) bezeichnen diese auch als ,,ge-
neric competencies® oder ,,a combination of competencies providing a strong
basis for further learning®. Diese Komplexe ergeben dann ein Gesamtbild, das
den jeweiligen Preis des Produktes, also den Lohn, rechtfertigen sollte.

Bevor auf die Bewertung der einzelnen Abschliisse eingegangen werden kann,
muss also geklirt werden, welchen Stellenwert die Unternehmen dem jeweiligen
Kompetenzfeld bei der Einstellung einrdumen. Man kann davon ausgehen, dass
die Benotung eines Abschlusses um so kritischer und damit schlechter ausfillt, je
wichtiger die Bedeutung der entsprechenden Kompetenz bei der Einstellung ist,
so dass im weiteren Verlauf der Analyse nur die mit der Bedeutung der Kompe-
tenz gewichteten Bewertungen analysiert werden sollen!ss.

185 Unterstiitzt wird dies durch die Studie von DE WOLF/VAN DER VELDEN (2001). Sie priasen-
tieren ein Experiment mit 150 niederldndischen Arbeitgebern, in welchem sie die Abhén-
gigkeit der Wahl der Selektionskriterien von der zu besetzenden Stelle — und damit unter-
schiedlichen Qualifikationsanspriichen — untersuchen. Die Untersuchung beschriankt sich
auf den akademischen Arbeitsmarkt und hier auf drei ,,prototypical jobs“: Management
Trainees, ,,Politiker im Gesundheitswesen und Wissenschaftler. Im Ergebnis stellen sie
fest, dass es systematische Unterschiede in den Selektionskriterien gibt, je nachdem, ob die
zu besetzende Stelle eher spezifische oder eher allgemeine Qualifikationen erfordert. Da-
nach sind bei Wissenschaftlern die fachspezifischen Kenntnisse entscheidend, bei Mana-
gement Trainees sind es die so genannten ,,soft skills®, die hier in den angefiihrten drei
Komplexen Sozialkompetenz, Fahigkeit, Theorie in Praxis umzusetzen und Problemlo-
sungskompetenz abgefragt wurden.
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Tabelle 14: Bedeutung verschiedener Kompetenzen fiir die Einstellung!se

N Min. Max. MW Std.abw.

fachliche Qualifikation 44 1,00 4,00 3,0455 1,23805

Problemldsungskompetenz/Selbstindiges

) 42 1,00 4,00 2,9286 ,89423
Arbeiten

Teamarbeit und Kommunikationsfahigkeit 42 1,00 4,00 2,5714 1,01556

Umsetzung von Theorie in Praxis 42 1,00 4,00 2,4286 1,21259

(auf einer Skala von 1 = am unwichtigsten bis 4 = am wichtigsten)
Quelle: Eigene Berechnungen.

Es wird deutlich, dass fiir alle Kompetenzen das gesamte Bewertungsspektrum
genutzt wurde, d.h. es gibt keine absolut dominierende oder vernachlédssigbare
Kompetenz. Auffillig ist, dass fachliche Qualifikation und Problemlésungskom-
petenz anndhernd gleich wichtig fiir die Einstellung sind!87, wihrend der Abstand
zu den anderen beiden Feldern recht grof3 ist. Am ,,polarisiertesten ist die Mei-
nung iiber die Umsetzung von Theorie in Praxis: 13 Unternehmen hielten sie fiir
unbedeutsam, aber fast ebenso viele (12) fiir am wichtigsten.

In Tabelle 15 sind die Bewertungen der einzelnen Abschliisse zu jedem Kompe-
tenzbereich aufgelistet. Dazu wurden (in der jeweils linken Spalte) der Stellen-
wert der jeweiligen Kompetenzen bei der Einstellung mit der Bewertung der ein-
zelnen Abschliisse im Hinblick auf die Kompetenzen (auf einer Notenskala von 6
= sehr gut bis 1 = ungeniigend) multipliziert und die Mittelwerte berechnet!ss. In
der rechten Spalte wurden die entsprechenden Werte zusitzlich mit dem Infor-
mationsstand des Bearbeiters gewichtet.

Betrachtet man nun zunichst die Werte bzw. Rénge ohne Beriicksichtigung des
Informationsstandes, erkennt man, dass bei dem allgemein bedeutendsten Kom-
petenzbereich — der fachlichen Qualifikation — mit dem MBA und den Absolven-
ten der Grandes Ecoles die Abschliisse am besten abschneiden, die zum einen
sehr teuer und zum anderen stark selektierend sind. Dass die Absolventen des

186 Eine Differenzierung nach den im Folgenden behandelten Gruppen findet sich im Anhang
(Tabelle A14).

187 Allerdings nur im Mittel. Schaut man sich die Haufigkeitsverteilung fiir beide Kompetenz-
felder an, so sicht man, dass mehr als die Halfte der Unternehmen die fachliche Qualifika-
tion als am wichtigsten einstuften, aber auch zehn Unternehmen sie fiir am unwichtigsten
hielten. Bei der Problemlosungskompetenz verteilten sich die Unternehmen anndhernd
gleich auf die Werte 2, 3 und 4, was die im Verhéltnis geringere Standardabweichung er-
klart.

188 Bezugspunkt war ein ,typischer Absolvent®, d.h. hier wurden keine weiteren Differenzie-
rungen z.B. nach der besuchten Hochschule vorgenommen. Diese wéren zwar wiinschens-
wert gewesen, um die Leistungsstreuung innerhalb der Systeme zu erfassen, hitten die
Riicklaufquote jedoch vermutlich noch weiter gesenkt.
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LIfBS auf Platz drei Landen, ist vor allem der Tatsache geschuldet, dass das
LIfBS eine von Banken gegriindete Institution ist und so die Inhalte sehr gut auf
den Bedarf der Praxis ausgerichtet werden konnen. Interessant ist, dass das deut-
sche FH-Diplom leicht besser bewertet wird als der britische Master-Abschluss
und das Universitits-Diplom, aber auch, dass das Diplom einer berufsfachlichen
Hochschule, das ja — dhnlich dem LIfBS — stark berufsorientiert ist, erst knapp
dahinter folgt; allerdings immer noch vor dem britischen Bachelor. Die geringste
Fachkompetenz weisen den Daten entsprechend die franzdsischen und belgi-
schen Abschliisse auf. Beriicksichtigt man nun in der rechten Spalte den Informa-
tionsstand, ergeben sich einige leichte Verschiebungen, die ,,Spitzengruppe®
bleibt jedoch erhalten.

Im Gegensatz dazu wird den ldngeren frankophonen Abschliissen im Vergleich —
unabhingig vom Informationsstand — eine recht hohe Problemlésungskompetenz
zugeschrieben: hier liegt der franzosische Maitrise (in beiden Fillen) an der Spit-
ze, wihrend die Absolventen des LIfBS den letzten Platz belegen. Die deutschen
Abschliisse bewegen sich im Mittelfeld. Den vorletzten Platz belegt erstaunli-
cherweise der britische Bachelor, unter Beriicksichtigung des Informationsstan-
des sogar den letzten. Auch bei der Sozialkompetenz findet er sich in der
Schlussgruppe wieder. Der Master fillt hier unter Beriicksichtigung des Informa-
tionsstandes von Rang drei auf Rang neun zuriick. Dieses schlechte Abschneiden
in beiden Kompetenzfeldern ldsst sich damit begriinden, dass vor allem die Ba-
chelorabsolventen die Universitdt sehr jung verlassen und ihnen vielfach die
,Lebenserfahrung® fehlt!so,

Versucht man nun, Stdrken und Schwéchen der jeweiligen (Bildungs-) Produkti-
onssysteme ausfindig zu machen, ergibt sich folgendes Bild!?: Die deutschen
Abschliisse dominieren vor allem bei der Fahigkeit, theoretische Kenntnisse in
die Praxis umsetzen zu konnen, aber auch bei der fachlichen Qualifikation und
der Sozialkompetenz scheinen sie den anderen insgesamt leicht {iberlegen. Dage-
gen ist die Problemldsungskompetenz schwicher ausgeprigt. Letztere kann als
Hauptdefizit der britischen Abschliisse gesehen werden, die allerdings auch in
punkto Sozialkompetenz Nachholbedarf zu haben scheinen. Die Stirken der
franzosischen Abschliisse liegen in der Problemlosungskompetenz (dominiert
durch den Maitrise), die wesentliche Schwéche in der Umsetzung von Theorie in

189 Diese Einschitzung wurde bereits bei der Durchfiihrung des Pretests deutlich und wird von
deutschen Managern geteilt (SPIEGEL 2006).

190 Zur besseren Ubersicht wurden die Werte der Spitzengruppe hell, die Werte der Schluss-
gruppe dunkel unterlegt.
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Praxis. Die belgischen Abschliisse konnen auf dem Markt nur bei der Problemlo-
sungskompetenz mithalten.
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Tabelle 15: Rangfolge der Abschliisse nach Kompetenzfeldern unter Beriicksichtigung des Informationsstandes

Problemlésungskompetenz

Sozialkompetenz

Fachliche Qualifikation

theoretische Kenntnisse in
die Praxis umsetzen

Mit Inf.

Rang
Ohne Inf.

Mit Inf.

Rang

Ohne Inf. Mit Inf.

Rang Rang

©l1) (m.l) Rang Rang

Summe MW Ohne Inf. Mit Inf. Ohne Inf.
Absolventen des LIfBS 9 4

Belgische Candidature
Belgische Licence

Britischer Bachelor

Britischer Master 3 7
Deutsches Diplom
(Fachhochschule) 2 S
Deutsches Diplom
(berufsfachliche Hochschule) 6 3
Deutsches Diplom 5 6
(Universitét)
Franzosische Licence 11 11
Franzosische Maitrise 8 9
Absolventen der franzdsischen 4 2
Grandes Ecoles
MBA 1 1

7 6

5 5 7
9 8 5
8 7 6
6 9 4
1 1 8
4 2 1
3 4 2

4

3

1

I
\l

w = DN
N B

Quelle: eigene Berechnungen.
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Auch hier empfiehlt sich wiederum eine Differenzierung nach den bekannten
Landergruppen. In Tabelle 16 sind die Rénge der einzelnen Abschliisse nach
deutschen und nicht-deutschen Unternehmen aufgefiihrt. Modell I gibt die Rénge
so wieder, wie sie sich aus einem Mittelwertvergleich der einfachen ,,Noten‘ er-
geben, in Modell II wurde der Stellenwert der jeweiligen Kompetenz bei der Ein-
stellung beriicksichtigt und in Modell III zusitzlich der Informationsstand des
Bearbeiters!°!.

Zunichst kann man feststellen, dass die deutschen Abschliisse sich wiederum im
Mittelfeld bewegen und vor allem in Bezug auf die Sozialkompetenz und die Fa-
higkeit, theoretische Kenntnisse in die Praxis umzusetzen, von den nicht-
deutschen Unternehmen besser bewertet werden als von den deutschen. Im Ge-
genzug bewerten die deutschen Unternehmen die franzosische Licence deutlich
besser als die nicht-deutschen. Beim Maitrise fillt auf, dass die fachliche Quali-
fikation von Seiten nicht-deutscher Unternehmen in Frage gestellt wird, wihrend
die deutschen Unternehmen seine Problemlésungskompetenz positiv beurteilen.
Die Problemldsungskompetenz der Absolventen des LIfBS wird von den nicht-
deutschen Unternehmen sehr negativ, deren fachliche Qualifikation dagegen sehr
positiv eingestuft. Grof3e Einigkeit herrscht — und dies lassen die in Tabelle 15
dargestellten Befunde bereits vermuten — an den ,,Réndern*: Grandes Ecoles-
und MBA-Absolventen finden sich in beiden Gruppen an der Spitze wieder,
wiéhrend die belgischen Abschliisse in allen Kompetenzfeldern die letzten Plitze
belegen.

Letzteres ist ebenso konsistent mit den Einschitzungen europidischer und nicht-
europdischer Unternehmen, wobei jedoch einschrinkend anzumerken ist, dass
die Fallzahl bei den nicht-europdischen Unternehmen sehr gering ist (siche Ta-
belle A16 und Tabelle A17 im Anhang). Allerdings scheinen die nicht-
europdischen Unternehmen mit dem franzdésischen Hochschulsystem weniger
vertraut, denn die Absolventen der Grande Ecoles werden hier durchgehend sehr
schlecht bewertet. Die schlechtesten Bewertungen erhalten wiederum die belgi-
schen Abschliisse, aber auch das deutsche berufsfachliche Diplom schneidet ver-
gleichsweise schlechter ab. Dies ldsst ebenfalls auf mangelnde Vertrautheit mit
dem deutschen System schlieBen.

191 Eine ausfiihrliche Aufstellung der Mittelwerte fiir die einzelnen Modelle findet sich im
Anhang.
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Tabelle 16: Rangfolge der Kompetenzen nach Herkunft: deutsch versus nicht-deutsch

theoretische Kenntnisse in die Praxis
umsetzen

D ND D ND D ND D ND

i | m 1 I m 1| I nm 1| 1 m 1m | I I 1Im

Problemldsungskompetenz Sozialkompetenz Fachliche Qualifikation

Absolventen des
LIfBS

[{e]

3 6 212 2 2|8 2 1|6 6 9

Belgische
Candidature

Belgische Licence
Britischer Bachelor
Britischer Master

Deutsches Diplom
(Fachhochschule) 5 4 8

Deutsches Diplom

(berufsfachliche g MW o | 4 5 5| 7 5 313 2 2|7 8 s5i{7 4 4|4 5 217 3 3
Hochschule)

Deutsches Diplom
(Universitit) 6 5 7 8 9 9 4 4 4 9 7 6 7 5 6 6 4 6 6 7 4 8 7 7

Franzosische
Licence 4 1 3 10 8 10 3 1

Franzosische

Maitrise 2 2 1 9 6 7|8 8 8i4 8 8|7 7
Absolventen der

franzésisphen 6 7 3 5 5 6 5
Grandes Ecoles 1 3 2 1 2 1 1

MBA 2811122615122

= ungewichtete Bewertungen

= Bewertungen gewichtet mit der Bedeutung der jeweiligen Kompetenz bei der Einstellung
II= I gewichtet mit dem Informationsstand der Bearbeiter

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle 17: Rangfolge der Kompetenzen nach Herkunft: europidisch versus nicht-europiisch

theoretische Kenntnisse in die Praxis
umsetzen

EU NEU EU NEU EU NEU EU NEU
11 11 11 11 111 1 11 111 1 11 111 1 11 111 1 11 111 1 11 111

5 9 9|13 2 1/3 8 48 6 214 2 5

Problemlésungskompetenz Sozialkompetenz Fachliche Qualifikation

Absolventen des
LIfBS

Belgische
Candidature

Belgische Licence

6 1 1

7
Britischer Bachelor [ 11 12 3

Britischer Master 3 7 6

Deutsches Diplom
(Fachhochschule) 4 6 7 4

Deutsches Diplom
(berufsfachliche 9
Hochschule)

Deutsches Diplom
(Universitét) 6 9 9 5

Franzosische

Licence 6 2 4 9
Franzosische
Maitrise 5 4 3 9
Absolventen der
franzdsischen 8
Grandes Ecoles 3 2
MBA 1 5 5 2
I= ungewichtete Bewertungen
II=  Bewertungen gewichtet mit der Bedeutung der jeweiligen Kompetenz bei der Einstellung
III= II gewichtet mit dem Informationsstand der Bearbeiter

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Grundsitzlich ergibt sich auch das tibliche Bild in Bezug auf die Unternehmens-
grofle (Tabelle 18 und A18 im Anhang): am schlechtesten schneiden die belgi-
sche Candidature und die franzosische Licence ab, am besten der MBA und die
Grandes Ecoles. Schaut man allerdings ein wenig genauer hin, ergeben sich
durchaus interessante Differenzierungen. Zunéchst zeigt sich, dass die eher pra-
xisorientierten deutschen Abschliisse (FH und berufsfachliche Hochschule) den
Anforderungen kleiner Unternehmen in allen Kompetenzbereichen eher entgegen
kommen, als dies in groBen Unternehmen der Fall ist. Dagegen wird der britische
Bachelor vor allem in Bezug auf die fachliche Qualifikation von grof8en Unter-
nehmen deutlich schlechter eingeschitzt. Auch bei den LIfBS-Absolventen sind
die Meinungen widerspriichlich: die ,,Kleinen* bezweifeln vor allem deren Sozi-
alkompetenz, wihrend die ,,Groen* ihre Fahigkeit, theoretische Kenntnisse in
die Praxis umzusetzen negativ beurteilen. Besonders bemerkenswert ist aller-
dings, dass erstere dem allseits am besten bewerteten MBA bei der Sozial- und
der Problemlosungskompetenz schlechte Noten geben, vor allem deshalb, weil
kleinere Unternehmen diesen Kompetenzen bei der Einstellung einen hdheren
Stellenwert beimessen als groere Unternehmen (siehe Tabelle A14 im Anhang).

Eine mogliche Interpretation dieses Befundes konnte sein, dass MBA-
Absolventen aufgrund ihrer hohen Investitionskosten fiir die Ausbildung groBBere
Erwartungen an ihre Karriere und ihr Einkommen haben — zu Lasten ihrer Team-
fahigkeit. Diese Erwartungen konnen sicherlich aufgrund der Organisationsstruk-
tur groferer Unternehmen und damit besserer Karriereaussichten in diesen besser
erfiillt werden.
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Tabelle 18: Rangfolge der Kompetenzen nach Unternehmensgrofie

theoretische Kenntnisse in die Praxis

Problemlésungskompetenz Sozialkompetenz Fachliche Qualifikation umsetzen
<=50 AN > 50 AN <=50 AN > 50 AN <=50 AN > 50 AN <=50 AN > 50 AN
11 111 11 111 11 111 1 11 111 1 11 111 1 11 111 1 11 111 11 111

Absolventen des

LIBS 5 4 1[4 9o 63 1 1|8 2 1 7
Belgische

Candidature 8

Belgische Licence 4 8 8 5 7 8 4 4 2
Britischer Bachelor 11 11 10 6 7 9 8
Britischer Master 7 5 5 5 5 3 6 9
Deutsches Diplom
(Fachhochschule) 8 7 > 1 1 2 5 5 6
Deutsches Diplom
(berufsfachliche 9 7 3 3 6
Hochschule) 2 2 1
Deutsches Diplom
(Universitit) 6 4 4 7 4 4 6 3 4
Franzosische
Licence °
Franzosische
Maitrise 5

Absolventen der

franzosischen 4 3 8 o o
Grandes Ecoles 2 1 1 3

I=  ungewichtete Bewertungen

II=  Bewertungen gewichtet mit der Bedeutung der jeweiligen Kompetenz bei der Einstellung
III= 1II gewichtet mit dem Informationsstand der Bearbeiter

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Entscheidend ist aber nun die Frage, inwiefern die dargestellte Qualitdtseinschét-
zungen konsistent mit dem jeweils gezahlten Lohn sind, denn nur wenn eine
Konsistenz vorhanden ist, kann man entsprechend 14 davon ausgehen, dass eine
effiziente Allokation auf dem behandelten Markt vorliegt.

Tabelle 19: ,,Preis-Leistungsverhiltnis* der Abschliisse allgemein

RANG RANG" QIE;ALI;I?AT SALDO SALDO
PREIS QUALITAT MIT INFO. (P-Q) MIT INFO.
Absolve(r}lﬁzlrll (Seesr ércazﬁz(smschen 4 4 ) ) 2
Absolventen des LIfBS 2 9 4 -7 -2
Belgische Candidature 11 12 12 -1 -1

Belgische Licence 9 7 8

Britischer Bachelor 6 10 10

Britischer Master 3 3 7

Deutsches Diplom 7 ) 5

(Fachhochschule)

Deutsches Diplom 8 6 3

(berufsfachliche Hochschule)

DuasDin 5 s ¢ 0
Franzosische Licence 12 11 11 1 1
Franzosische Maitrise 10 8 9 2 1

MBA 1 1 1 0 0

Quelle: eigene Berechnungen.

Wie Tabelle 19 vermuten ldsst, werden — unter Beriicksichtigung des Informati-
onsstandes — insbesondere die britischen Abschliisse gemessen an ihrer Qualitit
erheblich zu hoch entlohnt. Dagegen werden die franzdsischen Abschliisse ten-
denziell leicht, die deutschen FH- und berufsfachlichen Abschliisse stirker zu
gering entlohnt. Lediglich an den Réndern scheint es eine exakte Einschitzung
der Qualitdt und dem dafiir gezahlten Preis zu geben. In der Tendenz kann man
also davon ausgehen, dass der Markt an dieser Stelle nur eingeschrénkt funktio-
niert.

Die Frage ist aber, in welchen Gruppen sich die grofiten Divergenzen abzeich-
nen. Dazu wurden in Tabelle 20 die Qualitédtsrange fiir die einzelnen Kompeten-
zen fiir jede Gruppe zu einem Gesamtrang zusammengefasst. Dieser wurde dann
dem jeweiligen ,,Lohnrang* — entsprechend den Werten in Kapitel V.2.2.2 — ge-
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geniibergestellt. Um die Ubersichtlichkeit zu verbessern, wurden hier die auffl-
ligen Werte wiederum unterlegt: die grau unterlegten Werte zeigen eine tenden-
zielle Unterbezahlung, die schwarz unterlegten eine Uberbezahlung an; der Wert
null wurde hier hell unterlegt, um die Ubereinstimmung von Lohn- und Quali-
titseinschdtzung anzuzeigen.

Tabelle 20: Saldo Lohn-Qualitdt nach Gruppen

D ND EU NEU

<=50 AN ‘ >50 AN

I I O} I

Belgische Candidature 1 1 2

Belgische Licence -3 -3
-1

Britischer Bachelor

Britischer Master

Deutsches Diplom
(Fachhochschule)

Deutsches Diplom
(berufsfachliche Hoch- -2 -3 2 | 3
schule)

Deutsches Diplom

1 1

(Universitét)

Franzosische Licence 3 1 1 O 2 3 1

Franzdsische Maitrise 1 1 211 2 2|1 O 1

Absolventen der franzo- 3 212 3 22 2 2

sischen Grandes Ecoles

MBA 1130 00f22 1

Quelle: Eigene Berechnungen.

Zunéchst fillt auf, dass die Qualitdtseinschitzung des MBA in allen Gruppen
anndhernd der Gehaltseinstufung entspricht, was auch auf die Absolventen der
Grandes Ecoles zutrifft. Jedoch zeigt sich, dass die Nicht-EU-Unternehmen diese
deutlich besser entlohnen als ihre Qualititseinschédtzung es erlauben wiirde. Die
deutlichste Uberschitzung zeichnet sich bei den Absolventen des LIfBS ab, was
insofern verwundert, da diese ja sehr nah an den Bediirfnissen der Unternechmen
ausgebildet werden (sollten) und die Qualitdt der Ausbildung quasi in ,,eigener
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Hand“ liegt. Bei den deutschen Abschliissen scheint insbesondere die Einschét-
zung des berufsfachlichen Diploms schwierig. Hier zeichnet sich eine — gemes-
sen an ihrer Qualitit — deutliche Unterbezahlung ab, vor allem in den nicht-
deutschen Unternehmen'®2 und jenen mit weniger als 50 Beschiftigten. Aller-
dings sind diese beiden Gruppen hier fast identisch, was im Umkehrschluss die
bessere Zuordnung in deutschen Unternehmen und denjenigen mit mehr als 50
Beschiftigten erklart.

Im Hinblick auf die Fragestellung der Arbeit ergeben sich die interessantesten
Abweichungen wohl bei den britischen Abschliissen. Der Bachelor wird in den
nicht-deutschen Unternehmen und ebenso in Unternehmen mit mehr als 50 Be-
schiftigten gehaltsméfig — gemessen an seiner Qualitidt — zu hoch eingestuft!®3,
der Master dagegen in den deutschen Unternehmen. Daraus lésst sich schlie3en,
dass die vermeintliche Internationalitdt bzw. internationale Bekanntheit der Ab-
schliisse nicht unbedingt zu einer addquaten Allokation am internationalen Ar-
beitsmarkt fiihren muss.

Dies bedeutet also, dass die eingangs dieses Abschnitts dargelegten Befunde
durchaus einer Differenzierung standhalten!®4. Man kann — obwohl der Luxem-
burger Arbeitsmarkt schon lange als international zu charakterisieren ist — (noch)
nicht von einer vollkommenen Transparenz in Bezug auf die Qualitit und einer
damit verbundenen addquaten Preiseinschdtzung sprechen. Dies wirft die Frage
nach der Bedeutung der zur Verfiigung gestellten Informationsmedien auf: wer-
den diese genutzt und sind einfach zu schlecht? Oder sind die Informationsmén-
gel selbstverschuldet, weil das Angebot nicht beachtet wird? Diesen Fragen wird
im nun folgenden Abschnitt auf den Grund gegangen.

2.2.4 Strategien zur Reduktion von Informationsasymmetrien am interna-
tionalen Arbeitsmarkt

Wie dargelegt, folgen Unternehmen bei der Auswahl ihrer ,,Produktsuche* einem
Kosten-Nutzen-Kalkiil, d.h. der Grenzertrag der genutzten Informations- und
Rekrutierungswege sollte deren Grenzkosten entsprechen. Sowohl am nationalen
als auch am internationalen Arbeitsmarkt unterscheiden sich die verfolgten Such-

192 Eine mogliche Erkldrung fiir diesen Befund ergibt sich aus der angefiihrten Studie von
VITOLS (2004), die bereits auf die mangelnde Internationalitit dieses Abschlusses hinge-
wiesen hat.

193 Gerade in den groBen Unternehmen ist dies bemerkenswert, da diese im Regelfall besser
informiert sind als kleinere Unternehmen.

194 Als weiteres Differenzierungskriterium in Bezug auf die Entlohnung sollten die Kriterien,
anhand derer der Lohn festgelegt wird, herangezogen werden. Dies wurde in Frage 14 des
Fragebogens getan, liefert hier allerdings keine brauchbaren Ergebnisse, da weit mehr als
die Halfte aller Unternehmen angaben, sowohl die Anforderungen des Arbeitsplatzes als
auch die Qualifikation der Person heran zu ziehen. Fiir eine weitere Differenzierung nach
Gruppen bleiben demnach kaum Fille iibrig.
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strategien; allerdings sollten diese auf letzterem nicht davon abhidngen, aus wie
vielen unterschiedlichen Landern rekrutiert wird (15), sondern die Strategien soll-
ten liberwiegend von Organisationscharakteristika wie z.B. der Unternehmens-
groB3e (16) determiniert werden.

Um zunéchst zu erfahren, welche Rekrutierungswege Unternehmen in Luxem-
burg allgemein beschreiten, bzw. welche Bedeutung der jeweilige Weg fiir das
Unternehmen hat, wurde den Bearbeitern des Fragebogens die Festlegung einer
Rangfolge der genutzten Kanile abverlangt; hierbei wurden acht Moglichkeiten
vorgegeben. Die mittleren Ringe der einzelnen Kanéle sind in Tabelle 21 wie-
dergegeben. Auf dem ersten Platz rangieren internationale Stellenanzeigen — also
ein formaler Rekrutierungsweg — gefolgt von der informellen Rekrutierung tliber
Mitarbeiterempfehlungen. Auch die Rekrutierung tiber das Internet scheint sich,
trotz der in der Studie von KUMAR/MOHR (2000) angefiihrten Nachteile wie z.B.
der Gefahr einer ,,Bewerberflut®, groBer Beliebtheit zu erfreuen. Kontaktborsen
an Universitdten spielen eine vergleichsweise geringe Rolle.

Tabelle 21: Bedeutung unterschiedlicher Rekrutierungswege

N Min. Max. MW Std.abw.

internationale Stellenanzeigen 38 1,00 8,00 55526 2,69832
Mitarbeiterempfehlungen 42 1,00 8,00 5,1429 2,18165
Internet-Jobborsen 41 1,00 8,00 49268 2,58254
Personalvermittlungen 41 1,00 8,00 4,4146 2,12103

Mutterunternehmen/andere Filialen 35 1,00 8,00 4,1143 2.43469

onale/i ionale Arbei g
na.tlona e/internationale Arbeitsver: 40 100 800 39500 201214
mittlungen

K k P | -
ontzll t zu anderen Personalverant 36 1,00 $.00 35000 2.14476
wortlichen

Kontaktboérsen an Universititen 37 1,00 8,00 3,2162 2,60486

(in einer Rangfolge von 8 = am héufigsten genutzt bis 1 = am seltensten genutzt)
Quelle: Eigene Berechnungen.

Inwiefern lassen sich aus dieser Rangfolge nun Aussagen iiber die Kosten der
Rekrutierung machen? Dazu ist zunichst eine Einschitzung iiber die Kosten der
genutzten Kanédle notwendig bzw. die Festlegung einer Reihenfolge der Kosten.
Dies gestaltet sich insofern schwierig, da zu den direkten Kosten fiir das genutzte
Medium auch die Selektionskosten hinzu kommen, denn — und dies wurde be-
reits in den empirischen Studien zum Rekrutierungsverhalten deutlich — die Me-
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dien generieren unterschiedlich grole Bewerberpools, aus denen die am besten
geeigneten herausgefiltert werden miissen; das heif3t, die absoluten Kosten sind
kaum bestimmbar. Aus diesem Grund soll hier die Unterscheidung zwischen
formalen = teureren und informellen = verhéltnisméBig billigeren Rekrutie-
rungswegen (siehe Abbildung 5) als hinreichende Kategorisierung Anwendung
finden. Fasst man die angefiihrten Rekrutierungskanile entsprechend zusammen,
so ergibt sich, dass insgesamt die teureren formalen Wege anndhernd gleich
bedeutend sind mit den weitestgehend kostenlosen informellen, allerdings weisen
letztere eine hohere Standardabweichung und Varianz auf, was bereits darauf
schliefen lésst, dass bestimmte Gruppen diesen einen wesentlich hdheren Stel-
lenwert einrdumen als andere.

Tabelle 22: Bedeutung formale vs. informelle Rekrutierungswege

N Min. Max. MW Std.abw.  Varianz

formalen Rekrutierungswege 34 2,40 6,20 42647 81161 ,659

informelle Rekrutierungswege 34 1,00 7,67 4,2549 1,61862 2,620

Quelle: Eigene Berechnungen.

In Tabelle 23 wurde eine Differenzierung der Rekrutierungswege in vier Lander-
gruppen vorgenommen, die sich grundsitzlich an der Sprachgruppendifferenzie-
rung der Studie von HOSSIEP/ELSLER (1999, siehe Kapitel 1V.1) orientiert, aller-
dings wurden in der Gruppe der nicht-europdischen Lander — aufgrund der Tatsa-
che, dass diese von den Transparenzbestrebungen der EU nur bedingt erfasst
werden — sowohl japanische als auch die US-amerikanischen Unternehmen zu-
sammengefasst. Man kann in der allgemeinen Auswertung erkennen, dass deut-
sche Unternehmen informeller Rekrutierung einen sehr viel geringeren Stellen-
wert einrdumen als die anderen Gruppen, die frankophonen Unternehmen dage-
gen nutzen informelle Rekrutierungswege in sehr viel stirkerem Mafle. Dieser
Befund scheint insgesamt die Ergebnisse von HOSSIEP/ELSLER zu bestétigen.
Dass die nicht-européischen Unternehmen informelle Kandle bevorzugen ist in-
sofern einleuchtend, da sie wesentlich schlechter iiber die Qualitdt der Abschliis-
se informiert sind und demnach die moglichen Qualititsvorteile, die sich aus den
Empfehlungen von Mitarbeitern u.d. ergeben, nutzen. Da nun aber interessiert,
inwiefern die Internationalitit der Bewerbungen einen Einfluss auf die Wahl der
Rekrutierungswege hat, wurde zusétzlich eine Differenzierung nach der Anzahl
der Lander, aus denen die Bewerbungen kamen, vorgenommen. Bei den deut-
schen Unternehmen zeigt sich, dass die Wahl der Rekrutierungswege einen
schwachen Zusammenhang mit der Anzahl der Lander, aus welchen die Bewer-
bungen kamen, hat: wihrend in der ersten Gruppe (1 bis 3 Léander) formale und
informelle Kanéle recht eng zusammen liegen, ist der Abstand in der zweiten
Gruppe mit bis zu sieben Landern sehr deutlich ausgeprigt. Bei den frankopho-
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nen Unternehmen, die Angaben zu den Landern machten, steigt die Bedeutung
informeller Rekrutierungskanile mit der Anzahl der ,,Bewerbungslander. Zu-
riickzufiihren ist dies auf ein franzosisches Unternehmen, das allgemein wesent-
lich stirker informell rekrutiert. Bei den anderen europdischen Landern wieder-
um sinkt und bei den nicht-europdischen Landern steigt die Bedeutung informel-
ler Rekrutierungskanile. Es ldsst sich also hier — erwartungsgeméf — kein syste-
matischer (Kosten-)Unterschied nach Internationalitit feststellen!9s.

195 Dieser Befund bleibt auch erhalten, wenn man anstatt der Herkunft der Muttergesellschaft
die internationale Heterogenitét der Belegschaft betrachtet. Hier liegen die Mittelwerte fiir
die formale und die informelle Rekrutierung nahezu gleich auf.
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Tabelle 23: Informelle und formale Rekrutierung nach Landergruppen

Léander, aus denen die MW der formalen MW der informellen
HERKUNFT . .
Bewerbungen kamen Rekrutierungswege Rekrutierungswege
deutsche Mutter allgemein MW 4,2875 3,6042
N 16 16
Std.abw. ,82614 1,56451
1 bis 3 MW 4,0727 3,8485
N 11 11
Std.abw. , 72814 1,80348
4 bis 7 MW 4,7600 3,0667
N 5 5
Std.abw. ,90995 , 72265
frankophone Mutter allgemein MW 4,2667 5,2083
N 9 8
Std.abw. ,72111 1,92673
1 bis 3 MW 4,8000 3,3333
N 3 2
Std.abw. ,72111 2,82843
4 bis 7 MW 4,6000 4,3333
N 2 2
Std.abw. ,00000 ,00000
andere curopdische oo ein MW 4,6667 4,5556
Lander
N 3 3
Std.abw. 1,33167 1,64429
1 bis 3 MW 3,8000 5,6667
N 1 1
Std.abw. . .
4 bis 7 MW 5,1000 4,0000
N 2 2
Std.abw. 1,55563 1,88562
nlcht—e.l.lropalsche allgemein MW 3,8800 4 5556
Lander
N 5 6
Std.abw. , 78230 ,83444
1 bis 3 MW 3,3333
N 1
Std.abw. .
4 bis 7 MW 3,6000 4,3333
N 2 2
Std.abw. 1,41421 ,00000

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Allerdings miissen zu den Kosten der Rekrutierungswege auch die Kosten fiir die
Information iiber die jeweiligen Bildungsabschliisse und -systeme addiert wer-
den. Da wiederum eine realistische Schitzung und Bewertung der einzelnen Me-
dien kaum moglich ist'%, soll hier die Anzahl der genutzten Medien als Kalkula-
tionsgrundlage dienen. Abbildung 6 zeigt zunichst die allgemeine Anwendung
der Informationsmdglichkeiten an. Mehr als zwei drittel der befragten Unter-
nehmen pflegen direkten Kontakt zu Studierenden, immerhin die Hélfte verfiigt
iber ein betriebsinternes Evaluationssystem, in welchem Informationen iiber die
Abschliisse gesammelt werden, und tauscht sich mit anderen Personalverantwort-
lichen aus. Bereits ersichtlich wird, dass die von der EU bereit gestellten Infor-
mationsmedien so gut wie keine Anwendung finden. Hierauf wird Kapitel V.3
noch genauer einzugehen sein.

Abbildung 6: Haufigkeit der genutzten Informationsmoglichkeiten (in Prozent)
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Quelle: Eigene Erstellung.

Knapp die Hélfte der befragten Unternehmen gab an, drei Informationsmedien zu
nutzen; 14 nutzten weniger, 8 mehr als drei. Bei einem Vergleich der Mittelwerte
fiir informelle und formale Rekrutierung nach diesen drei Gruppen ergaben sich

196 Grund ist hier, dass die meisten der angefiihrten Medien nicht mit direkten Kosten verbun-
den sind, sondern vor allem mit Zeitaufwand, der auch von anderen Faktoren wie z.B. der
Tiefe der Informationen beeinflusst wird.

146



keine Hinweise darauf, dass die Anzahl der Informationsmedien in irgendeiner
Weise Auswirkungen auf die Wahl der Rekrutierungskanéle hat und umgekehrt.
Jedoch scheinen die nicht-europdischen Unternehmen tendenziell eher weniger
als drei Medien zu nutzen, die anderen europdischen Lénder eher mehr (siche
Tabelle A23.1 im Anhang). Ersteres wiirde in der Konsequenz den schlechteren
Informationsstand dieser Unternehmen begriinden und auch die Tatsache, dass
informellen Rekrutierungswegen hier ein hoherer Stellenwert zukommt.

Die Analyse der Unternehmensgrofe verdeutlicht, dass die Wahl der Rekrutie-
rungswege — wie angenommen — den Faktor ,,Internationalitdt der Bewerbungen*
dominiert. GroBe Unternehmen wéhlen eher formale Kanéle als dies kleinere Un-
ternehmen tun'%’; der umgekehrte Zusammenhang ergibt sich fiir die informellen
Kanile. Bei ndherer Betrachtung der einzelnen Rekrutierungswege und Unter-
nehmengroflen ergibt sich, dass solche Unternehmen, die zwischen 11 und 50
Beschiftigte haben, stirker formal rekrutieren als groBe Unternehmen. Aller-
dings gaben diese liberdurchschnittlich hdufig internationale Stellenanzeigen als
bedeutendsten Rekrutierungskanal an. Da diese Angaben ausschlieBlich von
deutschen Unternehmen gemacht wurden, scheint dieser Befund also vor allem
auf nationalitétsspezifischen Faktoren zu beruhen.

Betrachtet man zusétzlich die Anzahl der genutzten Informationsmedien, wird
erkennbar, dass groBe Unternehmen vergleichsweise mehr Medien nutzen als
dies in den kleineren der Fall ist: erstere nutzen durchschnittlich 2,7826
(Std.abw. ,99802), letztere 2,6667 mit einer Standardabweichung von 1,52753.
Dieser Befund ist konsistent mit der Annahme, dass grof3ere Unternehmen {iber
hohere Ressourcen verfiigen und entsprechend mehr Informationen sammeln
konnen; im iibrigen liegt hier auch die Vermutung von Skalenvorteilen bei der
Nutzung nahe!%s. Die hohere Standardabweichung bei den kleineren Unterneh-
men ladsst sich im wesentlichen auf die Unternehmen mit 11 bis 50 Beschéftigten
zurlickfiihren: hier gab das tiirkische Unternehmen an, 6 Medien zu nutzen. Au-
Berdem pflegt diese Gruppe tiberproportional hdufig den direkten Kontakt zu
Studierenden iiber Praktika o0.4., was zusétzlich den hohen Stellenwert formaler
Rekrutierungskanéle innerhalb dieser Grofenklasse erklaren kann.

Insgesamt lésst sich fiir die Rekrutierungs- und Informationskosten hier festhal-
ten, dass diese nicht durch die Internationalitdt der Bewerbungen, sondern — und
dies zeigt auch Tabelle A23.2 im Anhang — primér durch die nationale Herkunft

197 Dieser Zusammenhang wird in einer Korrelationsanalyse — allerdings nicht signifikant —
bestétigt.

198 Die Annahme, dass groBere Unternehmen iiber bessere Ressourcen verfiigen, ldsst sich
untermauern, indem man die Frage nach der Entscheidungsebene bei der Rekrutierung hin-
zuzieht. Hier zeigt sich, dass — wie nicht anders zu erwarten — grofere Unternehmen ihre
Einstellungsentscheidungen iiberwiegend iiber eine in Luxemburg vorhandene Personalab-
teilung treffen. Daher soll hier auf eine detailliertere Analyse des Zusammenhangs zwi-
schen den Rekrutierungswegen und der Entscheidungsebene verzichtet werden.
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des Unternehmens, damit also eher kultureller Faktoren, und der Unternehmens-
grofle bestimmt werden!®. Es lassen sich also keine Hinweise auf Funktions-
mangel des Marktes finden.

2.3 Das Marktergebnis: Wie gut ist die Qualitat der Einstellungsentschei-
dung?

Zu fragen ist nun, inwiefern die angefiihrten Befunde zur Signalfunktion und
Qualitit von Bildungsabschliissen und zu den Informations- und Rekrutierungs-
wegen Auswirkungen auf den Einstellungserfolg haben. Entsprechend der formu-
lierten Implikationen sollte die Zuordnung unterschiedlicher Qualititen von Bil-
dungsabschliissen auf Arbeitspldtze/Arbeitsanforderungen (unabhingig von der
Entlohnung) moglich sein. Zudem sollte es keine auffilligen Unterschiede der
»Fehlbesetzungskosten® nach der Internationalitit der Rekrutierung geben.

Zunichst einmal ist es daher notwendig zu schauen, ob die Zuordnung der ein-
zelnen Abschliisse auf die Arbeitspldtze im Unternehmen entsprechend der dar-
gelegten Qualitdtseinschitzung erfolgt (17). Dazu wurden die Personalverant-
wortlichen gebeten anzugeben, auf welchen Positionen in ihrem Unternehmen
Berufseinsteiger (differenziert nach Abschliissen) liblicherweise eingestellt wer-
den. Insgesamt wurden fiinf mdgliche Positionen vorgeben: Biirotitigkeiten und
unterstiitzende und iiberpriifende Arbeiten auf der unteren Ebene, Management-
und/oder qualifizierte Hilfstatigkeiten auf der mittleren Ebene und Management-
aufgaben und/oder Leitung kleinerer Abteilungen bzw. Aufgaben mit Beratungs-
funktion, Managementaufgaben und/oder Abteilungsleitung auf der oberen Ebe-
ne. Entlehnt wurden diese Aufgabenfelder den Lohngruppenzuordnungen des
»Collective Employment Agreement for Bank Employees 2004-2006“ (ABBL
2004), welches zwischen den luxemburgischen Gewerkschaften und 110 Banken
vereinbart wurde und somit eine breite Anwendung vermuten ldsst. Diese fiinf
Positionen wurden — aufgrund der geringen Besetzungen der niedrigsten und der
hochsten Kategorie — zu drei Kategorien (low, medium, high) zusammenge-
fasst200,

Nach den Ausfiihrungen von ALLEN/VAN DER VELDEN (2001) (siehe Kapitel
IV.5) sollten die Absolventen mit den geringsten Fahigkeiten auf Positionen der
unteren Ebene, die mit den hochsten Fihigkeiten auf der Ebene mit den kom-
plexesten Anforderungen eingestellt werden. Abbildung 7 zeigt die prozentuale

199 Dies steht im Einklang sowohl mit den Befunden von HOSSIEP/ELSLER (1999) als auch mit
denen der international vergleichenden Studie iiber das Rekrutierungsverhalten von deut-
schen, franzosischen und britischen Unternehmen von WINDOLF (1984).

200 WALWEI/WERNER (1993: 6) stellen hierzu fest, dass ,,the predominant areas to which [EC
employees] are recruited were shown to be top or middle management and qualified office
positions.*
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Verteilung der Absolventen auf die angefiihrten drei Arbeitsplatzkategorien. Da-
zu wurden die Nennungen des jeweiligen Abschlusses in einer Kategorie im
Verhiltnis zur Nennung in allen Kategorien berechnet, d.h. die Addition der
Werte fiir jeden Bildungsabschluss ergibt 100 Prozent.

Abbildung 7:  Verteilung der Bildungsabschliisse auf Positionen
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Quelle: Eigene Berechnungen und Darstellung.

Betrachtet man nun zunéchst die insgesamt am besten und am schlechtesten be-
werten Abschliisse (MBA und belgische Candidature), so scheinen diese liber-
wiegend entsprechend ihrer Qualitit auf den ,,passenden* Positionen beschéftigt
zu werden, aber bereits bei den auf Rang 2 gesetzten Absolventen der Grandes
Ecoles ergibt sich kein klares Bild: diese werden genau so hiufig auf mittlerem
wie auf hoherem Niveau eingesetzt, so dass hier eher Anzeichen fiir eine Unter-
beanspruchung der Qualitét vorliegen. Allerdings zeigt eine detaillierte Analyse,
dass dies vor allem auf den Informationsstand der beteiligten Personen zuriickge-
fiihrt werden kann (siehe Abbildung A7 a-c im Anhang). Wéhrend die sich selbst
als informiert bezeichnenden Personalverantwortlichen den Grandes Ecoles-
Absolventen iliberwiegend hohere Stellen zuordnen, iiberwiegen bei den nicht
informierten die mittleren Positionen. Im iibrigen zeigt sich auch, dass vor allem
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deutsche (im Verhiltnis zu nicht-deutschen) Unternehmen diese ,Elite-
Abschliisse* addquat zuordnen.

In Bezug auf die Absolventen des LIfBS deutet sich an, dass sich hier die diver-
gente Qualitétsseinschdtzung in den verschiedenen angefiihrten Kompetenzberei-
chen auch auf die Zuordnung auf Arbeitsplitze niederschldgt, denn der Anteil der
Unternehmen, die sie mit niederen Positionen versehen, liegt leicht {iber den ho-
hen Positionen. Ahnliche Probleme ergeben sich bei der franzdsischen Licence
und dem britischen Bachelor. Allerdings bietet der Informationsstand der Bear-
beiter hier keinen Begriindungszusammenhang, denn die informierten stufen die-
se Abschliisse liberwiegend besser ein als die nicht informierten.

Bemerkenswert ist die Zuordnung der deutschen Abschliisse. Trotz der festge-
stellten hohen Qualitdt der berufsfachlichen Abschliisse finden sie sich am Lu-
xemburger Arbeitsmarkt liberwiegend in mittleren bis unteren Positionen wieder,
wahrend das vergleichsweise schlechter bewertete Universitdtsdiplom mehrheit-
lich auf hohen Positionen Verwendung findet. Zuriick zu flihren ist diese Unter-
scheidung auf die befragten deutschen Unternehmen, die das Universitdtsdiplom
zwar qualititsmafig nicht besser einschitzen, aber — so ist zu vermuten — dessen
hoheren gesellschaftlichen Stellenwert in Deutschland sie in ihrem Unternehmen
reproduzieren.

Insgesamt lésst sich fiir die Frage der Nutzung der Bildungsabschliisse auf dem
Luxemburger Arbeitsmarkt tendenziell keine addquate Zuordnung auf Arbeits-
plitze feststellen, und dies unabhédngig vom Informationsstand der Bearbeiter.
Hier scheint sich also die von der EU festgestellte fehlende Transparenz der Ab-
schliisse durchaus bemerkbar zu machen. Ob dies allerdings zu ernsthaften Prob-
lemen fiihrt, hingt davon ab, ob diese ,,fehlerhafte® Zuordnung auch tatsidchlich
mit hoheren Qualifizierungskosten in Form von Einarbeitung und Weiterbildung
einhergeht (18).

Tabelle 24 gibt die durchschnittlichen Einarbeitungszeiten eines typischen Ab-
solventen an, die in Form von Intervallen abgefragt wurden. In der Gruppe derje-
nigen, die bis zu sechs Monaten zur Einarbeitung bendtigen, finden sich mit dem
LIfBS und dem deutschen berufsfachlichen Diplom zwei Abschliisse, die in ho-
hem Male spezifische Ausbildungselemente enthalten. Auch der MBA ist hiufig
auf Spezialisierung ausgerichtet, so dass auch hier die verhéltnismifBig kiirzere
Einarbeitungszeit zu erwarten war. Die ldngsten Einarbeitungszeiten weisen die
qualititsméBig schlechtesten Abschliisse — die belgische Candidature und die
franzosische Licence — auf. Bemerkenswert ist die recht lange Einarbeitungspha-
se von deutschen Universititsabsolventen, die allerdings der stirker wissen-
schaftlichen und weniger praxisorientierten Ausrichtung des Studiums geschuldet
sein dirfte. Vergleicht man diesen Befund mit der oben angefiihrten Arbeits-
platzzuordnung von Universitdtsabsolventen auf hoher angesiedelte Stellen,
scheint dies konsistent mit den Befunden von HEUKE/MENG/RIS (2003): hier
sollten Komplementaritidten zwischen dem Niveau an allgemeinen — oder auch
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»generic — Kompetenzen und dem Ausmall an betriebsspezifischen Ausbil-
dungsmaBnahmen vorliegen; gleichzeitig qualifiziert ein héheres Mal3 an ,,gene-
ric competencies® fiir ein breiteres und in diesem Falle auch anspruchsvolleres
Stellenspektrum.

Tabelle 24: Einarbeitungszeiten der jeweiligen Abschliisse

N Min. Max. MW Std.abw.

Absolventen des LIfBS 16 1,00 3,00 1,7500 , 57735
MBA 17 1,00 3,00 1,7647 ,66421

deutsches Diplom

23 1,00 3,00 2,0000 ,60302
(berufsfachlich) ’ ’

Absolventen d
solventen der 15 1,00 300 20000 65465
Grandes Ecoles

britischer Master 12 2,00 3,00 2,0833 ,28868
deutsches Diplom (FH) 25 1,00 3,00 2,1600 47258
britischer Bachelor 11 2,00 3,00 2,1818 ,40452
franzosische Maitrise 19 1,00 3,00 2,2105 ,53530
deutsches Diplom (Universitit) 26 2,00 3,00 2,2308 ,42967

belgische Licence 17 1,00 3,00 2,2353 ,56230
franzosische Licence 18 2,00 3,00 2,3333 ,48507
belgische Candidature 14 2,00 3,00 2,4286 , 51355

(1 =1 bis 3 Monate, 2 = 3 bis 6 Monate, 3 = ldnger als 6 Monate)
Quelle: Eigene Berechnungen.

Differenziert man nun wiederum nach den angefiihrten Kriterien, féllt auf, dass
die Einarbeitungszeiten in nicht-deutschen Unternehmen tendenziell ldnger sind
als in deutschen Unternehmen; &hnliches gilt im Verhéltnis nicht-europiischer zu
europdischen Unternehmen. Keine Tendenz ergibt sich dagegen zum einen nach
der Anzahl der beschiftigten Abschliisse und zum anderen nach der Anzahl der
Lander, aus welchen die Bewerbungen kamen, allerdings sind in Unternehmen,
die Bewerbungen nur aus bis zu drei Landern erhalten die Einarbeitungszeiten
der deutschen Absolventen deutlich kiirzer (siche Tabelle A24 a-e im Anhang).
Eine mogliche Erkldrung hierfiir liegt in der Tatsache, dass in dieser Gruppe
deutsche Unternehmen dominieren (12 von insgesamt 19). Einen Unterschied
macht wiederum die Unternehmensgrofle: die durchschnittlichen Einarbeitungs-
zeiten liegen in kleinen Unternehmen mit bis zu 50 Beschaftigten fiir (annéhernd)
alle Abschliisse unter den Werten in Unternehmen mit mehr als 50 Beschiftigten.
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Hierfiir diirften vor allem die weniger komplexe Organisationsstruktur und meist
eingeschrianktere Aufgabenfelder verantwortlich sein.

Zu der Einarbeitungsphase, die als betriebsspezifische Qualifizierung gesehen
werden kann, miissen — wie angefiihrt — die direkten Kosten fiir (eher allgemeine)
Weiterqualifizierung hinzu gerechnet werden. Um diese zu ermitteln, wurden die
Bearbeiter gebeten, eine Schitzung der gesamten Aus- und Weiterbildungsaus-
gaben fiir Hochschulabsolventen vorzunehmen. Die Spannweite lag hier zwi-
schen 1 TSD und 1,8 Mio. €. Um eine bessere Vergleichbarkeit zu ermoglichen,
wurden die Gesamtausgaben auf die beschéftigten Akademiker ,,umgelegt®. Im
Durchschnitt gab jedes Unternehmen pro Hochschulabsolvent 2.684 € fiir Quali-
fizierung aus, pro Beschéftigtem allgemein 582 €. Tabelle 25 zeigt die Weiterbil-
dungsausgaben nach Herkuntft.

Tabelle 25: Weiterbildungsausgaben pro Beschéftigten und pro Akademiker

nach Herkunft
AUSGABEN FUR WEITERBILDUNG
HERKUNFT
pro Akademiker pro Beschiftigtem
deutsche Mutter MW 3013,7015 354,1927
N 11 13
STD.ABW. 4387,28348 194,80956
frankophone Mutter MW 2127,0189 625,5272
N 7 7
STD.ABW. 3558,50049 1095,56634
andere europdische MW 5965,0091 1312,5000
Léander (Portugal)

N 1 1

STD.ABW.

nicht-europiische
. MW 2025,7948 750,8134
Lénder

N 3 4
STD.ABW. 2595,16627 603,13205
Insgesamt MW 2731,0519 531,9580
N 22 25
STD.ABW. 3762,71905 646,18230

Quelle: Eigene Berechnungen.

Es zeigt sich, dass deutsche Unternehmen fiir die Weiterqualifizierung ihrer A-
kademiker mehr ausgeben als frankophone und nicht-europdische Unternehmen.
Gemessen an allen Beschiftigten investieren erstere allerdings vergleichsweise
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wenig. Da deutsche Unternehmen wenig international rekrutieren, konnte dies
bereits als Hinweis darauf gewertet werden, dass die Heterogenitit der Abschliis-
se einen Einfluss auf die Weiterbildungsausgaben hat.

Eine Analyse der Weiterbildungsausgaben nach der Anzahl der beschiftigten
Abschliisse ergibt hier zunédchst einen negativen Zusammenhang, d.h. der Mit-
telwert in der Gruppe der Unternehmen, die ein bis drei Abschliisse beschéftigen,
liegt oberhalb des Wertes der Unternehmen, die zwischen vier und zwolf Ab-
schliissen beschéftigen. In der unten angefiihrten Korrelationsanalyse ergibt sich
zwar ein positiver Zusammenhang zwischen Ausbildungsausgaben pro Akade-
miker und Anzahl der beschéftigten Abschliisse, dieser ist allerdings nicht signi-
fikant. Im Gegensatz dazu ergibt sich ein signifikanter Zusammenhang zwischen
den allgemeinen Bildungsausgaben pro Beschéftigtem und der Anzahl der be-
schiftigten Abschliisse. Hier liegt die Vermutung nahe, dass die Bearbeiter bei
thren Angaben auf dem Fragebogen nicht zwischen Akademikern und allgemei-
nen Ausbildungsaufwendungen unterschieden haben, dies deshalb, weil die Ge-
samtausgaben fiir Weiterbildung leichter zu ermitteln sind und die Aufsplittung
nach Bildungsniveaus eventuell zu zeitaufwendig gewesen wére. Die mit der An-
zahl der beschéftigten Abschliisse steigenden Ausgaben fiir Weiterbildung deu-
ten jedoch in beiden Féllen darauf hin, dass hier Kompatibilitdtsprobleme vorlie-
gen, d.h. Fehlbesetzungen/-qualifikationen miissen durch hohere Ausbildungsin-
vestitionen kompensiert werden.

Tabelle 26: Ausgaben fiir Weiterbildung und Heterogenitidt der Abschliisse

AUSGABEN FUR WEITERBILDUNG

pro Beschéftigtem pro Akademiker
ANZAHL DER BESCHAF- K lati h
orrelation nac

TIGTEN ABSCHLUSSE ,552(%%) ,210

Pearson

Signifik
‘eiiianz 005 348
(2-seitig)
N 24 22

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Quelle: Eigene Berechnungen.
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2.4 Zusammenfassung der Ergebnisse: Funktioniert die Rekrutierung auf
dem internationalen Arbeitsmarkt?

Die Ausgangsfrage der empirischen Analyse war, ob sich auf einem internationa-
len Arbeitsmarkt bestimmte theoretische Zusammenhédnge und stilisierte Fakten
in Bezug auf die Rekrutierung und die Bedeutung von Bildungsabschliissen ge-
nau so wie auf rein nationalen Arbeitsmarkten feststellen lassen. Bei nicht ab-
weichenden Befunden sollte der internationale Arbeitsmarkt als weitgehend
funktionsfahig charakterisiert werden konnen.

Die Auswertung der Daten zeigt, dass diese Funktionsfiahigkeit nur in Teilberei-
chen gegeben ist. Die Bedeutung des Bildungsabschlusses bei der Rekrutierung
und im Karriereverlauf hiangt allgemein stirker von Organisationscharakteristika,
insbesondere der Unternehmensgréfe, ab, wahrend die Internationalitit der Be-
werbungen kaum eine Rolle spielt. Dagegen scheint hier der Signalwert bezogen
auf die Dauer der Ausbildung und die Selektionsfunktion von Hochschulen eben-
so unklar zu sein wie die monetire Bewertbarkeit der Qualitdt der Abschliisse.
Legt man diese Kriterien bei der Beurteilung des Transparenzgrades von Ab-
schliissen zugrunde, so wird offensichtlich, dass dieser in Luxemburg trotz der
langjahrigen Erfahrung immer noch sehr niedrig ist.

Unabhingig von der Internationalitit der Bewerbungen sind auch die Informati-
ons- und Rekrutierungswege, das heifit die Kosten der Rekrutierung unterschei-
den sich nicht systematisch nach der Anzahl der Lander, aus welchen die Bewer-
bungen stammen. Dagegen treten vor allem im Vergleich zwischen deutschen
und nicht-deutschen Unternehmen kulturelle Unterschiede (stirkere Préaferenz fiir
formale Rekrutierungswege) zutage, wie sie bereits in vorangegangenen Studien
nachgewiesen wurden. Hinzu kommt die Dominanz organisationaler Merkmale,
die hier anhand der Unternehmensgrof3e nachgewiesen wurden.

Nicht nur fiir die befragten Unternehmen sondern auch fiir die politische Diskus-
sion diirfte allerdings die Frage des Rekrutierungserfolgs im Mittelpunkt des In-
teresses stehen. Hier zeigt die Analyse, dass sich — und dies kann als direkte Fol-
ge der Intransparenz gewertet werden — in Bezug auf die Allokation der Ab-
schliisse auf Arbeitsplidtze insbesondere im ,,Qualitdtsmittelfeld” starke Inkon-
sistenzen ergeben. Erschwerend kommt hinzu, dass die Weiterbildungsausgaben
positiv mit der Anzahl der beschiftigten Abschliisse korrelieren, ein Zeichen da-
fiir, dass die unterschiedlichen Qualitdten der Absolventen — also unterschiedli-
che Auspragungen der betrachteten Kompetenzen — nicht unbedingt kompatibel
sind und daher hohere Ausbildungsanstrengungen erfordern als dies fiir homogen
rekrutierende Unternehmen der Fall ist.
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3. Die politische Dimension: Funktioniert der Systemwettbewerb?

Ein wesentliches Ziel der Unternehmensbefragung lag — neben der Analyse des
Rekrutierungsprozesses — darin, heraus zu filtern, inwiefern die Transparenzpoli-
tik der EU und infolge dessen auch die Verwirklichung des Europdischen Hoch-
schulraumes wirklich den Priaferenzen international agierender Arbeitgeber ent-
sprechen. Wie gezeigt wurde, liegen auf dem untersuchten Arbeitsmarkt durch-
aus Funktionsméngel in Bezug auf die Signalfunktion der Abschliisse und die
addquate Allokation dieser auf Arbeitsplitze vor, so dass die in 19 formulierte
Niitzlichkeit der Transparenzmafinahmen feststellbar sein sollte.

Aufschluss dariiber ergibt sich zum einen aus der Frage, ob die befragten Unter-
nehmen lberhaupt europdische Informationsmedien (EU-Institutionen und EU-
Dokumentationen, internationale Arbeitgeberverbénde, internationale Arbeits-
vermittlungen) nutzen; zum anderen aus der Frage, wie die bisherigen Informati-
onsmoglichkeiten auf europdischer Ebene beurteilt werden.

Von den 44 teilnehmenden Unternehmen gaben 22 an, keines der angefiihrten
internationalen Informationsmedien zu nutzen, 18 nutzten ein Medium, und nur
vier Unternehmen zogen zwei Quellen heran. Die hdufigste Anwendung ergab
sich mit 16 Nennungen bei den internationalen Arbeitsvermittlungen; 9 nannten
ihre internationalen Arbeitgeberverbiande20! und lediglich ein einziges (portugie-
sisches) Unternehmen nutzte EU-Dokumentationen bzw. EU-Institutionen202,
was bereits auf sehr geringes Vertrauen in die Qualitit der vorhandenen Medien
hindeutet. Dies wird noch deutlicher, wenn man sich die Beurteilung der EU-
Informationsquellen durch die Personalverantwortlichen anschaut.

201 Es ist zu vermuten, dass hier eine indirekte Nutzung der EU-Medien vorliegt, da auch die
internationalen Arbeitgeberverbénde ihre Informationen zumindest teilweise iiber die EU
beziehen.

202 Leider wurde dieses Medium nicht genauer spezifiziert.
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Tabelle 27: Einschitzung der Informationsmdéglichkeiten zum Vergleich von
Bildungsabschliissen in Europa

Haufigkeit  Giiltige Prozente

unbrauchbar 3 7,1
verbesserungsbediirftig 24 57,1
befriedigend 2 4,8
Gut bis sehr gut 0 0
Weil} nicht 13 31,0
Gesamt 42 100,0

Quelle: Eigene Berechnungen.

Tabelle 27 zeichnet in Bezug auf die Qualitit der europdischen Medien ein ver-
nichtendes Bild: weit mehr als die Halfte hilt sie fiir verbesserungsbediirftig; nur
zwei geben das Gesamturteil ,befriedigend” ab. 13 Unternehmen trauten sich
kein Urteil zu. Betrachtet man diesen Befund zusammen mit der Nutzung der
Medien, so ergibt sich die Frage, ob die Medien schlecht bewertet und deshalb
nicht genutzt werden, oder ob sie schlecht bewertet werden, weil sie nicht ge-
nutzt werden. Eine Antwort ist hier schwer zu geben, da nicht explizit danach
gefragt wurde, ob die Personalverantwortlichen die Medien der EU {iberhaupt
kennen. Immerhin ldsst sich bei genauerem Hinsehen aber feststellen, dass knapp
die Hilfte (neun von 21) der Unternehmen, die kein internationales Informati-
onsmedium nutzen, kein Urteil liber die Qualitdt der Medien abgaben. Es ldsst
sich also fiir den angenommenen Zusammenhang sagen, dass es bisher keine
spiirbaren Verbesserungen der Allokation von Bildungsabschliissen auf Arbeits-
plitze durch die Transparenzanstrengungen der EU gegeben hat. Nicht eindeutig
bestimmbar ist jedoch, ob dies wirklich auf mangelhafte Qualitit der bereit ge-
stellten Medien zuriick gefiihrt werden muss, oder ob die Einbeziehung dieser
Medien in den Informationsprozess von den Unternehmen — trotz der festgestell-
ten Funktionsméangel — als nicht notwendig betrachtet wird.

Daraus resultiert die fiir die Zukunft der Transparenzanstrengungen entscheiden-
de Frage, inwiefern sich aus Sicht der Unternehmen eine echte Verbesserung
bzw. Erleichterung der Rekrutierung durch die Vereinheitlichung der Studien-
strukturen ergibt bzw. ergeben kann. Um diese Frage zu beantworten, wurden im
Fragebogen verschiedene Mdglichkeiten vorgegeben, wie die Personalauswahl
durch ein einheitliches System von Abschliissen beeinflusst werden konnte. Zu-
dem hatten die Unternehmen die Option, andere aus ihrer Sicht absehbare Folgen
anzugeben.
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Tatsdchlich teilen 16 Unternehmen die Auffassung der EU, dass die Personal-
auswahl durch die Einfithrung von Bachelor- und Master-Abschliissen erleichtert
werde. Interessant ist hier, dass diese Einschidtzung vor allem von den franko-
phonen Unternehmen2? vertreten wird, wéhrend nur drei von 18 deutschen Fir-
men diese Umstellung als Vereinfachung sehen. Letzteres 1dsst sich damit erkla-
ren, dass deutsche Unternehmen in Luxemburg bisher liberwiegend deutsche Ab-
solventen wegen ihrer Ausrichtung auf den deutschen Absatzmarkt eingestellt
haben und sich an dieser Praxis auch in Zukunft wenig dndern diirfte. Zehn Un-
ternechmen gehen dagegen eher davon aus, dass die Personalauswahl nicht er-
leichtert werde. Neben vier deutschen, drei luxemburgischen und dem italieni-
schen sind dies auch die beiden japanischen Unternehmen. Als Begriindung fiir
diese Einschitzung wurde zum einen — wie im Zusammenhang mit der Bedeu-
tung von Bildungsabschliissen bei der Rekrutierung bereits angefiihrt —
angegeben, dass die Rekrutierung mehr oder weniger unabhingig vom Ausbil-
dungsabschluss sei bzw. alle Absolventen die berufsspezifischen Kenntnisse oh-
nehin erst im Laufe des Beschiftigungsverhéltnisses erwerben. Zum anderen be-
ziehen sich die Erlduterungen auf die Anzahl und Qualitit der Abschliisse: Ein
Unternehmen gab an, dass mit dem Bologna-Prozess die Anzahl der Diplome
zunehmen werde, d.h. dass zwar die Abschlussbezeichnung vereinheitlicht wird,
die dahinter stehenden Inhalte im Zuge des Profilwettbewerbs zwischen den U-
niversitidten aber stirker voneinander abweichen. Diese Unterschiede zu eruieren
kann dann mit einem erheblich hoheren Informationsaufwand verbunden sein.
Ein anderes Unternehmen gab im gleichen Kontext an, dass die Niveauunter-
schiede zwischen den Universititen erhalten blieben. Ahnlich begriinden auch
fiinf Unternehmen ihre Meinung, dass die Vergleichbarkeit der Abschliisse durch
die Einfiihrung von Bachelor- und Masterstudiengéngen nicht erleichtert werde.

Insgesamt halten flinf Unternehmen es fiir moglich, dass der Bildungsabschluss
bei der Personalauswahl an Bedeutung verlieren werde; nur ein Unternehmen
sicht dagegen eine steigende Bedeutung, die es damit begriindet, dass ,,eine ge-
ringere Zahl von Master-Absolventen vorhanden sein* werde. Diese Aussage
diirfte auf die Hoffnung gebaut sein, dass die iiberwiegende Mehrheit der Studie-
renden in Zukunft die Universitit mit einem (berufsqualifizierenden) Bachelor-
Abschluss verldsst und nur die besten — entsprechend der signaltheoretischen
Vorhersagen — einen Master-Abschluss anstreben. Nur sieben Unternehmen se-
hen die Notwendigkeit, ihre Qualifikationsanforderungen an die Umstellung der
Abschliisse anzupassen. Vier Personalverantwortliche gaben an, dass mit der
Angleichung der Abschliisse die Moglichkeit verloren gehe, sich in ihrer Perso-
nalauswahl gezielt von anderen Unternehmen unterscheiden zu koénnen. 18 Un-
ternehmen hatten sich bis zum Zeitpunkt der Befragung noch gar nicht mit den
Auswirkungen des Bologna-Prozesses auf ihre Personalauswahl beschéftigt.

203 En detail sind dies alle drei franzosischen, das belgische und fiinf von neun luxemburgi-
schen Unternehmen.
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Tendenziell zeigt sich also bis hierher, dass auch die Angleichung der Studienab-
schliisse nur begrenzt als Instrument wahrgenommen wird, durch welches die
vorhandenen Informationsmingel effizient verringert werden konnen; allerdings
scheinen diese Mingel aber auch nur in sehr begrenztem Umfang tiberhaupt
wahrgenommen zu werden, da sich die Rekrutierung unterschiedlicher Bildungs-
abschliisse — wie gezeigt — an anderen, marktbezogenen Faktoren ausrichtet. Fiir
viele Unternehmen — so lassen es die Aussagen vermuten — erfolgt die Anpas-
sung ihrer Rekrutierungsstrategien nicht in einem vorbereiteten oder gesteuerten
Prozess, sondern vielmehr durch Abwarten und situative Anpassung an neue
Rahmenbedingungen. Die Auswirkungen der Studienstrukturreform werden also
erst in einigen Jahren wirklich zum Tragen kommen und zu analysieren sein.

Wie ist nun aber generell die Akzeptanz von Bachelor- und Master-Abschliissen
auf diesem internationalen Arbeitsmarkt zu beurteilen? Lésst sich hier wirklich
eine Dominanz des von der Politik als iiberlegen angesehenen Systems erken-
nen? Zunichst einmal ist festzustellen, dass der Anteil von britischen Bachelor-
und Master-Absolventen im Luxemburger Finanzdienstleistungssektor mit 0,6%
bzw. 0,9% sehr gering ist. Hieraus lassen sich allerdings keine Riickschliisse liber
die tatsachliche Nachfrage nach und das Angebot an britischen Absolventen zie-
hen, da deren Mobilitit wie dargestellt von zahlreichen komplexen Faktoren be-
stimmt wird. Entscheidend ist, ob viele Unternehmen diese Abschliisse in ihrer
Rekrutierungspraxis generell gegeniiber anderen bevorzugen. Um dies zu erfah-
ren, wurde den Personalverantwortlichen bei der Frage nach den mdglichen
Auswirkungen des Bologna-Prozesses auf ihre Personalauswahl auch die Option
,.Wir stellen auch heute schon bevorzugt Absolventen mit einem Bachelor- oder
Master-Abschluss ein* vorgegeben. Immerhin wurde dies von insgesamt sicben
Personalverantwortlichen bejaht. Entgegen der Erwartung, dass vor allem ameri-
kanische und britische Unternehmen dieser Strategie folgen, finden sich erstere
hierunter nicht wieder, sondern die Angaben stammen aus sieben kleineren Un-
ternehmen mit jeweils unterschiedlicher Nationalitit (Belgien, Frankreich,
Deutschland, Japan, Schweiz, GroBbritannien, Luxemburg). Ebenso liegt die
Vermutung nahe, dass vor allem Personalverantwortliche, die ithren Hochschul-
abschluss selbst in Grof3britannien erworben haben, Bachelor und Master bevor-
zugen, aber auch dies trifft nicht zu: vier der sieben Zustimmenden verfiigen tliber
einen franzosischen Abschluss, keiner iiber einen britischen.

Zieht man nun die Einschidtzung der Unternehmen iiber die Qualitdt der beiden
Abschliisse heran (Kapitel V.2.2.3), so ist zu vermuten, dass sich diese angege-
bene Bevorzugung weitestgehend auf den Master beschrianken sollte, da die
Qualitét des Bachelors insgesamt eher schlecht beurteilt wird und keine adéquate
monetidre Bewertung erfolgt. Dieser Befund zeigt im Kontext der Frage, ob sich
im Bologna-Prozess das effizienteste System durchgesetzt hat bzw. durchsetzen
wird, zweierlei: zum einen fehlen dem britischen Bachelor offensichtlich Kom-
petenzen, die ihn flir den internationalen Arbeitsmarkt qualifizieren, die aber im
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Zuge des Master-Studiums vermittelt werden. Dies gilt insbesondere flir die
Problemldsungskompetenz (siehe Tabelle 17).

Zum anderen ergeben sich hieraus Implikationen fiir die Konzeption des Bache-
lor-Studiums nicht nur in Deutschland, sondern auch und gerade in Grofbritan-
nien. Die Bewertung der mit den untersuchten Abschliissen erworbenen Kompe-
tenzen hat gezeigt, dass die unterschiedlichen Bildungssysteme auf der Basis di-
vergierender Produktionsbedingungen bestimmte Stirken und Schwichen auf-
weisen, die auf einem internationalen Arbeitsmarkt als komparative Vor- und
Nachteile aufgenommen werden konnten. Fiir die deutschen Abschliisse gilt dies
insbesondere im Hinblick auf die Féahigkeit theoretische Kenntnisse in die Praxis
umzusetzen. Hieraus ergibt sich die grundsétzliche Frage, inwiefern es gelingen
kann, Bachelor-Absolventen auch weiterhin ausreichend mit dieser, aber auch
den anderen nétigen Kompetenzen auszustatten, die sie nicht nur fiir den nationa-
len Arbeitsmarkt qualifizieren. Wie schwer es sein diirfte diesen Aspekt in die
Uberlegungen einzubeziehen, zeigt sich allerdings schon eindrucksvoll in den
ersten Ergebnissen der Reform. So wurde ja bereits in der angefiihrten Studie von
SCHWARZ-HAHN/REHBURG (2003) die Konzentration der Vermittlung von
Schliisselkompetenzen in Masterstudiengdngen und ihre Notwendigkeit fiir das
Bachelorstudium festgestellt (siehe Kapitel 11.2.3.2.1). Ob sich dies im weiteren
Verlauf der Umsetzung relativieren wird, hingt entscheidend von den beteiligten
Akteuren an den Hochschulen und in der Politik ab.
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V1. Schlussbemerkung

1. Restimee meiner Forschungsergebnisse

Insgesamt stellt die Arbeit den Versuch dar, die Diskussion liber das addquate
europdische Regulierungsmodell im Bildungsbereich auf der ,,Makroebene* mit
den Auswirkungen der entsprechenden Strategien auf die ,,Mikroebene — insbe-
sondere international rekrutierende Unternehmen — zu verbinden. Ausgangspunkt
war dazu die These, dass die von der EU angenommenen Funktionsméingel am
gemeinsamen Markt fiir Qualifikationen keine extreme Form von Marktversagen
darstellen und somit fiir die innereuropdische Mobilitdt und effiziente Allokation
von Arbeitskriften nur sehr bedingt als Hindernis betrachtet werden konnen.
Diese These ldsst sich zumindest anhand der Forschungsergebnisse im Luxem-
burger Finanzdienstleistungssektor nicht widerlegen. Die empirische Untersu-
chung zeigt, dass die Mallnahmen zur Forderung der Transparenz bisher kaum
einen Einfluss auf das Rekrutierungsverhalten internationaler Unternehmen ha-
ben und dass auch der viel diskutierte Bologna-Prozess bisher nur wenig Auf-
merksamkeit erhélt. Es scheint also, als seien hier zwei ,,Sphidren® existent, die
kaum Beriihrungspunkte aufweisen, obwohl die Unternehmen zumindest {iber
ihre Interessenverbdnde in die Transparenzbemiihungen und deren Gestaltung
einbezogen sind.

Die Ergebnisse deuten zudem darauf hin, dass das von den politischen Akteuren
in Europa als dominant erachtete anglo-amerikanische Studiensystem in der Pra-
xis weder quantitativ noch qualitativ {iberlegen ist. Der Bachelor-Abschluss qua-
lifiziert zurzeit kaum fiir eine Beschiftigung am internationalen Arbeitsmarkt,
wahrend der Master-Abschluss dagegen ein hohes Ansehen genie3t. Als politi-
sche Implikation ldsst sich hieraus ableiten, dass zu kldren ist, inwiefern die in-
ternationale Beschéftigung von Bachelor-Absolventen iiberhaupt gewiinscht
wird. Das deutsche Beispiel zeigt tendenziell, dass der Vermittlung international
marktfahiger Kompetenzen im Kurzzeitstudium bisher wenig Aufmerksamkeit
geschenkt wurde. Hieraus resultiert auch die Frage, ob die dargelegte Behand-
lung des Bologna-Prozesses in Grofbritannien fiir die Zukunft ausreichend ist,
denn den international bisher sehr gefragten britischen Master-Absolventen wer-
den in Zukunft Master-Absolventen aus ganz Europa gegeniiberstehen, so dass
sich hieraus ein ,,Qualititsdruck® auf beide Studienabschnitte ergeben wird, und
damit auch im Bachelor die Vermittlung weitergehender Kompetenzen gefragt
sein wird. Im Kontext der Systemwettbewerbstheorie wiirde dies bedeuten, dass
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hier durchaus Druck entsteht, doch nach besseren institutionellen Losungen zu
suchen.

An dieser Stelle soll bzw. muss betont werden, dass die vorliegende Arbeit nicht
als Versuch gewertet werden sollte, die Transparenzanstrengungen der EU und
insbesondere den Bologna-Prozess vollig in Frage zu stellen. Ziel ist es vielmehr,
zum einen die bisherigen Stirken und Schwichen der Bildungsabschliisse am
Arbeitsmarkt zu analysieren und zum anderen die Schwachpunkte der politischen
MalBnahmen herauszuarbeiten, um die Transparenzdiskussion voran bringen zu
konnen. So leistet die Arbeit auch den Versuch, zundchst einmal zu definieren,
wie der internationale Arbeitsmarkt iiberhaupt funktionieren sollte bzw. wann er
als funktionsfihig charakterisiert werden kann, um mogliche Funktionsméngel
aufdecken zu kénnen.

Anhand der genutzten informations6konomischen Ansétze sollten dazu die ,,Rei-
bungsverluste”, die durch Intransparenz von Bildungsabschliissen entstehen,
sichtbar gemacht werden, zum einen durch die signaltheoretische Priifung (Ent-
lohnung zu Dauer bzw. Kosten der Ausbildung, Sortierfunktion von Hochschu-
len) und durch die Einschédtzung der Qualitdt der Abschliisse und deren ,,Preis*,
zum anderen durch die Untersuchung des Einflusses der Internationalitit der
Rekrutierung auf deren Kosten. Hier zeigte sich, dass letztere stirker durch die
Nationalitdt des Herkunftslandes des Unternehmens als durch die Internationali-
tidt der Rekrutierung bestimmt werden, so dass hier keine Funktionsméngel im
eingangs beschriebenen Sinne vorliegen.

Mein Ziel war es, den Luxemburger Finanzdienstleistungssektor aus den genann-
ten Griinden moglichst komplett zu erfassen, um die bisherigen Fallstudienevi-
denz um eine Studie mit statistischer Relevanz zu ergidnzen. Dass dies nicht ge-
lungen ist, ist vor allem der Tatsache geschuldet, dass die Personalabteilungen in
Luxemburg sehr klein sind und der Fragebogen — trotz der Beschrankung auf das
Wesentliche — recht umfangreich war. Hinzu kommt, dass der Luxemburger Fi-
nanzdienstleistungssektor bei der Herausgabe von unternehmensbezogenen Da-
ten aus wohl bekannten Griinden sehr zuriickhaltend ist. Dennoch bieten die dar-
gestellten Befunde wichtige Ankniipfungspunkte fiir weitere Studien zur Ver-
gleichbarkeit von Bildungsabschliissen und zu den Perspektiven des Bologna-
Prozesses fiir den Arbeitsmarkt.

2. Weiterer Forschungsbedarf

Forschungsbedarf ergibt sich aus der Arbeit heraus nicht nur in Bezug auf die
Vergleichbarkeit von Bildungsabschliissen, sondern auch im Hinblick auf die
weitere Entwicklung des Wettbewerbs zwischen Bildungssystemen in Europa.
Die Entscheidung, sich in der vorliegenden Untersuchung auf den Hochschulsek-
tor zu beschrinken, wurde im wesentlichen durch die Aktualitit des Bologna-
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Prozesses vorgegeben, diirfte allerdings vor allem fiir den sekundéren Bereich, zu
welchem auch die duale Berufsausbildung in Deutschland gehort, von Brisanz
sein. Hier wird — im Gegensatz zur Harmonisierung von Strukturen — durch
MalBnahmen wie den Europass Berufsbildung und die verstiarkte Modularisierung
von Ausbildungsabschnitten echter Wettbewerb gefordert, d.h. eine Angleichung
von Strukturen ist nicht absehbar, allerdings werden hier — wie dies KOCH (1998)
formulierte — Befiirchtungen eines ,,race to the bottom‘“-Prozesses geduBert, die
durchaus begriindet sind.

Zudem — so wurde es in der Studie von MYTZEK/SCHOMANN (2004) deutlich —
herrscht auf der Ebene mittlerer Qualifikationen ein viel groBeres Mall an
Intransparenz als im Hochschulsektor, was eine Ubertragung des hier gewihlten
Forschungsansatzes auf diese Ebene fruchtbar erscheinen lésst.

Ein weiteres, nahezu unausschopfliches Forschungspotential bietet daneben die
Weiterentwicklung des Bologna-Prozesses in der Praxis, vor allem im Hinblick
auf die theoretischen Uberlegungen zu den Priferenzen der Akteure und den
moglichen Skalenvorteilen. Zwar werden sich die mit der Umstellung der Struk-
turen verbundenen sunk costs (Verhandlungs- und Anpassungskosten) kaum
mehr quantifizieren lassen, jedoch wiirde eine Analyse der Anerkennungspraxis
von Studienleistungen an den Hochschulen vor und nach der Umstellung durch-
aus einen Eindruck tiber mogliche Vereinfachungen und damit der Einsparung
von Transaktionskosten bieten.

Gleiches gilt fiir die unternehmerische Rekrutierungspraxis: auch hier lieBen sich
Vorher-Nachher-Vergleiche anstellen, um die Verwirklichung des Ziels der Re-
duktion von Informationskosten zu iiberpriifen. In diesem Zusammenhang wird
die Herausbildung von Profilen an den Hochschulen in Europa eine gewichtigere
Rolle spielen als bisher, denn nur wenn klar ist, welche Hochschule fiir welche
Leistung steht — und dies auch in der Offentlichkeit kommuniziert wird — werden
sich die Kosten der Beschaffung von Informationen iiber die Qualitéit einzelner
Bildungsabschliisse wirklich reduzieren lassen. Zentrale Voraussetzung hierfiir
ist aber die Entwicklung eines konsistenten Ranking-Verfahrens — dhnlich den in
den USA praktizierten —, durch welches Qualitdt an finanzielle Mittel gekniipft
wird. Ein solches Verfahren scheint bisher weder in Deutschland noch in anderen
europdischen Landern angedacht.

Als abschlieBenden Punkt ldsst sich anfiihren, dass in diesen Kontext natiirlich
auch die Arbeit des Akkreditierungsrates und der evaluierenden Gremien, denen
die Qualititssicherung bisher obliegt, féllt. Inwiefern durch diese ein objektiver
Beitrag zur Transparenz und Qualitit geleistet werden kann, sollte sowohl im
Interesse der Bildungsforschung als auch im Interesse der nationalen und europi-
ischen Politik liegen.
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Anhang 1: Erganzende Tabellen und Abbildungen

Tabelle A10: Rangfolge der Einstiegsgehilter nach Informationsstand
Rang NICHT AUSREICHEND INFORMIERT AUSREICHEND INFORMIERT WEIB NICHT
MBA MBA

MBA
(MW 2,6667; N=6)

Absolventen der franzésischen
2 Grandes Ecoles
(MW 2,6000; N=5)
Absolventen des LIfBS
3 (MW 2,5000; N=4)
britischer Master
(MW 2,5000; N=4)

4

5 britischer Bachelor
(MW 2,3333; N=3)

6 deutsches Diplom (FH)
(MW 2,2500; N=8)

7 belgishe Candidature
(MW 2,2000; N=5)
belgische Licence

8 (MW 2,1667; N=6)

franzosische Maitrise
(MW 2,1667; N=6)

9

10 franzosische Licence
(MW 2,1429; N=7)
deutsches Diplom

11 (berufsf. Hochschule)
(MW 2,1250; N=8)

12 deutsches Diplom (Uni)

(MW 2,0000; N=8)

(MW 2,7500; N=4)

Absolventen der franzosischen

Grandes Ecoles
(MW 2,7500; N=4)

britischer Bachelor
(MW 2,5000; N=4)
britischer Master

(MW 2,5000; N=4)

Absolventen des LIfBS
(MW 2,3333; N=6)
belgische Candidature
(MW 2,3333; N=3)
franzoésische Licence
(MW 2,3333; N=3)

deutsches Diplom (berufsf.

Hochschule)
(MW 2,2500; N=8)

deutsches Diplom (FH)
(MW 2,2222; N=9)

deutsches Diplom (Uni)

(MW 2,2000; N=10)
franzésische Maitrise
(MW 2,2000; (N=5)
belgische Licence
(MW 2,2000; N=5)

(MW 2,0000; N=9)
Absolventen des LIfBS
(MW 2,0000; N=9)
britischer Master
(MW 2,0000; N=7)

Absolventen der franzosischen
Grandes Ecoles
(MW 1,8750; N=8)

deutsches Diplom (Unit)
(MW 1,7500; N=38)
deutsches Diplom (berufsf.
Hochschule)
(MW 1,7500; N=8)

deutsches Diplom (FH)
(MW 1,6667; N=9)

britischer Bachelor
(MW 1,5714M; N=7)

belgische Licence
(MW 1,5556; N=9)

franzosische Maitrise
(MW 1,4000; N=10)

belgische Candidature
(MW 1,3333; N=9)

franzosische Licence
(MW 1,2222; N=9)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle A11: Einstiegsgehilter der jeweiligen Absolventen unter Beriicksichti-
gung des Informationsstandes nach Herkunft: deutsch/nicht-

deutsch
HERKUNFT
Deutsch Nicht-deutsch
Differenz der
Mittelwerte
ABSCHLUSS MW N  Std.abw. MW N Std.abw.
Deutsch ./.
Nicht-deutsch
Absolventen des 35000 7 64550 | 33750 12 1,56851 0,125
LIfBS
belgische Candidature 2,3333 6 1,16905 2,6000 10 1,46818 -0,2667
belgische Licence 2,8333 6 1,36626 2,6923 13 1,34689 0,141
britischer Bachelor 2,6250 4 , 7500 3,3000 10 1,68655 -0,675
britischer Master 3,7500 4 ,86603 3,2727 11 1,60255 0,4773
deutsches Diplom 30769 13 86232 | 30833 12 1,66287 -0,0064
(Universitt)
deutsches Diplom 30769 13 86232 | 31154 13 154318 -0,0385
(Fachhochschule)
deutsches Diplom
(berufsfachliche 3,1071 14 1,04105 3,0500 10 1,75515 0,0571
Hochschule)
franzosische Licence 2,4286 7 1,09653 2,3750 12 1,36723 0,0536
franzosische Maitrise 2,5833 6 1,114730| 2,6071 14 1,33270 -0,0238
Absolventen der fran-
z0sischen Grandes 3,300 5 ,97468 3,4167 12 1,78164 -0,1167
Ecoles
Master of Business
Administration 3,4000 5 1,08397 3,4286 14 1,65084 -0,0286
(MBA)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle A12: Einstiegsgehilter der jeweiligen Absolventen unter Berticksichti-
gung des Informationsstandes nach Herkunft: européisch/Nicht-

europdisch
HERKUNFT
Européisch Nicht-europiisch
Differenz der
Mittelwerte
ABSCHLUSS MW N  Std.abw. MW N Std.abw.
europdisch ./.
Nicht-europiisch
Absolventendes 5 o500 14 123647 | 25000 5 1,00000 1,25
LIfBS
belgische Candidature 2,5833 12 1,41153 | 2,2500 4 1,19024 0,3333
belgische Licence 29286 14 1,38477 | 2,2000 5 1,03682 0,7286
britischer Bachelor 3,3000 10 1,61933 | 2,6250 4 1,10868 0,675
britischer Master 3,6818 11 1,47093 | 2,6250 4 1,10868 1,0568
deutsches Diplom 5 )50 50 132263 | 25000 5 1.00000 0,725
(Universitit)
deutsches Diplom 5 101 o1 125119 | 25000 5 1.00000 0,7381
(Fachhochschule)
deutsches Diplom
(berufsfachliche 3,1750 20 1,39807 | 2,6250 4 1,10868 0,55
Hochschule)
franzosische Licence  2,5000 13  1,38444 | 2,1667 6  ,93095 0,3333
franzosische Maitrise  2,7333 15 1,307490 | 2,2000 5 1,03682 0,5333
Absolventen der fran-
z0sischen Grandes 3,5000 13 1,42887 | 3,0000 4 2,12132 0,5
Ecoles
Master of Business
Administration 3,4333 15 1,44996 | 3,3750 4 1,88746 0,0583
(MBA)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle A13: Einstiegsgehilter der jeweiligen Absolventen unter Beriicksichti-
gung des Informationsstandes nach Unternehmensgrof3e

BESCHAFTIGTE
alle Differenz zum Mittelwert fiir alle
ABSCHLUSS MW N  Stdabw.| 0bis10 11bis50 51bis200 Uber 200
Absolventen des 34444 18 131606 | -0.1111  -0,9444 06389 1,5556
LIfBS (N=3)  (N=7) (N=6) (N=2)
belgische Candidature ~ 2,5938 16  1,30663 | “0:3938 03938 -02188  2,4062
(N=5)  (N=5) (N=4) (N=2)
belgische Licence ~ 2,8684 19 131066 | 01184 -05351 ~ -02851 11,7983
(N=4)  (N=6) (N=6) (N=3)
britischer Bachelor ~ 3,1154 13 1,54318 | "0.9487  -0,9154 1,2179 1,8846
(N=3)  (N=5) (N=3) (N=2)
britischer Master 34286 14 147879 | “0.2619  -1,2286 0,9464 15714
(N=3)  (N=5) (N=4) (N=2)
deutsches Diplom ) 5o | 59395 | -0.7867 09771 0,4800 0,88
(Universitat) (N=3) (N=7) (N=10) (N=5)
deutSCheS Dlplom 3 1000 25 1 25000 '0,475 '0,9571 0,4556 0,9
(Fachhochschule) ’ ’ (N=4) (N=7) (N=9) (N=5)
deutsches Diplom
(berufsfachliche 3,0870 23 1,37883 | 0712 -09441 0,725 0,913
Hochschule) (N=4) (N=7) (N=8) (N=4)
franzosische Licence 24444 18 125895 | “0.4444  -0,1587  -0,4444 2,5556
(N=4)  (N=7) (N=5) (N=2)
franzosische Maitrise ~ 2,7250 20 125105 | 035 -0,6536 0,025 1,9417
(N=4)  (N=7) (N=6) (N=3)
Absolventen der fran-
zosischen Grandes 3,5000 16 1,52753 -0,3333 -1,0 08 15
Ecoles (N=3)  (N=6) (N=5) (N=2)
Master of Business
Administration 34444 18 1,53286 | "0.6944  -1,0444 0,8889 0,8889
(MBA) (N=4)  (N=5) (N=6) (N=3)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle A13.1: Einstiegsgehilter der jeweiligen Absolventen unter Berticksich-
tigung des Informationsstandes nach Bildungsabschluss des Per-
sonalverantwortlichen

ABSCHLUSS DES PERSONALVERANTWORTLICHEN

Deutsch Nicht-deutsch
Differenz der
Mittelwerte
ABSCHLUSS MW N  Std.abw. MW N Std.abw.
deutsch./.
Nicht-deutsch
Absolventendes 5 50 ¢ 132061 | 32727 11 120158 0,3523
LIfBS
belgische Candidature 2,3333 6 1,16905 | 2,6364 11 1,39805 -0,3031
belgische Licence 22857 7 1,07460 | 3,0769 13 1,38212 -0,7912
britischer Bachelor 3,3000 5 1,64317 | 3,0000 9 1,47902 0,3
britischer Master 3,6000 5 1,71026 | 3,3000 10 1,35810 0,3
deutsches Diplom 5\ 00 15 122766 | 3.1364 11 1.38005 -0,0364
(Universitt)
deutsches Diplom 5 500 16 125167 | 32500 10 1.23040 0,25
(Fachhochschule)
deutsches Diplom
(berufsfachliche 3,0938 16 1,35670 | 3,0625 8 1,42522 0,0313
Hochschule)
franzosische Licence  2,3750 8 1,02644 | 2,4091 11 1,42860 -0,0341
franzosische Maitrise  2,3333 6 1,16905 | 2,8000 15 1,29284 -0,4667
Absolventen der fran-
z0sischen Grandes 3,2500 6 1,60468 | 3,4545 11 1,60397 -0,2045
Ecoles
Master of Business
Administration 3,2857 7 1,52362 | 3,5000 12 1,53741 -0,2143
(MBA)

Quelle: Eigene Berechnungen.

188



Tabelle A13.2: Einstiegsgehilter der jeweiligen Absolventen unter Beriick-
sichtigung des Informationsstandes nach Berufserfahrung
des Personalverantwortlichen

BERUFSERFAHRUNG IN LUXEMBURG

1-10 Jahre > 10 Jahre
Differenz der
Mittelwerte
ABSCHLUSS MW N  Std.abw. MW N Std.abw.
1-10 Jahre./.
> 10 Jahre
Absolventendes 5 o5 o 426106 | 3.3000 10 135810 0,2556
LIfBS
belgische Candidature 2,5625 8 1,61328 | 2,5625 8 1,08356 0
belgische Licence 3,0556 9 1,60943 | 2,5000 9 1,03078 0,5556
britischer Bachelor 3,1429 7 1,54689 | 3,2500 6 1,60468 -0,1071
britischer Master 3,6875 8 1,36113 | 3,2500 6 1,60468 0,4375
deutsches Diplom 5 .00 14 130773 | 30364 11 130558 -0,1007
(Universitt)
deutsches Diplom 5 o cc0 15 120811 | 30364 11 1.30558 -0,0697
(Fachhochschule)
deutsches Diplom
(berufsfachliche 2,9643 14 1,40691 | 3,2500 10 1,31762 -0,2857
Hochschule)
franzosische Licence 2,4444 9 1,55009 | 2,3889 9 1,02402 0,0555
franzosische Maitrise  2,9000 10 1,42984 | 2,3333 9 1,06066 0,5667
Absolventen der fran-
z0sischen Grandes 34375 8 1,47449 | 3,5000 8 1,75255 -0,0625
Ecoles
Master of Business
Administration 3,6000 10 1,34990 | 3,3750 8 1,74745 0,225
(MBA)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle A13.3: Einstiegsgehilter der jeweiligen Absolventen unter Berticksich-
tigung des Informationsstandes nach Anzahl der internationalen

Niederlassungen
BERUFSERFAHRUNG IN LUXEMBURG
0-5 Ndl. > 5 Ndl.
Differenz der
Mittelwerte
ABSCHLUSS MW N  Std.abw. MW N Std.abw.
0-5Ndl. ./.>5
Ndl.
Absolventendes 5 o0 15 01465 | 28750 4 103078 0,6667
LIfBS
belgische Candidature 2,1875 8 ,70394 | 2,7500 4 1,44338 -0,5625
belgische Licence 2,7222 9 1,06393 | 2,8000 5 1,25499 -0,0778
britischer Bachelor 2,8889 9 1,43130 | 2,8333 3 1,25831 0,0556
britischer Master 3,3889 9 1,47432 | 2,8750 4 1,03078 0,5139
deutsches Diplom 5 | 160 15 128452 | 31000 5 1.02470 0
(Universitit)
deutsches Dipl
CUISCAEs VIPIOM 5 1550 16 1,19024 | 3,1000 5  1,02470 0,025
(Fachhochschule)
deutsches Diplom
(berufsfachliche 3,1000 15 1,29835 | 3,1000 5 1,02470 0
Hochschule)
franzosische Licence  2,0714 7 ,67259 | 2,5833 6 1,24164 -0,5119
franzosische Maitrise  2,3889 9 ,89365 | 2,8333 6 1,12546 -0,4444
Absolventen der fran-
z0sischen Grandes 3,2500 8 1,41421 | 3,4167 6 1,77247 -0,1667
Ecoles
Master of Business
Administration 3,4500 10 1,32183 | 3,6000 5 1,71026 -0,15
(MBA)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle A14:  Bedeutung verschiedener Kompetenzen bei der Einstellung nach

Gruppen
Deutsche Nicht-deutsche Differenz
Muttergesellschaft Muttergesellschaft D./.ND
MW Std.abw.; N MW Std.abw.; N
fachliche Qualifikation 3,1667 1,09813;18 2,9565 1,33070; 23 0,2102
Problemlosungskompetenz/: o))/ ¢7960. 18 30000  .94868:21  -0,0556
Selbstindiges Arbeiten
Teamarbeit und Kommunika- ) jo00 703 16 28005 1,03049:21  -0,4206
tionsfihigkeit
Theorie i
Umsetzung von Theorie in - coee | 33¢93. 18 22857 1.10195:21  0,2699
Praxis
Europdische Nicht-europiische Differenz
Muttergesellschaft Muttergesellschaft EU./NEU
MW Std.abw.; N MW Std.abw.; N
fachliche Qualifikation 29412 1,22947;34 35714 1,13389; 7 -0,63023
Problemlosungskompetenz/ 5 (one o304 33 25000 1,04881: 6 0,5606
Selbstindiges Arbeiten
Teamarbeit und Kommunika- —, (o0 ge053. 33 23333 121106: 6 0,3334
tionsfahigkeit
Umsetzung von Theorie in ) 3050 1 2737733 25000 .83666: 6 -0,1061
Praxis
Differenz
1-50 Beschiftigte > 50 Beschiftigte <=50AN ./.
> 50 AN
MW Std.abw.; N MW Std.abw.; N
fachliche Qualifikation 2,9000 1,29371;20 3,0476 1,24403;21 -0,1476
Problemld k £
roblemlosungskompetenz/ | o7 gr35s 18 20048 76842 21 0,2619
Selbstdndiges Arbeiten
Teamarbeit und Kommunika- 2000y (7400618 24286 102817:21  0,2936
tionsfahigkeit
t Theorie i
Umsetzung von Theorie in oy 54gs3. 18 24762 124976:21  0,0238

Praxis

(auf einer Skala von 1 = am unwichtigsten bis 4 = am wichtigsten)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle A15: Bewertung der Abschliisse nach Kompetenzfeldern unter Beriicksichtigung des Informationsstandes
Problemlésungskompetenz Sozialkompetenz Fachliche Qualifikation thec(;retlsche_ Kenntnisse in
ie Praxis umsetzen
Rang Rang Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert
(o.l) (m.l) Rang Rang Rang Rang
Summe MW Ohne Inf. Mit Inf. Ohne Inf. Mit Inf. Ohne Inf. Mit Inf. Ohne Inf. Mit Inf.
Absolventen des LIfBS 9 4 8,6667 14,6667 7,8571 14,6429 14,8889 25,5000 10,1111 16,0000
AR 12 (N=7) @ 11(N=9) @ 12(N=7) XN 3 (N=9) 1(N=9) 8 (N=9) 4 (N=9)
Belgische Candidature 12 12 10,4000 15,5000 9,2222 12,7222 9,8000 14,4500 5,9000 9,0000
353 51,7 LA0(N=10)  10(N=10) = 10(N=9) 11(N=9) 12(N=10) 12(N=10) 12 (N=10) | 11 (N=10)
Belgische Licence 7 8 12,8000 19,6000 9,1667 14,3750 11,5714 17,6071 9,3571 14,7857
42,9 664 | 2(N=15) NSN3 (N=12) [ROINSENELNNSE 7 (N=14) 6 (N=14)
Britischer Bachelor 10 10 14,3636 9,5833 13,0000 11,8333 17,7500 8,9091
40,1 574 IO 9 (N=12) 8(N=12) 8(N=12) | 5(N=11) &SN
Britischer Master 3 7 12,0000 17,6364 10,5000 14,3333 14,0000 20,1923 10,3636 14,4545
468 66,6 | 7(N=11) 6N=11) | 3(N=12) 9(N=12) | 5(N=13) 7(N=13) | 4(N=11) 7 (N=11)
Deutsches Diplom 2 5 12,4545 18,0455 9,7000 14,6000 14,2727 21,5227 11,0000 16,2727
(Fachhochschule) 474 704 | 5(N=22)  5(N=22) | 7T(N=20) 6(N=20) | 4(N=22) 4(N=22) | 2(N=22) 3 (N=22)
Deutsches Diplom 6 3 10,9412 16,9412 10,0000 15,0938 13,5294 21,1765 11,3529 17,7647
(berufsfachliche Hochschule) 456 710 | 9(N=17) 8(N=17) | 5(N=16) 3N=16) | 7(N=17) 5N=17) | IN=17)  IN=17)
Deutsches Diplom 5 6 11,6800 17,5000 9,8636 14,6136 13,8000 20,6200 10,8400 16,4400
(Universitit) 462 692 | 8(N=25) T(N=25) | 6(N=22) 5(N=22) | 6(N=25) 6(N=25) | 3(N=25) 2(N=25)
Franzésische Licence 11 11 12,4167 16,9167 10,2222 12,5556 11,6000 15,9500 6,0000 8,2500
PR 6 (N=12) 9 (N=12) 4(N=9) EEPINEONE 9 (N=10) BEENGNSE)NIENNE L) NIV P
Franzésische Maitrise 8 9 12,9286 20,5000 9,6364 14,4091 11,2308 17,6923 8,0000 13,4643
41,8 66,1 | 1n=14) 1nN=14) | s(N=11) 7(N=11) |BEROEEN o N=13) [FOINSEN 8 (N=14)
Absolventen der franzosischen 4 2 12,5833 19,8333 10,6154 15,7308 15,2308 24,4231 8,1667 13,3333
Grandes Ecoles 46,6 733 | 4(N=12) 2 (N=12) IN=13) 2 ®N=13) | 2(N=13) 3 (N=13) | 9(N=12) 9 (N=12)
MBA 1 1 12,6154 19,2308 10,5385 15,9615 16,6429 24,5357 9,6923 14,9231
495 747 | 3(N=13) 4AN=13) | 2(N=13) 1 N=13) | 1IN=149) 2(N=14) | 6(N=13) 5(N=13)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle A16:

Bewertung der Kompetenzen nach Herkunft: deutsch versus nicht-deutsch

theoretische Kenntnisse in die

a) Ohne alles Problemldsungskompetenz Sozialkompetenz Fachliche Qualifikation -
Praxis umsetzen
> Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert
Gesamtrang Rang Rang Rang Rang
D ND D (N) ND (N D (N) ND (N) D (N) ND (N) D (N) ND (N)
Absolventen des LIfBS 16,3334 15,6571 3,6667 (3) 3,1429 (7) 4,0000 (3) 3,8000 (5) 5,0000 (3) 4,8571 (7) 3,6667 (3) 3,8571 (7)
6 7 9 11 6 9 3 2 8 6
. . 3,0000 (2) 3,0000 (8) 3,0000 (1) 3,5000 (8) 4,0000 (2) 3,2500 (8) 3,0000 (2) 3,2500 (8)
Belgische Candidature 11 12 10 12 7 12 11 11
. . SONINEARN  4,0000 (12) ERERUOONERES 4,0000 (10)  4,0000 (2)  4,5455 (11) BEEKINE)) 4,1818 (11)
Belgische Licence 11 5 10 6 6 4 11 3
iy 3,6667 (3) 3,7500 (8) 3,0000 (3) 4,0000 (9) 3,6667 (3) 3,7778 (9) 4,0000 (3) 3,6250 (8)
Britischer Bachelor 9 7 10 6 11 10 7 10
Britischer Master 16,451_)166 17,2;888 4,00(;0 3) 4,62520 ®) 3,3339’3 3) 4,444;4 ) 4’7504(,)0 “) 4,444;)4 9) 4,3323 3) 4,37520 ®)
Deutsches Diplom 17,1602 16,3 4,0769 (13)  4,2000 (10)  4,0833 (12)  4,0000 (9)  4,5385(13) 4,0000 (10)  4,4615 (13) 4,1000 (10)
(Fachhochschule) 3 6 5 3 5 6 5 8 3 4
Deutsches Diplom 15,9924 16,5 3,7500 (12)  4,1667 (6)  3,9091 (11)  4,3333(6)  4,0000 (12)  4,1667 (6)  4,3333 (12) 3,8333 (6)
(berufsfachliche Hochschule) 7 5 8 4 7 3 7 7 4 7
Deutsches Diplom 16,5823 15,4364 4,0714 (14)  3,7273 (11)  4,1538 (13)  3,8000 (10)  4,2857 (14)  4,1818 (11)  4,0714 (14) 3,7273 (11)
(Universitét) 4 8 6 8 4 9 7 6 6 8
o . 15,75 JEXESGY 4,2500 (4) 3,5000 (8) 4,3333 (3) 3,6667 (6) 3,6667 (3) 4,0000 (7) 3,5000 (4) 3,2500 (8)
Franzdsische Maitrise 15,5 152889 4,3333(3)  3,7000 (10)  3,5000 (2) 4,1111 (9) 4,0000 (3) 3,7778 (9) 3,6667 (3) 3,7000 (10)
9 9 2 9 8 4 7 10 8 9
Absolventen der franzdsi- 20,25 16,5306 4,7500 (4) 3,8750 (8) 5,0000 (3)  4,1000 (10)  5,5000 (4) 4,5556 (9) 5,0000 (4) 4,0000 (8)
schen Grandes Ecoles 1 4 1 6 1 5 1 3 1 5
18,8333 19,2678 4,3333 (6) 4,8571 (7) 4,5000 (6) 4,5714 (7) 5,1667 (6) 5,1250 (8) 4,8333 (6) 4,7143 (7)
MBA 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1
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b) gewichtet

theoretische Kenntnisse in die

Probleml6sungskompetenz .
Praxis umsetzen

Sozialkompetenz Fachliche Qualifikation

> Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert
Gesamtrang Rang Rang Rang Rang
D ND D (N) ND (N D (N) ND (N) D (N) ND (N) D (N) ND (N)
45 39,6 10,0000 (3) 8,0000(6) 8,6667 (3) 7,2500 (4) 13,3333 (3) 15,6667 (6) 13,0000 (3) 8,6667 (6)
Absolventen des LIfBS 7 9 11 12 7 12 6 2 5 6
. . 12,0000 (2) BRKZEEVAGA) 6,0000 (1) 9,2857 (7) 12,0000 (2) 8,2857 (7) 4,5000 (2) 6,5714 (7)
Belgische Candidature 6 9 9 10 12 11 11
Belgische Licence 42.8 12,0000 (2) 12,9091 (11)  6,0000 (1) 8,8818(? ©) 12,0(;(())0 ) 11,60(;0 (10) 4,SOﬂ) (2) 9,400;) (10)
Britischer Bachelor 5,3333 (3) 10,873’)50 ®) 12,33933 3) 10,621510 ®) 13,00;)0 3) 7,8531 7
Britischer Master 4%5 43,8 10,66967 3) 12,85}1 (7 6,00(;0 3) 12,00:{)0 ®) 16,505)0 4) 12,00;)0 ®) 13,33]?3 3) 10,00](-)0 @)
Deutsches Diplom 47,4 47,2 12,0833 (12) 13,2222(9) 9,2727(11) 10,8750 (8) 13,8333 (12) 14,2222 (9) 12,2500 (12)  8,8889 (9)
(Fachhochschule) 3 3 4 2 6 3 4 3 4 4
Deutsches Diplom 44,7 47,4 BLEGRINEESN 12,4000 (5)  9,7000 (10) 11,6000 (5) 12,6364 (3) 14,2000 (5) 12,0000 (11)  9,2000 (5)
(berufsfachliche Hochschule) 8 2 10 5 5 2 8 4 5 3
Deutsches Diplom 46,9 43,7 12,0769 (13) 10,7000 (10) 9,8333 (12) 10,4444 (9) 13,6154 (13) 14,2000 (10) 11,3846 (13) 8,4000 (10)
(Universitét) 5 6 5 9 4 7 5 4 7 7
. . 47,3 36,1 15,0000 (4) 11,5714 (7) 13,6667 (3) 7,8000 (5) 11,6667 (3) 10,8333 (6) 7,0000 (4) 5,8571 (7)
Franzosische Licence 4 1 8 1 11 12 9 9 12
. . 41,2 40,3 14,6667 (3) 12,3333 (9) 8,5000 (2) 9,6250 (8) 12,6667 (3) ERNUEINES) 5,3333 (3) 7,5556 (9
Franzosische Maitrise 9 8 2 6 8 8 7 10 ) 10
Absolventen der f’ranzési— 51,8 43,9 14,5000 (4) 11,8571 (7) 10,0000 (3) 10,6667 (9) 18,0000 (4) 13,2500 (8) 9,2500 (4) 8,1429 (7)
schen Grandes Ecoles 1 5 3 7 2 6 1 6 8 8
49,7 499 11,6667 (6) 14,0000 (6) 10,0000 (6) 10,8333 (6) 16,5000 (6) 16,2857 (7) 11,5000 (6) 8,8333 (6)
MBA 2 1 8 1 2 5 2 1 6 5
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c) gewichtet mit Informati- theoretische Kenntnisse in die

Probleml6sungskompetenz Sozialkompetenz Fachliche Qualifikation .
onsstand Praxis umsetzen
> Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert
Gesamtrang Rang Rang Rang Rang
D ND D (N) ND (N D (N) ND (N) D (N) ND (N) D (N) ND (N)
Absolventen des LIfBS 83,8334 63,7917 19,004(30 3) 12,5(1(;0 (6) 16,66167 3) 13,1%50 @ 24,16267 3) 26,16267 (6) 24,00;)0 3) 12,0080 6)
. . 49,5 18,0000 (2) FERERETANGAR S HINES] 13,7857 (7) EREXNOAW 13,2143 (7) = 7,5000 (2) 10,1429 (7)
Belgische Candidature 10 5 10 10 10 9 12 11 11

49,5 18,0000 2) 19,4545 (11) PRGUNODRENEY 14,5000 (9) 18,0000 (2) 18,2500 (10) PALLINEAMN 14,0000 (10)
10 5 6 10 9 9 9 11 4

46,6667 RO 16,5714 (7) ERSOMNEN 15,7500 (8) [EEEEEXEM 18,7500 (8) 15,6667 (3) 12,0000 (7)
12 12 8 10 7 12 8 7 9

Belgische Licence

Britischer Bachelor

Britischer Master 53,%417 75,(:)3536 12,0(;(;0 (€) 21,14229 (7 6,6637 3) 17,5020 ®) 18,37;0 @) 21,12750 ®) 16,00é)0 ?3) 15,28257 @)
Deutsches Diplom 68,0872 73,2361 16,9167 (12) 19,8889 (9) 13,0455 (11) 17,6250 (8) 19,8750 (12) 22,7778 (9) 18,2500 (12) 12,9444 (9)
(Fachhochschule) 4 5 8 4 7 3 4 5 3 6
Deutsches Diplom 68,2545 76 15,8182 (11) 19,8000 (5) 14,3000 (10) 18,2000 (5) 19,3636 (11) 23,4000 (5) 18,7727 (11) 14,6000 (5)
(berufsfachliche Hochschule) 3 2 9 5 3 2 5 4 2 3
Deutsches Diplom 66,5893 67,9167 17,0000 (13) 16,5500 (10) 13,6667 (12) 16,6667 (9) 19,1154 (13) 22,5000 (10) 16,8077 (13) 12,2000 (10)
(Universitét) 5 6 7 9 4 6 6 6 4 7

v . 64,0417 EERZSY] 21,0000 (4) 15,8571 (7) 15,1667 (3) 11,1000 (5) 18,0000 (3) 14,9167 (6) 9,8750 (4) 8,0714 (7)
Franzosische Licence 7 3 2 12 9 11 9 12

61,5834 65,3055 22,6667 (3) 19,4444 (9) 10,7500 (2) 15,6250 (8) 19,0000 (3) PNERERNEI N CALIA G 12,1111 (9)

Franzosische Maitrise

8 8 1 7 8 8 7 10 10 8
Absolventen der franzosi- 76,9583 74,5873 21,7500 (4) 20,1429 (7) 13,3333 (3) 16,9444 (9) 27,3750 (4) 23,5000 (8) 14,5000 (4) 14,0000 (7)
schen Grandes Ecoles 2 4 2 3 5 5 1 3 8 4
65,6667 87,738 BEBKIIWAON 24,3333 (6) 13,2500 (6) 19,3333 (6) 20,5833 (6) 28,5714 (7) 16,1667 (6) 15,5000 (6)
MBA 6 1 10 1 6 1 3 1 5 1

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle A17:

Bewertung der Kompetenzen nach Herkunft: europédisch versus nicht-europdisch

theoretische Kenntnisse in

a) Ohne alles Problemlésungskompetenz Sozialkompetenz Fachliche Qualifikation di .
ie Praxis umsetzen
> Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert
Gesamtrang Rang Rang Rang Rang
EU NEU EU NEU EU NEU EU NEU EU NEU
16,5 14,9167 BRI 3,0000 (4) 4,0000 3,6667 (3) 5,1667 (6) 4,5000 (4) 3,8333 (6) 3,7500 (4)
Absolventen des LIfBS 8 5 11 11 8(5 5 3 3 8 4

Belgische Candidature
Belgische Licence
Britischer Bachelor

Britischer Master

Deutsches Diplom
(Fachhochschule)

Deutsches Diplom

(berufsfachliche Hochschule)

Deutsches Diplom
(Universitét)

Franzosische Licence

Franzgosische Maitrise

Absolventen der franzsi-
schen Grandes Ecoles

MBA

13,4 12,5  3,1667 (6)
12 12 12
16,75 15,2667  4,0000 (9)
5 4 6
14,6607 [NEEIM 3.5714 (7)
11 3 10
17,2837 18 42857 (7)
4 2 3
17,3432 14,7 42222 (18)
3 6 4
16,6095 14,0001  3,9333 (15)
6 8 9
16,538 14,5334  4,0000 (19)
7 7 6
15375 13,9167 EEXLIE)
10 10 6
16,0318 14 41111 (9)
9 9 5
19,2222 REXTIGM  4,4444 (9)
1 11 2
19,1818 18,6667  4,6000 (10)
2 1 1

2,7500 (4)
12
3,6000 (5)
7
4,0000 (4)
3
4,7500 (4)
1
3,8000 (5)
4

3,6667 (3)
5

3,6667 (6)
5

3,2500 (4)
9

3,2500 (4)
9

3,3333 (3)
8

4,6667 (3)
2

3,4000 (5) [EEERIOOICOM 3.5000 (6)  3.2500 (4)  3,3333(6) | 3,0000(4)
12 9 12 12 12 10
4,000 (8)  3,6667(3)  4,5000(8)  4,4000 (5)  4,2500 (8)  3,6000 (5)
8 5 5 4 6 6
EREIOM  3.7500 4) EGEIOM  4.0000 4) BENIZENGM 3.7500 (4)
11 3 11 6 10 4
41250 (8) 42500 (4)  4,4444(9) 47500 (4) 44286 (7) 42500 (4)
7 2 6 2 3 2
41765 (14)  3,5000 (4)  4,5556 (18) [EXIIIGM 4.3889 (18)  4,0000 (5)
4 9 4 11 5 3
41429 (14)  3,6667 (3)  4,1333(15)  3,6667 (3)  4,4000 (15) BEINILNE)

5 5 8 8 4
42222 (18) IEEINNEM 42632 (19)  4,1667 (6)  4,0526 (19) 3,500 (6)
3 11 7 5 7 7
40000 (6)  3,6667(3)  4,0000(6)  3,7500 (4) MERFANGN 3.2500 (4)
8 5 9 7 11 9
4,1429(7)  3,7500 (4)  4,0000 (8) BRI 37778 (9)  3,5000 (4)
5 3 9 10 9 7
4,8000 (10) PXTIIACM 5.2000 (10)  3,6667 (3)  4,7778 (9) BELLLNE)
1 12 1 8 2 10
4,6000 (10) 43333 (3)  5,1818(11) 50000 (3)  4,8000 (10) 4,6667 (3)
2 1 2 1 1 1
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b) gewichtet Problemlésungskompetenz Sozialkompetenz Fachliche Qualifikation theoretlsche_ Kenntnisse in die
Praxis umsetzen
> Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert
Gesamtrang Rang Rang Rang Rang
EU NEU EU (N NEU (N) EU (N) NEU (N) EU (N) NEU (N) EU (N) NEU (N)
LRICIYM 36,1667 9,6667 (6) 6,6667 (3) 8,8000 (5) 5,5000 (2) 15,6667 (6) 13,3333 (3)  9,8333 (6) 10,6667 (3)
Absolventen des LIfBS 7 10 12 12 12 9 2 8 6 2
. . 36,3334 12,0000 (6)  8,0000 (3) 9,4000 (5) 9,6667 (3) 7,6667 (6) 12,0000 (3)  5,8333 (6) 6,6667 (3)
Belgische Candidature 9 8 9 10 1 12 11 12 9
. . 42,8194 37 14,4444 (9)  9,0000 (4) 9,5000 (8) 5,0000 (2) 10,5000 (8) 14,0000 (4)  8,3750 (8) 9,0000 (4)
Belgische Licence 8 7 1 7 9 11 8 6 9 6
o SUREPUN 40,3333 ERGKOOREAN 9,3333 (3) 10,0000 (8)  7,6667 (3) IOPRIRE)S 13,3333 (3) 9,1429 (7) 10,0000 (3)
Britischer Bachelor 11 6 11 6 8 5 10 8 8 3
Britischer Master 46,85928 47,62666 12,57714 7 11,33;3 3) 10,75;)0 ®) 9,33333 3) 13,00é)0 ©) 15,002)0 3) 10,573}4 @) 12,00f0 3)
Deutsches Diplom 48,0809 43,6667 12,6471 (17) 12,2500 (4) 10,3750 (16) 7,6667 (4) 14,0000 (17) 14,0000 (4) 11,0588 (17) 9,7500 (4)
(Fachhochschule) 3 3 6 1 7 5 4 6 2 4
Deutsches Diplom 46,9231 36,5 INRRIGEENY  8,0000 (2) 10,9231 (13)  6,5000 (2) 12,7143 (14) 16,0000 (2) 11,8571 (14) BERGCHUINES)
(berufsfachliche Hochschule) 4 8 10 9 4 8 7 2 1 11
Deutsches Diplom 46,1993 42,8 11,8889 (18) 10,0000 (5) 10,5882 (17)  8,0000 (4) 13,5000 (18) 15,2000 (5) 10,2222 (18)  9,6000 (5)
(Universitét) 6 4 9 5 6 4 5 3 5 5
41,2083

Franzosische Licence

14,2500 (8)  9,0000 (3) 11,5000 (6)  5,5000 (2) MRIEEEER(OMN 14,6667 (3) BERERNGM 6,6667 (3)
2 7 2 9 11 5 11 9

13,7778 9) 10,3333 (3) PEREERA@M 9.6667 (3) 10,5000 (8) 13,3333 (3) PGREEENGN 9,0000 (3)

Franzosische Maitrise 42,3333

5 4 4 11 1 8 8 10 6
Absolventen der franzosi- 14,0000 (9) AN 11,9000 (10) EEEEIIECANE 15,4000 (10) BRRANINE)) 9,3333 (9) 5,0000 (2)
schen Grandes Ecoles 3 11 1 12 3 11 7 12
50,2273 48 13,0000 (10) 12,0000 (2) 11,1000 (10)  7,0000 (2) 15,7273 (11) 20,0000 (2) 10,4000 (10)  9,0000 (2)
MBA 2 1 5 2 3 7 1 1 4 6
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c) gewichtet mit Informati- theoretische Kenntnisse in die

Probleml6sungskompetenz Sozialkompetenz Fachliche Qualifikation .
onsstand Praxis umsetzen
> Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert
Gesamtrang Rang Rang Rang Rang
EU NEU EU NEU EU NEU EU NEU EU NEU

Absolventen des LIBS 78,4833 54,39333 17,0(;(;0 ©) I0,0(i(;O (€) 16,90:;)0 4) 9,00(;0 2) 27,25](-)0 (6) 22,0020 3) 17,33;3 (6) 13,33533 3)
. . RYRKRTE 58,6607 18,0000 (6) 13,0000 (3) EEESINLEGYE 15,0000 (3) EEERIGYACYIAXINE)RCRIIIN()] 10,6667 (3)

Belgische Candidature 12 8 9 12 1 12 11 11 9
Belgische Licence 22,55156 ) 11,75120 4) 14,93875 ®) 8,50{){) 2) 17,06;5 ®) 20,505)0 4) 13,75800 ®) 11,25é)0 4)
o 57,9821 IERSANEN 14,6667 (3) BREREINNEIN 10,0000 (3) BRERFSONEIN 22,0000 (3) 13,0000 (7) 13,3333 (3)

Britischer Bachelor 10 12 5 10 8 10 4 9 5
Britischer Master 68,7619 69,32333 18,85671 (7 17,33233 3) 15,50;)0 ®) 12,003())0 3) 18,83733 ®) 24,33;3 3) 15,4256 (7 15,66167 3)
Deutsches Diplom 71,7342 63,375 18,4118 (17) 17,2500 (4) 15,5313 (16) 12,0000 (3) 21,2647 (17) 20,5000 (4) 16,5294 (17) 13,6250 (4)

(Fachhochschule) 5 4 7 3 6 3 4 9 3 4
Deutsches Diplom 72,206 61 IASTAEEEESN 13,5000 (2) 16,3846 (13) 10,5000 (2) 19,7143 (14) 27,0000 (2) 18,5357 (14) ERLXLNEH)

(berufsfachliche Hochschule) 4 5 10 7 4 7 6 2 1 10
Deutsches Diplom 69,3513 58,65 17,6944 (18) 13,6000 (5) 15,8235(17) 11,2500 (4) 20,3056 (18) 21,6000 (5) 15,5278 (18) 12,2000 (5)

(Universitét) 6 8 9 6 5 6 5 8 5 7

56,125 50,3333 ECRYRIICIN 12,0000 (3) 13,8333 (6) XN 13,9167 (6) 20,0000 (3) | 8,5000 (8) 9,3333 (3)

Franzosische Licence

11 12 4 10 11 9 11 11 12 11
Erangdsische Maitrise 63,19666 683,5 21,3333 ) 17,005)0 3) 14,5030 ) 15,0030 3) 17,0030 (8) 22,00;1)0 3) 10,33133 ) 14,50;)0 3)

Absolventen der f,ranzési— 81,0166 50,5 22,3333 (9) 13,5000 (2) 18,0500 (10) meONIXCAME 25,3500 (10) 22,0000 (2) 15,3333 (9) 9,0000 (2)
schen Grandes Ecoles 1 11 2 7 1 12 2 4 7 12

MBA 76,1773 82 19,8000 (10) 21,0000 (2) 17,2500 (10) 11,5000 (2) 23,2273 (11) 34,0000 (2) 15,9000 (10) 15,5000 (2)
3 1 5 1 2 5 3 1 4 2

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle A18: Bewertung der Kompetenzen nach Unternehmensgrof3e

a) ungewichtet

Problemlésungskompetenz

theoretische Kenntnisse in die

Sozialkompetenz .
Praxis umsetzen

Fachliche Qualifikation

> Mittelwert
Gesamtrang
<=50 AN >50 AN
15,5 15,8
9 7

Absolventen des LIfBS

Belgische Candidature 1%’5
Belgische Licence 17, 2666 17, 14905
Britischer Bachelor 165833 | leaier
7 11
Britischer Master 11’6 17’%952
Deutsches Diplom 19,2856 15,75
(Fachhochschule) 1 8
Deutsches Diplom 17,8 15,3455
(berufsfachliche Hochschule) 2 9
Deutsches Diplom 16,4444 16,4666
(Universitét) 8 6
s . 15,1333 14,5
Franzosische Licence 12 10
Franzosische Maitrise ! 59’5 ! 7’23024
Absolventen der franzsi- 17,8 19,1667
schen Grandes Ecoles 2 2
17,2 19,9642
MBA 5 1

Mittelwert

Rang
<= 50 AN

3,3333 (3)
12
3,5000 (4)
11
4,3333 (6)
3
4,0000 (4)
8
4,5000 (4)
2
5,0000 (7)
1

4,2000 (5)
4

41111 (9)
7

4,0000 (6)
8

4,0000 (6)
8

4,2000 (5)
4

4,2000 (5)
4

> 50 AN
3,2000 (5)
11
2,8000 (5)
12
4,0000 (8)
5
3,6667 (6)
9
4,3333 (6)
3
3,7857 (14)

3,9333 (15)
6

3,8000 (5)
7

42857 (7)
4

4,5000 (6)
2

4,8571(7)
1

Mittelwert Mittelwert Mittelwert
Rang Rang Rang
<=50 AN > 50 AN <=50 AN > 50 AN <=50 AN > 50 AN
3,5000 (2) 4,0000 (4) 4,6667 (3) 5,0000 (5) 4,0000 (3) 3,6000 (5)
12 5 4 3 8 10
4,2500 (4) 3,0000 (4) 3,7500 (4) 3,2000 (5) 4,0000 (4) 2,8000 (5)
4 12 11 12 8 12
4,0000 (4) 4,3333 (6) 4,5000 (6) 4,7143 (7) 4,3333 (6) 4,1429 (7)
7 3 6 4 5 4
4,0000 (4) 3,5714 (7) 4,2500 (4) 3,5714 (7) 3,7500 (4) 3,6667 (6)
7 10 7 11 11 9
4,2500 (4) 4,0000 (7) 4,6000 (5) 4,4286 (7) 4,2500 (4) 4,3333 (6)
4 5 5 7 6 3
4,5714 (7) 3,7500 (12) 48571 (7) 4,1429 (14) 4,8571 (7) 4,0714 (14)
2 9 1 8 1 5
4,6000 (5) 3,8000 (10) 4,2000 (5) 3,9091 (11 4,8000 (5) 4,0000 (11)
1 8 8 10 2 6
4,1111 (9) 4,0000 (12) 4,1111 (9) 4,5333 (15) 4,1111 (9) 4,0000 (15)
6 5 9 6 7 6
4,0000 (6) 3,5000 (2) 3,8000 (5) 4,0000 (4) 3,3333 (6) 3,2000 (5)
7 11 10 9 12 11
4,0000 (6) 4,2500 (4) 3,5000 (6) 4,6667 (6) 4,0000 (6) 4,0000 (7)
7 4 12 5 8 6
4,4000 (5) 4,7143 (7) 4,8000 (5) 5,2857 (7) 4,4000 (5) 4,6667 (6)
3 2 2 1 3 2
3,8000 (5) 5,0000 (7) 4,8000 (5) 5,2500 (8) 4,4000 (5) 4,8571 (7)
11 1 2 2 3 1
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theoretische Kenntnisse in die

b) gewichtet Problemlésungskompetenz Sozialkompetenz Fachliche Qualifikation .
Praxis umsetzen
> Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert
Gesamtrang Rang Rang Rang Rang

Absolventen des LIfBS
Belgische Candidature
Belgische Licence
Britischer Bachelor

Britischer Master

Deutsches Diplom
(Fachhochschule)

Deutsches Diplom
(berufsfachliche Hochschule)

Deutsches Diplom
(Universitat)

Franzosische Licence

FranzGsische Maitrise

Absolventen der franzsi-
schen Grandes Ecoles

MBA

<=50 AN >50 AN

7

37,1667
12

45,75
4
58,1429
1

53,8
2

47,8888
3

40,6667
10

41,6666
9

442
5

43,8
6

29,85
12
45,2857
4

46,4286
3
42,4761
8

41,8999
9

45,1166
5

37,25
11

43,4285
6

52,119
2

52,6786
1

200

<=50AN  >50 AN
9,3333(3)  8,4000 (5)
12 12
12,0000 (4) BEEOLIINE))
7 11
14,6667 (6) 12,5000 (8)
2 6
9,5000 (4) 10,3333 (6)
11 10

11,0000 (4) 12,6667 (6)
9 4
16,5714 (7) 10,7143 (14)
1 8
12,4000 (5) 10,3636 (11)
6 9

12,4444 (9) 11,3333 (15)

5 7
13,3333 (6) 12,6000 (5)
3 5
13,3333 (6) 13,5714 (7)
3 3
11,2000 (5) 14,8333 (6)
8 1

ICONEIN 14,1429 (7)

10 2

14,0000 (4) EERPSINED) 9,0000 (4) 10,0000 (5) | 8,0000 (4) 4,6000 (5)
1 12 11 12 10 12

<=50AN  >50AN  <=50AN  >50AN  <=50AN  >50 AN
RN 10,0000 (4)  9.6667 (3) 17,0000 (5) 14,6667 (3) MRaLILNE)
12 4 9 1 2 10

CPTIEM  9.5000 (6) [RCEERER(ON 13,4286 (7)
10 7 10 8

9,3333(6)  9,8571(7)
7 4

10,0000 (4)  9,5714(7) 10,0000 (4) WESVGAYEI@M 10,5000 (4)  8,0000 (6)
8 6 8 11 6 8
10,7500 (4) 10,4286 (7) 12,0000 (5) 14,0000 (7) 12,0000 (4)  9,3333 (6)
5 3 6 5 5 6

11,4286 (7) IFREEENEDN 154286 (7) 13,5714 (14) 14,7143 (7) 9,3571 (14)
4 ) 2 7 1 5

12,2000 (5)  8,9000 (10) 15,0000 (5) 12,2727 (11) 14,2000 (5) 10,3636 (11)
2 9 3 9 3 2

10,4444 (9)  9,5833 (12) 12,5556 (9) 14,1333 (15) 12,4444 (9) 10,0667 (15)
7 5 5 4 4 3

IPAIAGON 5.5000 (2)  9,0000(5) ERENALNCYCOM 6.1667 (6) | 54000 (5)

3 11 11 6 12 11
10,6667 (6)  9,0000 (4) 10,3333 (6) PRENNIINGONINEREENGOM 8,8571 (7)
6 8 7 10 11 7
9,6000 (5) 12,2857 (7) 142000 (5) 17,0000 (7)  9,2000(5)  8,0000 (6)
9 1 4 1 8 8

CRINEN 11,5714(7) 15,8000 (5) 16,2500 (8)  8,2000 (5) 10,7143 (7)
11 2 1 3 9 1




c) gewichtet mit Informati- theoretische Kenntnisse in die

Probleml6sungskompetenz Sozialkompetenz Fachliche Qualifikation .
onsstand Praxis umsetzen
> Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert Mittelwert
Gesamtrang Rang Rang Rang Rang
<=50 AN >50AN <=50AN > 50 AN <=50 AN > 50 AN <=50 AN > 50 AN <= 50 AN > 50 AN
Absolventen des LIfBS 50,75 83 13,0000 (3) ERECRGTCIEEWAIINCANN 20,0000 (4) 13,8333 (3) 31,6000 (5) 18,6667 (3) 15,2000 (5)
9 3 9 12 12 1 6 1 1 7
. . 56,25 49 16,0000 (4) BREFZOOONEIN 18,3750 (4) 8,0000 (4) 11,1250 (4) 16,4000 (5) | 10,7500 (4) 8,2000 (5)
Belgische Candidature 5 5 11 1 11 12 12 10 12
Belgische Licence 55,87833 78,%786 19,66167 6) 21,25500 ®) 12,306(3)0 (5) 17,004(30 (6) 12,0833 (6) 22,28857 ™ 1 1,83833 6) 18,14229 @)
.. 63,6428 10,5000 (4) = 17,3333 (6) 10,5000 (4) 14,5714 (7) 11,5000 (4) 19,5714 (7) EREALINECYM 12,1667 (6)
Britischer Bachelor 10 12 10 11 10 10 10 7 10
Britischer Master 50§75 74,77 143 12,0(1(10 @) 21,33:3 (6) 11,2580 4 16,00é)0 7 13,50é)0 (5) 22,71;13 7 14,00;)0 @) 14,66967 6)
Deutsches Diplom 69,2143 71,9643 19,4286 (7) 17,7857 (14) 13,0000 (7) 15,7500 (12) 18,7857 (7) 22,7143 (14) 18,0000 (7) 15,7143 (14)
(Fachhochschule) 1 9 2 9 5 8 4 5 2 6
Deutsches Diplom 66,1 73,1363 14,6000 (5) 18,1818 (11) 14,3000 (5) 15,5000 (10) 19,4000 (5) 21,1818 (11) 17,8000 (5) 18,2727 (11)
(berufsfachliche Hochschule) 2 8 6 8 3 9 2 7 3 1
Deutsches Diplom 56,8889 76,9667 14,2222 (9) 19,6333 (15) 12,1667 (9) 16,6667 (12) 15,8333 (9) 22,8667 (15) 14,6667 (9) 17,8000 (15)
(Universitét) 4 6 7 6 7 5 5 4 4 4

v . 50,5 53,3 17,0000 (6) 18,4000 (5) 14,5000 (6) 7,0000 (2) 11,5000 (5) 19,5000 (4) 7,5000 (6) 8,4000 (5)
Franzosische Licence 11 11 4 7 2 12 10 11 12 11
Franzésische Maitrise 56,0833 78,8571 18,0000 (6) 24,2857 (7) 14,2500 (6) 16,0000 (4) 13,8333 (6) 21,5000 (6) BREKNNOOIREM 17,0714 (7)

6 4 3 2 4 6 6 9 11 5
Absolventen der franzgsi- 57,7 91,4286 14,2000 (5) 26,3333 (6) 12,0000 (5) 19,7857 (7) 18,9000 (5) 30,1429 (7) 12,6000 (5) 15,1667 (6)
schen Grandes Ecoles 3 1 8 1 8 2 3 2 6 8
MBA 54 87,8392 BRBENNINEGIN 24,2857 (7) BRARONAGN 19,5714 (7) 19,7000 (5) 26,1250 (8) 10,8000 (5) 17,8571 (7)
8 2 10 2 10 3 1 3 9 3

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle A23.1: Anzahl der genutzten Medien nach Herkunft ndes Unternehmens

202

ANZAHL DER GE- HERKUNFT
Gesamt
NUTZTEN MEDIEN européisch nicht-europdisch

,00 2 0 2

1,00 2 1 3

2,00 7 2 9
3,00 16 3 19

4,00 4 0 4

5,00 3 0 3

6,00 0 1 1

Gesamt 34 7 41

deutsch nicht-deutsch

,00 0 2 2

1,00 1 2 3

2,00 6 3 9
3,00 8 11 19

4,00 2 2 4

5,00 1 2 3

6,00 0 1 1

Gesamt 18 23 41

Quelle: Eigene Berechnungen.



Tabelle A23.2: Formale und informelle Rekrutierung nach Unternehmens-

grofle und Herkunft
MITTELWERTE
BESCHAFTIGTE
IN LUXEMBURG HERKUNFT der formalen  der informel-
Rekrutie- len Rekrutie-
rungswege rungswege
deutsche Mutter MW 4,3600 3,4667
N 5 5
____________________________________________ Stdabw. 97365 167664
frankophone Mutter MW 4,4000 5,2500
N 5 4
____________________________________________ Std.abw. 86023 278055
andere europdische Lander MW 5,0000 4,1667
Bis 50 AN N 2 2
Std.abw 1,69706 2,12132
nicht-europdische Lander MW 3,2000 5,0000
N 2 2
____________________________________________ Stdabw, 84853 04081
Insgesamt MW 4,3000 4,3590
N 14 13
Std.abw. 1,03106 1,99751
deutsche Mutter MW 4,2200 3,6000
N 10 10
____________________________________________ Stdabw. 83506 166147
frankophone Mutter MW 4,1000 5,1667
N 4 4
____________________________________________ Stdabw. 577359625
andere europdische Lander MW 4,0000 5,3333
Mehr als 50 AN N 1 1
Std.abw
nicht-europdische Lander MW 4,3000 4,8333
N 2 2
____________________________________________ Stdabw. 42426 70711
Insgesamt MW 4,1882 4,2157
N 17 17
Std.abw. ,68728 1,53180

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Abbildung A7: Zuordnung der Bildungsabschliisse auf Positionen

a) informiert

MBA

Grandes Ecoles
Franzosische Maitrise
Franzosische Licence
Deutsches Diplom (berufsfachlich)
Deutsches Diplom (FH)
Deutsches Diplom (Uni)
Britischer Master
Britischer Bachelor
Belgische Licence
Belgische Candidature
LIfBS

0,000

0,100 0,200 0,300 0,400 0,500 0,600

O low level jobs B medium level jobs O high level jobs

0,700

b) nicht informiert
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MBA

Grandes Ecoles

Franzosische M aitrise

Franzosische Licence

Deutsches Diplom (berufsfachlich)

Deutsches Diplom (FH)

Deutsches Diplom (Uni)

Britischer M aster

Britischer Bachelor

Belgische Licence ﬁ

LIfBS

Belgische Candidature ; :
4_—'
\I T

0,000

0,200

f
0,400 0,600 0,800 1,000

O low level jobs @ medium level jobs O high level jobs

1,200




c) weil} nicht

MBA

Grandes Fcoles
Franzosische Maitrise
Franzosische Licence
Deutsches Diplom (berufsfachlich)
Deutsches Diplom (FH)
Deutsches Diplom (Uni)
Britischer Master
Britischer Bachelor
Belgische Licence
Belgische Candidature

LIfBS

0,000 0,200 0,400 0,600 0,800 1,000 1,200

O low level jobs B medium leveljobs O high level jobs

Quelle: Eigene Berechnung und Erstellung.
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Tabelle A24: Einarbeitungszeiten der jeweiligen Abschliisse

a) ...nach Herkunft: deutsch/nicht-deutsch

HERKUNFT
Deutsch Nicht-deutsch
Differenz der
Mittelwerte
ABSCHLUSS MW N  Std.abw. | MW N Std.abw.
Deutsch ./.
Nicht-deutsch
Absolventen des
LIfBS 1,6000 5 , 54772 1,8182 11 ,60302 -0,2182
belgische Candidature 2,3333 3 , 57735 2,5000 10 ,52705 -0,1667
belgische Licence 2,2500 4 ,50000 2,1667 12 ,57735 0,0833
britischer Bachelor 2,0000 1 ,00000 2,2000 10 ,42164 -0,2000
britischer Master 2,0000 2 ,00000 2,1000 10 ,31623 -0,1000
deutsches Diplom ) | (3013 37553 [22500 12 45227 -0,0962
(Universitt)
deutsches Diplom
2,0769 13 ,49355 2,2727 11 46710 -0,1958
(Fachhochschule) ’ ’ ’ ’
deutsches Diplom
(berufsfachliche 1,9286 14 61573 2,1250 8 ,64087 -0,1964
Hochschule)
franzosische Licence  2,1667 6  ,40825 2,4167 12 ,51493 -0,2500
franzGsische Maitrise  2,0000 5 ,00000 2,2308 13 ,59914 -0,2308
Absolventen der fran-
z0sischen Grandes 1,3333 3 ,57735 2,1667 12 ,57735 -0,8334
Ecoles
Master of Business
Administration 2,0000 4 81650 1,6923 13 ,63043 0,3077
(MBA)
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b) ...nach Herkunft: européisch/nicht-europiisch

HERKUNFT
Européisch Nicht-européisch
Differenz der
Mittelwerte
ABSCHLUSS MW N  Std.abw. | MW N Stdabw.  Eyropiisch ./.
nicht-
europdisch
Absol
bsolventendes -y (00 10 s1640 [2.0000 6 63246 -0,4000
LIfBS
belgische Candidature 2,4444 9 ,52705 2,5000 4 , 57735 -0,0556
belgische Licence 2,0909 11 ,53936 2,4000 5 , 54772 -0,3091
britischer Bachelor 2,1667 6 ,40825 2,2000 5 ,44721 -0,0333
britischer Master 2,0000 7 ,00000 2,2000 5 ,44721 -0,2000
deutsches Dipl
cutlsches DIPIOM 9 5000 20 41039 | 22000 5 44721 0,0000
(Universitit)
tsches Dipl
deutsches Diplom ) 0019 5146 | 22000 5 44721 -0,0421
(Fachhochschule)
deutsches Diplom
(berufsfachliche 1,9444 18 ,63914 2,2500 4 ,50000 -0,3056
Hochschule)
franzosische Licence  2,3636 11 ,50452 2,2857 7 ,48795 0,0779
franzosische Maitrise  2,0833 12 ,51493 2,3333 6 ,51640 -0,2500
Absolventen der fran-
z0sischen Grandes 1,9000 10 ,73786 2,2000 5 ,44721 -0,3000
Ecoles
Master of Business
Administration 1,7500 12 ,62158 1,8000 5 ,83666 -0,0500
(MBA)
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¢) ..nach Anzahl der Liander, aus denen die Bewerbungen kamen

ANZAHL DER LANDER, AUS DENEN BEWERBUNGEN KAMEN

1 bis 3 4 bis 7
Differenz der
Mittelwerte
ABSCHLUSS MW N  Std.abw. | MW N Std.abw.
1bis3..4
bis 7
Absolvenmtendes — ¢103 o 2577 18000 5 44721 0,0333
LIfBS
belgische Candidature  2,5000 4 , 57735 2,2857 7 ,48795 0,2143
belgische Licence 2,2000 5 ,44721 2,2222 9 ,66667 -0,0222
britischer Bachelor 2,6667 3 , 57735 2,0000 5 ,00000 0,6667
britischer Master 2,2500 4 ,50000 2,0000 5 ,00000 0,2500
deutsches Diplom o101 404520 22000 10 42164 -0,0182
(Universitit)
deutsches Diplom ) 000 11 53036 [22500 8 46291 -0,1591
(Fachhochschule)
deutsches Diplom
(berufsfachliche 1,9091 11 ,70065 2,2500 8 ,46291 -0,3409
Hochschule)
franzGsische Licence  2,5000 6 54772 2,1250 8 ,35355 0,3750
franzosische Maitrise ~ 2,2000 5 ,44721 2,0000 10 ,47140 0,2000
Absolventen der fran-
zOsischen Grandes 2,0000 5 1,00000 | 1,8000 5 ,44721 0,2000
Ecoles
Master of Business
Administration 1,8333 6 , 75277 2,0000 7 ,57735 -0,1667
(MBA)
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d) ...nach Anzahl der beschiftigten Abschliisse

ANZAHL DER BESCHAFTIGTEN ABSCHLUSSE

1 bis 3 Abschliisse 4 bis 12 Abschliisse
Differenz der
Mittelwerte
ABSCHLUSS MW N  Std.abw. | MW N Std.abw.
<=50 AN ./.
> 50 AN
Absolventendes 500 3 00000 | 1.8000 10 42464 -0,8000
LIfBS
belgische Candidature 2,3333 6 ,51640 2,5000 6 , 54772 -0,1667
belgische Licence 2,1429 7 ,69007 2,3333 6 ,51640 -0,1904
britischer Bachelor 2,0000 1 ,00000 2,1667 6 ,40825 -0,1667
britischer Master 2,0000 2 ,00000 2,0000 6 ,00000 0,0000
deutsches Diplom ) J o001 soasa [20000 11 30151 0,2727
(Universitit)
deutsches Diplom ) 1050 ¢ s3as0 (22308 13 43853 -0,2308
(Fachhochschule)
deutsches Diplom
(berufsfachliche 2,0000 9 ,70711 1,9167 12 ,51493 0,0833
Hochschule)
franzGsische Licence  2,3333 6 ,51640 2,2500 8 ,46291 0,0833
franzosische Maitrise  2,1429 7 ,69007 2,1250 8 ,35355 0,0179
Absolventen der fran-
zOsischen Grandes 2,0000 4 ,81650 1,8750 8 ,64087 0,1250
Ecoles
Master of Business
Administration 1,8000 5 ,83666 1,6250 8 51755 0,1750
(MBA)
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e) ..nach Unternehmensgrofle

BESCHAFTIGTE IN LUXEMBURG

<=50 AN >50 AN
Differenz der
Mittelwerte
ABSCHLUSS MW N  Std.abw. | MW N Std.abw.
<=50 AN ./.
> 50 AN
Absolvemtendes 00 s sarm | 17778 9 44096 -0,1778
LIfBS
belgische Candidature  2,2000 5 ,44721 2,4286 7 ,53452 -0,2286
belgische Licence 2,0000 6 ,63246 2,2222 9 ,44096 -0,2222
britischer Bachelor 2,0000 3 ,00000 2,1667 6 ,40825 -0,1667
britischer Master 2,0000 4 ,00000 2,0000 6 ,00000 0,0000
deutsches Diplom o005 48705 21875 16 40311 0,0982
(Universitit)
deutsches Diplom 00 5 00000 22000 15 56061 -0,2000
(Fachhochschule)
deutsches Diplom
(berufsfachliche 2,0000 9 ,70711 2,0000 11 ,44721 0,0000
Hochschule)
franzGsische Licence  2,3750 8 ,51755 2,2500 8 ,46291 0,1250
franzosische Maitrise  2,1250 8 ,64087 2,2222 9 ,44096 -0,0972
Absolventen der fran-
zosischen Grandes 2,0000 6 ,63246 1,8571 7 ,69007 0,1429
Ecoles
Master of Business
Administration 1,7143 7 ,75593 1,7500 8 ,46291 -0,0357
(MBA)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Anhang 2: Fragebogen

INTERNATIONALE REKRUTIERUNG VON HOCHSCHULABSOLVENTEN

Sehr geehrter Teilnehmer,

vielen Dank, dass Sie unsere Untersuchung zur Hochschulausbildung unterstitzen!

Der nachfolgende Fragebogen umfasst 8 Seiten, in denen es im weitesten Sinne um
Rekrutierungen geht. Mit IThren Erfahrungen wiirden Sie uns sehr helfen, einen besseren
Uberblick tiber Bildungsabschliisse in Europa zu erhalten.

1.

3.

4.

So gibt zahlreiche Mdglichkeiten sich tber internationale Bildungsabschliisse zu
informieren. Welche nutzen Sie in der Regel... (Mehrfachnennungen méglich.)

...auf Unternehmensebene?
L] unternehmensinternes Berichtssystem

L] Austausch mit anderen Personalverantwortlichen in Luxemburg und zwar
[] 1-2mal jdhrlich [] eher seltener [] eher hiufiger
...auf Hochschulebene?

] direkte Beziehungen zu universitidren Einrichtungen, deren Absolventen wir
rekrutieren (z.B. Lehrauftriage, Gastvortridge, gemeinsame Veranstaltungen u.d.)

] Kontakte zu Studierenden (z.B. liber Praktika, Kontaktborsen an Hochschulen,
Stipendien fiir Studierende u.4.)

[l

Studienfiihrer oder dhnliche Dokumentationen der Hochschulen, deren Absolventen
wir einstellen

...auf nationaler/EU-Ebene?
EU-Institutionen und -Dokumentationen

Welche?

Nationalen und/oder internationale Arbeitgeberverbinde

Hilfestellungen durch internationale Arbeitsvermittlungen

oo o

weitere:

Die Entscheidung, in Ihrem Unternehmen Hochschulabsolventen einzustellen, trifft
Uberwiegend...

[] Thre Muttergesellschaft
[] Eine zentrale Personalabteilung in Ihrem Unternehmen

[] Die betroffene Abteilung

[ ] andere:
Wir haben im abgelaufenen Geschéftsjahr Hochschulabsolventen
(geschatzt) neu eingestellt.
Auf eine Stellenausschreibung haben wir durchschnittlich Bewerbungen
(geschétzt) aus Landern (geschétzt) erhalten.
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5. Wenn man sich die Wege betrachtet gute Mitarbeiter zu finden, welche Reihenfolge
entspricht am ehesten lhrer Praxis?

(Bitte ordnen Sie von ,,8 = am haufigsten genutzt“ bis ,,1 = am seltensten genutzt*.)

internationale Zeitungsannoncen
Internet-Jobborsen

Europiische und nationale Arbeitsvermittlung
Mutterunternehmen/andere Filialen
Personalvermittlungsagenturen
Mitarbeiter-Empfehlungen

Kontakt zu anderen Personalverantwortlichen

Kontaktborsen an Universitdten

oot

Andere

6. Die Bedeutung des Bildungsabschlusses im Rekrutierungsprozess ist im Verhaltnis zu
anderen Merkmalen...

bei der Vorselektion von Bewerbungen hoch O—O—O—O gering
fiir die endgiiltige Einstellungsentscheidung  hoch O—O—O—O gering

7. Aus lhrer beruflichen Erfahrung heraus: Fiir wie bedeutend halten Sie den
Bildungsabschluss fir den spateren Karriereverlauf in IThrem Unternehmen?

Sehr bedeutend O—O—O—O hat keine Bedeutung

8. Wie wichtig sind flr Sie die folgenden Eigenschaften bei der Einstellung von
Hochschulabsolventen?

(Bitte ordnen Sie von ,,4 = am wichtigsten* bis ,,1 = am unwichtigsten*.)
Fachliche Qualifikation

Fahigkeit, theoretische Kenntnisse
in die Praxis umzusetzen

Problemldsungskompetenz und
selbstidndiges Arbeiten

L O OO

Féhigkeit zur Teamarbeit und
Kommunikationsfahigkeit
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9. Wenn Sie sich einen typischen Absolventen der unten angefiihrten Hochschulabschlisse
vorstellen: Wie wiirden Sie seine Fahigkeiten beurteilen?(auf einer Notenskala von 6 =
SEHR GUT bis 1 = UNGENUGEND). Wenn Sie keine Aussage machen kénnen, tragen Sie in
das entsprechende Feld bitte eine 0 ein.

Typische Absolventen verfligen Uber...

...die Fahigkeit,
theoretische Gesamt-
...fachliche ...Sozial- ...Problemlosungs  Kenntnisse in die bewertung des
Qualifikation kompetenz -kompetenz Praxis umzusetzen Abschlusses

Absolventen des

Luxembourg Institute |:| |:| |:| |:| |:|

for Banking Studies

Belgische
candidature/kandidaat

Belgische
licence/licentiaat

Britischer Bachelor

Britischer Master

Deutsches Diplom
(Universitit)

Deutsches Diplom
(Fachhochschule)

Deutsches Diplom
(berufsfachliche
Hochschule)

Franzosische
Licence

Franzosische
Maitrise

Absolventen der
franzosischen Grandes
Ecoles

Master of Business
Administration (MBA)

Andere*:

N s s s I 0 o A
R e I N B I I O A
R e I N B I I O A
R e I N B I I O A
R e I N B I I O A

* , die in Threm Unternehmen von Bedeutung sind.
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10. Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Ihre Einstellungspraxis zu?

Wir rekrutieren auf einer

Unternehmensebene Uberwiegend

Personen mit dem gleichen
Bildungsabschluss.

Wir stellen auf einer
Unternehmensebene gezielt
Personen mit unterschiedlichen
Bildungsabschliissen ein.

Wenn die Stelle stark auf einen
bestimmten nationalen Markt
ausgerichtet ist, rekrutieren wir
Uberwiegend Personen, die ihre
Ausbildung in diesem Land
absolviert haben.

Wir beriicksichtigen bei unsrer
Personalauswahl Uberwiegen
Abschliisse, mit denen wir gute
Erfahrungen gemacht haben.

Wir schliefen bestimmte
Bildungsabschliisse von Beginn

an aus unserem Auswahlverfahren

aus.

11. Wir haben im abgelaufenen Geschéaftsjahr nach Ende der Probezeit

Trifft
vollkommen
zZu

Trifft
vollkommen
zZu

Trifft
vollkommen
zZu

Trifft
vollkommen
zZu

Trifft
vollkommen
zu

(geschatzt) nicht weiter beschaftigt?

12. Konnen Sie sich noch an die AbschlUsse der letzten 3 nach der Probezeit nicht weiter

beschéftigten Personen erinnern?

b.

C.

o000

o—0O0—-—0o0

Oo—0O0—-0-0

Oo—0O0—-0-0

Trifft gar Weiss
nicht zu nicht
Trifft gar Weiss
nicht zu nicht
Trifft gar Welss
. nicht
nicht zu
Trifft gar Weiss
nicht zu nicht
Trifft gar Weiss
nicht zu nicht
Personen

13. Wie hoch waren im abgelaufenen Geschéftsjahr die Ausgaben Ihres Unternehmens fur die
Aus- und Weiterbildung von Hochschulabsolventen?

€ (geschatzt)

14. Nach welchen Kriterien legen Sie tGiblicherweise das Einstiegsgehalt fur Berufseinsteiger in
Ihrem Unternehmen fest (Mehrfachnennungen maglich)?

L] Anforderungen des Arbeitsplatzes
[] Qualifikation der Person
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15. Ublicherweise stellen wir Berufseinsteiger (differenziert nach Abschliissen) fur die folgenden
Aufgaben ein:

(Zutreffendes bitte ankreuzen; Mehrfachnennungen moglich)

M . Aufgaben mit
anagement- .
Unterstiitzende =~ Management aufgaben Esrﬁzisilgléﬁt-
und iiber- und/oder quali- und/oder Lei- % b g Jod
Biirotdtig-  priifende Auf- fizierte Hilfstd-  tung kleinerer au gg en un . oder
keiten gaben tigkeiten Abteilungen  Abteilungsleitung

Absolventen des
Luxembourg Institute for Banking [] [] [] [] []
Studies
Belgische
candidature/kandidaat [ [ [ [ [
Belgische
licence/licentiaat [ [ [ [ [
Britischer Bachelor [] [] [] [] []
Britischer Master [] [] [] [] []
Deutsches Diplom
(Universitat) [ [ [ [ [
Deutsches Diplom
(Fachhochschule) [ [ [ [ [
Deutsches Diplom
(berufsfachliche Hochschule) [ [ [ [ [
Franzosische Licence [] [] [] [] []
Franzosische Maitrise [] [] [] [] []
Absolventen der franzodsischen
Grandes Ecoles [ [ [ [ [
Master of Business Administration
et O O O O O
Andere*: [] [] [] [] []

[] [] [] [] []

*, die in ihrem Unternehmen von Bedeutung sind.
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16. Wenn Sie sich nun wiederum eine typischen Absolventen mit einem der angefiihrten Ab-
schlusse vorstellen: Wie lange benétigten diese Mitarbeiter erfahrungsgeman, um sich ein-
zuarbeiten? (Zutreffendes bitte ankreuzen.)

1-2 3-6 mehr als 6 KA
Monate Monate Monate

g:rslgzzn;lrlld?:: Luxembourg Institute for ] ] ] ]
Belgische candidature/kandidaat [] [] [] []
Belgische licence/licentiaat [] L] [] []
Britischer Bachelor [] [] [] []
Britischer Master [] ] [] []
gzlﬁlsfcsl;aecshll)ilc]illg Eochschule) [ [ [ [
Deutsches Diplom (Fachhochschule) [] ] [] []
Deutsches Diplom (Universitét) [] ] [] []
Franzosischer Licence [] [] [] []
Franzosische Maitrise [] L] [] []
EA(lsslo;:enten der franzosischen Grandes ] ] ] ]
Master of Business Administration (MBA) [] ] [] []
Andere*: [] L] [] []

[] [] [] []
17. Das Einstiegsgehalt eines typischen Absolventen liegt bei uns fr-...

(Zutreffendes bitte ankreuzen.)
...eher unter dem ...eherim ...eher uber dem
Durchschnitt Durchschnitt Durchschnitt
g:rsﬂ(iz;n;lrlld?: Luxembourg Institute for ] ] ]
Belgische licence/licentiaat [] [] []
Belgisches candidature/kandidaat [] ] []
Britischer Bachelor [] [] []
Britischer Master L] [] L]
](?)erlflsf(;}flzfcsh]l)ilcrl)llg rIr-iochschule) [ [ [
Deutsches Diplom (Fachhochschule) [] ] []
Deutsches Diplom (Universitit) [] [] []
Franzosische Licence [] [] L]
Franzosischer Maitrise [] [] []
EA(E)s;)elsventen der franzosischen Grandes ] ] ]
Master of Business Administration (MBA) [] ] []
Andere*: [] L] []
[] [] []

*  die in IThrem Unternehmen von Bedeutung sind.
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18.

19.

20.

21.

Ich fuhle mich bezlglich der Qualitat von Bildungsabschliissen aus unterschiedlichen Lan-
dern ausreichend informiert.

[] Ja [ ] Nein [ ] WeiB nicht

Vorausgesetzt zwischen den Bildungsabschlissen bestehen Unterschiede: Wie lange benétigt
man in der Regel diese Unterschiede zu erkennen?

[] weniger als 6 Monate [ ] 6bis 12 Monate [ | linger als ein Jahr

Wie schétzen Sie die bisherigen Informationsmdglichkeiten zum Vergleich von Bildungsab-
schliissen durch die Europaische Union und ihre Mitgliedstaaten ein?

[] gut bis sehr gut [ | befriedigend [ ] verbesserungsbediirftig [ | unbrauchbar
[ ] WeiB nicht

Im Rahmen des sog. ,,Bologna-Prozesses* sollen bis zum Jahr 2010 in allen Mitgliedslandern
der EU gestufte Studiengange nach dem Vorbild des britischen Bachelor/Master-Systems
eingefiihrt werden.

In welcher Weise kénnte diese Vereinheitlichung von Studienstrukturen Ihre Personalaus-
wahl beeinflussen? (Mehrfachnennungen mdglich)

[]

Unsere Personalauswahl wird dadurch erleichtert.

Unsere Personalauswahl wird dadurch nicht erleichtert, weil

Wir stellen auch heute schon bevorzugt Absolventen mit einem Bachelor- oder Masterab-
schluss ein.

Die Vergleichbarkeit von Bildungsabschliissen wird durch diese Mafinahme nicht erleich-
tert, weil

Wir verlieren damit die Moglichkeit, uns in unserer Personalauswahl von anderen Unter-
nehmen zu unterscheiden.

Wir missen unsere Qualifikationsanforderungen an diese Umstellung anpassen.
Der Bildungsabschluss wird bei der Personalauswahl an Bedeutung verlieren.

Der Bildungsabschluss wird bei der Personalauswahl an Bedeutung gewinnen, weil

anderes:

Ood ooog g o oo

Wir haben uns bisher noch nicht damit beschaftigt.
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Um lhre Antworten besser einordnen und vergleichen zu kénnen, moéchten wir Sie ab-
schlielend bitten, uns noch einige Angaben zu lhrer Person und zu Ihrem Unternehmen
zu machen. Selbstverstandlich werden auch diese Angaben vertraulich behandelt und
dienen ausschliel3lich wissenschaftlichen Zwecken. Sollten Sie nicht iber die genauen
Werte verfiigen, helfen uns auch Schatzungen weiter.

22. Wie hoch ist der Anteil der Beschéaftigten mit Hochschulabschluss an Ihrer Belegschaft

in Luxemburg?

%
23. Wie viele Mitarbeiter mit den folgenden Bildungsabschliissen beschéaftigen Sie in Lu-
xemburg?
Belgisches Belgisches Britischer Bache- | Britischer Deutsches Dip-
Candidature/ licence/licentiaat lor Master lom (Universitit)
kandidaat
Deutsches Diplom Deutsches Diplom Franzosische Franzosische | Absolventen der
(Fachhochschule) (berufsfachliche Licence Maitrise franzosischen
Hochschule) Grandes Ecoles
Absolventen des Master of Business Andere*: Anzahl:
Luxembourg Institute Adminstration (MBA)
for Banking Studies
* , die in Threm Unternehmen von Bedeutung sind.
24. Angaben zum Unternehmen
Sitz der Muttergesellschaft
Anzahl der internationalen Unternehmensniederlassungen
Durchschnittliche Beschéaftigtenzahl im abgelaufenen Geschiftsjahr
- konzernweit
Arbeitnehmer
- in Luxemburg
Arbeitnehmer
Bilanzsumme im abgelaufenen Geschéftsjahr (Luxemburg) Mio. €

25. Angaben zu lhrer Person

Alter

Art des hochsten erreichten Bildungsabschlusses

In welchem Land wurde der Bildungsabschluss erworben?

Berufstétigkeit in Luxemburg (in Jahren)

Auslandsstudium

[]Jaund zwar in folgendem Land:
[ ] Nein

Vielen Dank fur Ihre Teilnahme und Unterstitzung!
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BILDUNGSGANG VON TANJA MACHALET, GEB. BREUER, JG. 1974

1980-1984
1984-1993
1993-1995

1995-1996

1996-1999

1999-2002

2002-2006

Grundschule in Berod b.W.
staatliches Mons-Tabor-Gymnasium in Montabaur, Abitur

Ausbildung zur Bankkauffrau bei der Landesbank Hessen-
Thiiringen in Frankfurt/Main

Berufstitigkeit als Junior-Handlerin bei der Landesbank Hessen-
Thiiringen S.A. in Luxemburg

Studium der Volkswirtschaftslehre an der Johann-Wolfgang-
Goethe-Universitét in Frankfurt/Main, Vordiplom

Studium der Volkswirtschaftslehre im Schwerpunkt Arbeit-
Personal-Organisation an der Universitét Trier, Diplom

wissenschaftliche Mitarbeiterin am Lehrstuhl fiir Betriebswirt-
schaftlehre, insbesondere Services, Administration & Management
der Universitit Trier (Prof. Dr. Dieter Sadowski)
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