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RAUMLICHE BINDUNG VON HUMANKAPITAL UND
ABLEITUNG BERUFSSPEZIFISCHER
MIGRATIONSNEIGUNGEN

Dirk Msller (Koln)

Kurzfassung
Arbeitsmigration wird zumeist auf Lohn- bzw. Einkommensdifferentiale zuriickgefuhrt. Werden

solche zwischen zwei Riumen beobachtet, fithrt dies wie unter der deutschen Arbeitnehmerschaft
zu Befurchtungen, den Arbeitsplatz z. B. an Polen zu verlieren, sobald jenen die Arbeitsmigration in
einem nach Osten erweiterten Europdischen Binnenmarkt ermoglicht wird. Um die Frage zu beant-
worten, welche Gruppen von Arbeitnehmern tberhaupt Anreize verspiren, auf Lohndifferentiale
mit Auswanderung zu reagieren, thematisiert diese Arbeit die Bindung einzelner Humankapital-
komponenten etwa an einen Betrieb, eine Region oder eine Nation bzw. ihre Entwertung bei grenz-
{iberschreitender Migration. Dies ermoglicht es, Wanderungsanreize fir Beschaftigte in verschiede-
nen Berufen zu spezifizieren und detailliertere Aussagen dariiber zu treffen, welche Erwerbstatigen-
kreise bei Gewahrung der Arbeitnehmerfreizigigkeit fiir Polen mit einer Ethéhung der Konkurrenz
auf dem deutschen Arbeitsmarkt rechnen missen. Die Ergebnisse lassen sich mittels eines Qualifi-
kationstransfer-Index {(QTI) abbilden. Unter Bericksichtigung der Arbeitsmarktbedingungen lassen
sich Aussagen {iber den Migrationsanreiz fur bestimmte Berufsgruppen ableiten. Die auf Grundlage
des QTI fir Kaufleute ermittelte niedrige Migrationsbereitschaft polnischer Kaufleute nach
Deutschland wird von empirischen Beobachtungen untermauert.
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1. MIGRATION IM ZUGE DER EU-OSTERWEITERUNG

Die Europiische Union wird in den kommenden Jahren um bis zu 13 Lénder erwei-
tert. Zwischen den Beitrittsstaaten und den heutigen Unionsmitgliedern bestehen,
auch in Kaufkrafistandards ausgedriickt, erhebliche Einkommens- und Lohndispari-
titen. Weil die Arbeitnehmer der Beitrittslinder nach den Bestimmungen des Arti-
kels 39 EGV ihren Arbeitsplatz innerhalb der ganzen Union wiahlen kénnen, werden
Sorgen laut, die Erweiterung fithre zu massiven Ost-West-Wanderungen. Jene wie-
derum, so wird befiirchtet, kénnten zu Lohndruck oder gar zur Substitution heimi-
scher Arbeitnehmer durch lohnunterbietende Menschen aus den Beitrittsstaaten fith-
ren. Am Beispiel polnischer Wanderungen nach Deutschland wird verdeutlicht, dal}
die Konkurrenz nicht bei allen Berufen in gleichem Ausmall zunehmen wird. Polen
ist der bevolkerungsstirkste und (gemessen am Indikator Bruttoinlandsprodukt pro
Kopf in Kaufkrafistandards) drmste Staat der ersten Gruppe von Léndern, die der
Union beitreten werden (vgl. Stapel 20014, S. 3; Eurostat 2001, o. S). Mit Deutsch-
land ist Polen durch eine etwa 400 Kilometer lange Grenze verbunden. Ferner lebt in
Deutschland die gréBte polnische Diaspora Europas (vgl. Okolski 1998, S. 23). Das
markante Einkommensdifferential, rdumliche Nihe und vorhandene Netzwerke las-
sen prinzipiell massive Wanderungsbewegungen aus Polen nach Deutschland er-
warten. Der folgende Beitrag zeigt einen Weg auf abzuschitzen, welche Berufe von
Immigration aus Polen betroffen sein werden

2. HUMANKAPITALPORTFOLIOS UND MIGRATIONSANREIZ

2.1 Okonomischer Migrationsanreiz

Sinn et al. (2001, S. 46) zeigen, daB 1996 in allen Berufen die deutschen Lohne die
polnischen mindestens um das Doppelte iibersteigen. Dies gilt selbst bei Zugrunde-
legung von in Kaufkrafistandards ausgedriickten ostdeutschen Léhnen. Damit diirfte
die Wahmehmungsschwelle eindeutig iiberschritten und ein (6konomischer) Wande-
rungsanreiz fiir die Angehdérigen aller Berufe von Polen nach Deutschland zu erwar-
ten sein. Es wird aber zu zeigen sein, dall Migrationsanreize nicht nur von den beob-
achtbaren Lohndifferenzen, sondern auch von der Komposition des Humankapital-
stocks ausgehen, weil dieser vor allem bei grenziiberschreitender Migration mehr
oder minder stark abgewertet wird'. Denn das Einkommen — gravierendstes ckono-
misches Motiv der Migration (vgl. Klés 1994, S. 190) - korreliert positiv mit dem

' Ein Hinweis auf die Moglichkeit der Humankapitalentwertung findet sich bereits im Lebenszyklusmodel] von Ben-
Porath (1967, 8. 355f.).
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Humankapital. Somit greift ein RiickschluB von den beobachteten (berufsspezifi-
schen) Lohndisparititen auf den Migrationsanreiz zu kurz. Vielmehr mufl der Zu-
sammenhang zwischen dem (grenziiberschreitenden) Wechsel der Arbeitsstiitte und
den Verdnderungen der verwertbaren Komponenten des Humankapitalstocks (im
folgenden verkiirzt als ,,Entwertung” des Humankapitals bezeichnet’) Rechnung ge-
tragen werden: ,the assimilation process, and therefore actual potential earnings ap-
pears to depend distinctly on the relative transferability of human capital between the
source and destination country” (McDowell/Singell 1993, S. 361). Insbesondere die
US-amerikanische Forschung hat zahlreiche Arbeiten iiber die Entwertung von Hu-
mankapital bei Arbeitslosigkeit oder bei tempordrem Riickzug aus der Erwerbstiitig-
keit hervorgebracht (z. B. Mincer/Polachek 1974; Hashimoto 1975; empirisch Jacob-
son/Lal.onde/Sullivan 1993). Auf den Einflufl der Herkunft bzw. der Qualitit des
gesamten Humankapitalstocks fir die Migrationsentscheidung ist von Friedberg
(2000) bzw, Polachek und Horvath (1977) hingewiesen worden.

Um die migrationsbedingte Entwertung des Humankapitals fiir Beschiiftigte ver-
schiedener Berufe abzuschitzen, muBl zunichst abstrakt fiir jede einzelne Humanka-
pitalkomponente das AusmaB der Abwertung untersucht werden, bevor in einem
zweiten Schritt die Bedeutung der verschiedenen Humankapitalkomponenten fiir die
betrachteten Berufe abgeschitzt wird. In Abhéngigkeit von der raumabhingigen
Entwertungsanfalligkeit verschiedener Qualifikationssprofile kénnen dann Aussagen
iiber berufsspezifische Lohnelastizititen der Migration und somit iiber die Wande-
rungsneigung von Beschiftigten unterschiedlicher Berufe bei Lohndifferentialen
zwischen zwei bestimmten Riumen getroffen werden. Beriicksichtigt man die Mog-
lichkeit, im Ausland einen anderen Beruf auszuiiben als im Heimatland, so sind Aus-
sagen dariiber moglich, welche Berufe die Migranten wihlen werden bzw. welche sie
vermutlich nicht wihlen werden.

Unter Beriicksichtigung der Humankapitalentwertung ergibt sich ein dkonomischer
Wanderungsanreiz aus dem wirtschaftlichen Wert der Arsbeitsmigration. Er kann
iiber einen Einkommensgleichungsansatz geschitzt werden {vgl. McDowell/Singell
1993, S. 351). Getreu des dkonomischen Kalkiils wird angenommen, dal Wanderun-
gen stattfinden, wenn das im Zielgebiet erwartete Einkommen unter Beriicksichti-
gung der Migrationsaufwendungen jenes im Quellraum iibersteigt. Um von den er-
warteten Lohnen auf das erwartete Einkommen zu schlieBen, miissen die jeweils er-

?  Wenn sich im Ausland ohne zusitzliche Humankapitalinvestitionen berufliche Maglichkeiten ergeben, die im Quell-
raum nicht nachgefragt werden, ist auch eine Erhshung des verwertbaren Humankapitals denkbar. Weil diese Mog-
lichkeiten quantitativ sehr begrenzt scheinen, wird im folgenden verallgemeinernd von , Entwertung des Humanka-
pitals anstatt von ,,Verdnderung des verwertbaren Humankapitals“ gesprochen.
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zielbaren Lohne real, d.h. um das Preisniveau bereinigt, in Kaufkraftstandards darge-
stellt werden. Die Realléhne (verstanden als Entlohnung einer Humankapitaleinheit)
miissen mit dem jeweils verwertbaren Humankapital multipliziert werden, um das
erwartete Einkommen® zu ermitteln. Analytisch betrachtet bleibt der Lohn pro Hu-
mankapitaleinheit fiir alle Arbeitnehmer in einem Raum gleich. Das Arbeitseinkom-
men — auch innerhalb eines Berufes — ist hingegen variabel, weil es eben auch vom
Humankapital abhingt. Die Immigranten verdienen demnach zuniichst weniger als
ihre einheimischen Kollegen. Friedberg (2000, S. 246) belegt dies empirisch fiir Isra-
el: ,,Upon arrival, immigrants to Israel earn approximately one quarter less than their
native counterparts of comparable measured skill levels“. Sie fiihrt dies darauf zu-
riick, dal Migranten weniger Humankapital in ihrer Beschiftigung verwerten kon-
nen: ,,Education and labor market experience acquired abroad are significantly less
valued than human capital obtained domestically. This difference can fully explain
the earnings disadvantage of immigrants relative to comparable natives” (Friedberg
2000, S.221). Ein Teil der im Quellraum erworbenen Fahigkeiten 148t sich mithin
nur teilweise im Zielland nutzen. Dies trifft sogar fiir Wanderungen von Ostdeut-
human capital was rendered unproductive at the time of unification” (Burda/Schmidt
1997, §. 4). Das Ausmall der Humankapitalabwertung wiederum ist um so gréfer, je
stirker sich Quell~ und Zielraum der Wanderungen hinsichtlich der Wirtschafts- und
Produktionsstruktur sowie ihrer Sprache und Kultur unterscheiden (vgl. Golder
1999, S.75). Deswegen miissen Aussagen iiber migrationsbedingte Humankapita-
lentwertung stets raum- und zeitbezogen erfolgen — in diesem Falle fiir Wanderungen
aus Polen nach Deutschland.

In einer statischen Perspektive lautet — bei gegebener Arbeitszeit — die notwendige
Bedingung fiir das Erwachsen eines monetir induzierten Migrationsanreizes: Mit
dem nach Migration verbleibenden Humankapitaistock im Zielraum muf ein héheres
Einkommen erzielt werden als im Quellraum mit dem ungeschmélerten Humankapi-
tal. Dies impliziert, da} der Lohn pro Humankapitaleinheit im Zielraum den im
Quellraum gezahlten tibersteigt:

(1) w5 H > wSH,

w = Lohn (pro Humankapitaleinheit)

q = Quellraum

z = Zielraum

8 = Entwertungs- bzw. Abschreibungsrate [0< 8 < 1] bei Wanderung.

> Von Sozialeinkommen wird an dieser Stelle abstrahiert, obgleich ihm in der offentlichen und wissenschaftlichen
Debatte durchaus eine Bedeutung fir die Migrationsentscheidung beigemessen wird (vgl. Sinn 2001, 8.12). Dies gilt
wesentlich starker fir Asylanten und Aussiedler als fir Arbeitsmigranten, wie Sinn selber zugesteht (ebd ).
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Hinreichende Bedingung fiir den konomischen Wanderungsanreiz ist, dafl die abge-
zinste Summe der Einkommensdifferenzen die Migrationskosten iibersteigt. Formal
ausgedriickt besteht fiir ein Wirtschaftssubjekt dann ein anfinglicher (rein moneté-
rer) Anreiz, seine Arbeitskraft im Ausland anzubieten, wenn:

T
2 tZ:O[(WtzKKS 8 Hy»-(wig ™ Ho)] / (1+1)' > Ci.

In einer dynamischen Sicht muB die Bedingung erweitert werden, weil die Moglich-
keit besteht, durch Humankapitalinvestitionen die Entwertung wieder zu egalisieren.
Wenn aber ,,complementary investments are required to make migration feasible, [...]
one must be extremely careful in making broad comparisions of earnings™ (Sjaastad
1962, S. 88). Denn ,substantial additional costs of retraining® (Sjaastad 1962, S. 90)
resultieren aus den bei Migration notwendigen Humankapitalinvestitionen (X) insbe-
sondere fiir Beschiftigte auBerhalb des priméren Sektors. Diese Kosten miissen unter
Beriicksichtigung einer spezifischen Abschreibungsrate (8,) fiir das im Zielraum hin-
zu erworbene Humankapital (H,) sowie der erwarteten Amortisationsdauer (T) mit
dem erwarteten (monetiren) Nutzen der Migration verglichen werden. Ein moneté-
rer Migrationsanreiz liegt entsprechend dann vor, wenn:

T T T
(3) wi" [(BHy) + (8, Hy)] e™dt~ w8 Hge™dt> X,e™dt+ Cy.
=0 =0 t=0

Die Entscheidungsregel in dynamischer Sichtweise lautet vereinfacht: Wandere,
wenn der erwartete Gegenwartswert aller kiinflig erwarteten Einkommensunterschie-
de die bei Migration anfallenden Kosten (inklusive der bei Migration nétigen Hu-
mankapitalinvestitionen®) iibersteigt (vgl. Straubhaar 1994, S. 74). Welches Kalkiil -
das statische oder das dynamische — fiir einen Migranten von groBerer praktischer
Relevanz ist, hingt neben dem Zeithorizont von seinen finanziellen Moglichkeiten,
vom Kapitalmarkt, von den individuellen (Risiko- und Zeit-) Praferenzen sowie sei-
nen analytischen Fahigkeiten ab. Ohne dies an dieser Stelle im Einzelnen nachzuwei-
sen’, deutet vieles darauf hin, daB die (monetiren) Migrationsanreize iiber eine stati-
sche Betrachtung approximiert werden kénnen. Eine Befragung unter 62 Aussiedlern
aus der ehemaligen Sowjetunion, Polen und Ruminien bestitigt dies: ,.erst in einer

4 Die veranderten Verwertungschancen des Humankapitals im Ausland werden von Tuchtfeldt und Straubhaar (1985,
S. 97) unter den Transaktionskosten der Migration subsumiert.
S wvgl hierzu Méller 2002.
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Situation, in der keine Hoffnung mehr besteht, mit den vorhandenen Ressourcen ei-
nen Arbeitsplatz zu finden, gewinnen Qualifizierungsiiberlegungen an Handlungsre-
levanz® (Schafer/Schenk 1995, S. 53). Allerdings wird bei Zugrundelegung des stati-
schen Kalkiils die Bedeutung der Humankapitalentwertung tendenziell iiber- und die
Migrationsneigung entsprechend unterzeichnet. Denn die Investition in neues Hu-
mankapital diirfie trotz der beschriebenen Hindernisse fiir einen Teil der potentiellen
Arbeitsmigranten eine Option sein.

Das Ausmal} der Humankapitalentwertung variiert je nach den (beruflichen) Anfor-
derungen im Quell- und Zielraum und den (arbeitsmarktlichen) Institutionen. Erstge-
nannte hdngen eng mit der genutzten Produktionstechnologie zusamnmen. Wanderun-
gen zwischen Réumen mit dhnlichen Produktionstechnologien versprechen generell
auch ohne weitere Humankapitalinvestitionen hohere Ertrige als solche zwischen
Riaumen, die sich in dieser Hinsicht stirker unterscheiden. Arbeitsmarktliche Zu-
gangsbeschriinkungen ergeben sich aus formellen und informellen Institutionen.
Erstgenannte bezeichnen Schranken, die sich aus (schriftlich fixierten) Gesetzen oder
Verordnungen ergeben. Als Beispiel mag die Anerkennung von Berufsabschliissen
oder sonstigen im Ausland erworbenen Qualifikationsnachweisen dienen. Informelle
Institutionen bezeichnen Einstellungen bzw. Verhaltenskodizes der Bevolkerung, in
diesem Kontext beispielsweise Vorbehalte hinsichtlich der Beschéftigung von Aus-
lindern (vgl. North 1992, S. 4). Weil die wenigsten Riume beziiglich der genutzten
Produktionstechnologie homogen bzw. frei von arbeitsmarktlichen Institutionen
sind, unterscheiden sich sowohl die Charakteristika der Migranten als auch die Mi-
grationsmuster zwischen alternativen Untersuchungsrdumen. Um die zwischen Polen
und Deutschland zu erwartenden Wanderungsanreize fiir Beschiftigte bestimmter
Berufe zu spezifizieren, mitssen deshalb sowohl die vermittelten bzw. nachgefragten
Qualifikationen als auch die deutschen (Arbeitsmarkt-)institutionen Eingang in die
Analyse finden.

2.2 Zur riumlichen Bindung von Humankapital

Die u. a. aus den Institutionen resultierenden deutschen Arbeitsmarktsegmente lassen
sich durch das induktiv hergeleitete betriebszentrierte Segmentationsmodell des In-
stituts fiir Sozialwissenschaftliche Forschung (ISF-Modell; vgl. u. a. Sengenberger
1978) fiir Deutschland abbilden. Dieses basiert auf der Humankapitaltheorie, deren
Logik jedoch dahingehend umgekehrt wird, als daf} die arbeitsmarktlichen Segmente
aus den Kalkiilen bzw. den Anforderungen der Arbeitsnachfrager resultieren. Des-
wegen eignet sich das Modell besonders als Grundlage der weiteren Untersuchung,
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bei der in Abhingigkeit der Humankapitalentwertung und den verschiedenen beruf-
lichen Qualifikationsanforderungen die Wanderungsneigung spezifiziert werden soll.

Das ISF-Modell unterscheidet drei Teilsegmente des Arbeitsmarktes, ndmlich fiir
unspezifische Qualifikationen, fiir berufsfachliche Qualifikationen und fiir betriebs-
spezifische Qualifikationen®. Der Verfasser schldgt in Anlehnung hieran die Unter-
teilung des Humankapitalportfolios in drei Kategorien vor: unspezifische Qualifika-
tionen, iiberbetriebliche und betriebsspezifische Qualifikationen.

Betriebsspezifisches Humankapital wird nur in einem Betrieb produktivitdtswirksam
und auch nur in diesem Betrieb vermittelt. Bei betriebsspezifischen Qualifikationen
handelt es sich zumeist um nicht kodifiziertes oder nicht kodifizierbares Wissen,
welches innerhalb der Belegschaft weitergegeben wird, wie z. B. die Kenntnisse der
Organisation und der Kultur des Betriebes bzw. des Unternehmens sowie spezifi-
scher Arbeitsabliufe und Aufgaben. Ein Dozent, der die Universitit wechselt, muf’
u. U. seine Lehrveranstaltungen von Grund auf neu konzipieren, um sie an den Lehr-
kanon der anderen Fakultit bzw. Seminars anzupassen (vgl. Fischer 1999, S. 165).
Uberbetriebliches Humankapital ist sehr heterogen und 148t sich je nach Untersu-
chungsziel weiter ausdifferenzieren. Typischerweise wird es in Bildungseinrichtun-
gen aller Art erworben. Als Beispiele seien die Fahigkeit zu lernen, die Kenntnis der
Landessprache oder eine Berufsausbildung genannt. Es wirkt in vielen Betrieben und
Unternehmen produktivititssteigernd. Gleiches gilt fiir unspezifische Qualifikatio-
nen, die somit auch unter den iiberbetrieblichen Qualifikationen subsumiert werden
konnten. Aufgrund besonderer Eigenschaften bei der Ubertragung dieser Art von
Qualifikationen und in Anlehnung an das fiir den deutschen Arbeitsmarkt vom ISF
erarbeitete Modell werden unspezifische Qualifikationen dennoch als eigene Katego-
rie aufgefiihrt. Unter ihnen werden menschliche Grundfertigkeiten wie die Fahigkeit
zu gehen, zu sehen oder eine einfache Tétigkeit nachzumachen verstanden. Auch ei-
ne durchschnittliche kérperliche FitneB sei unter unspezifischen Qualifikationen sub-
summiert. Uber die Gesamtheit unspezifischer Qualifikationen verfigen korperlich
und geistig nicht behinderte Menschen. Produktivititsdifferenzen, die sich aus dieser
Art des Humankapitals ergeben, sind somit fiir den GroBteil der Menschen als gering
zu bezeichnen. Diese Qualifikationen sind demnach problemlos zwischen allen
moglichen Riumen transferierbar.

®  Der Begriff ,Qualifikation” wird in der Literatur verschieden definiert. Gemein ist den meisten Definitionen, dafl
Qualifikation im Gegensatz zu Humankapital in Verbindung mit einem konkreten Anforderungsprofil bzw. einer ge-
wissen Aufgabe gebracht wird (vgl. Meusburger 1998, 8. 77). In Anlehnung an Sengenberger (1978, S. 71) setzt der
Verfasser den Begriff der Qualifikation verkiirzend mit dem des Humankapitals gleich.
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Fir die Analyse der Entwertung von Humankapital bei grenziiberschreitender Mi-
gration stellt sich die Frage, ob und wenn ja an welchen Raum (Betrieb, Region, Na-
tion) die Humankapitalkomponenten gebunden sind. Wihrend die Beantwortung fiir
den Fall der betrieblichen Bindung aufgrund definitorischen Zusammenfallens von
sachlicher und raumlicher Dimension beim betriebsspezifischen Humankapital keine
Schwierigkeiten bereitet, erfordert die Untersuchung der regionalen und nationalen
Bindung komplexere Uberlegungen.

Die Bindung von Humankapital an eine Region erklirt sich durch Merkmale der so-
zialen Organisation wie Vertrauen, Normen und Netzwerke, welche die Effizienz
einer Gesellschaft verbessern kénnen, indem koordinierte Aktionen ermoglicht wer-
den. Diese Merkmale zeichnen Sozialkapital aus, das von Coleman (1990, S. 302)
iiber seine Funktion definiert wird: ,,It’s not a single entity, but a variety of different
entities having two characteristics in common: They all consist of some aspect of a
social structure, and they facilitate certain actions of individuals who are within the
structure”. Henning (1999, S. 185) betont die Vorteile fiir die Finzelnen und stellt die
Implikationen fiir Migranten heraus: Sozialkapital ,.allows people to achieve certain
goals which they could not accomplish if social capital would be absent. [...] Since
foreign-born very often lack close ties to other segments of the population, the social
capital embodied in areas with high levels of nativity concentration might make the
foreign-born less likely to relocate (Henning 1999, S. 185). Daneben ist auf die Be-
deutung des impliziten Wissens (, tacit knowledge*) hinzuweisen, das Morgan (1997,
S. 495) beschreibt als ,collective in nature and, because it is wedded to its human
and social context, it is more territorially-specific than is generally thought.« Imphi-
zites Wissen zeichnet sich dadurch aus, daB es nicht kodifiziert oder nicht kodifizier-
bar und aufgrund der Raumbindung der Wissenstrager lokalisiert und nicht pro-
blemlos in andere Raume transferierbar ist (vgl. Bathelt 2001, S. 111).

Fiir die Bindung von Qualifikationen an eine Nation sind unterschiedliche Produkti-
onsverfahren oder institutionelle Griinde verantwortlich. Letztere zeigen sich entwe-
der in verschiedenen expliziten oder impliziten Normen gesellschaftlicher, techni-
scher oder arbeitsmarktlicher Natur. Gesellschaftliche Normen kénnen sowoh! eine
regionalisierte Komponente aufweisen — z. B. infolge einer starken regionalen Iden-
titét - als auch eine nationale Komponente, die in der politischen Soziologie auch als
»Nationalcharakter* oder ,,Civic Culture” bezeichnet wird (vgl. Almond/Verba 1963,
S. 5). Hierunter versteht man die in einem Volk vorherrschenden individuellen Ein-
stellungen, Normen oder Wertvorstellungen, die das tigliche Verhalten und das Le-
ben prigen (vgl. Mols 2001, S. 48). Technische Normen konnen zu Problemen bei

3
¢
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der Anwendung berufsfachlicher Fihigkeiten fihren, ferner konnen sie Ursache ar-
beitsmarktlicher Institutionen sein. Weil internationale Unterschiede beispielsweise
zwischen den Sicherheitsvorschrifien bestehen, sind bestimmte Berufe, wie etwa der
des Architekten oder des Handwerkers in Deutschland reglementiert. Dies hat unter
anderem zur Folge, daB im Ausland erworbene Berufsabschliisse nicht ohne weiteres

anerkannt werden (vgl. EU 2001, 0. S).

Die folgende Tabelle fat die vorhergegangenen Informationen zusammen, .indcm sie
die sachlichen Komponenten des Humankapitals neben den raumlichen Bindungse-
benen darstellt und eine erste Zuordnung ermoglicht:

Tabelle 1: Sachliche Dimension und riumliche Bindung von Humankapital
Sachliche Dimension riumliche Bindung
Betrieb

Betriebsspezifische Qualifikationen
Uberbetriebliche Qualifikationen
Unspezifische Qualifikationen

—— Region/Nation/ohne Bindung
————— ohne Bindung

Quelle: eigene Darstellung.

Die Zuordnung der drei fiir den deutschen Arbeitsmarkt eingefithrten Kategorien von
Humankapital zu den drei rdumlichen Dimensionen scheitert an der Heterogenitit
der iiberbetrieblichen Qualifikationen. Deswegen drdngt sich aus sachlichen und
raumlichen Griinden eine weitere Ausdifferenzierung in (Unter-) Gruppen auf. Diese
muB zwei Bedingungen geniigen: Zum einen soll sie generell genug sein, um ihre
Anwendbarkeit auf moglichst verschiedene Berufe zu erméglichen. Zum anderen
soll stets eine eindeutige rdumliche Zuordnung gewahrleistet werden.

Mertens (1998, S.28) erginzt Jedermannsqualifikationen und betriebsspeziﬁsch.e
Fihigkeiten um industriespezifische, berufsspezifische und regionsspezifische Quali-
fikationen. Diese Unterteilung vermischt sachliche und raumliche Kriterien, so daB
sie den Bedingungen nicht geniigen kann. Meusburger (1998, 8. 78) schligt Ausdif-
ferenzierungen jeweils vor dem Hintergrund eines konkreten Berufes vor. Fir Mana—
ger unterteilt er in Anlehnung an Best/Compere (1993) iiberbetriebliche Qualifika-
tionen in fachliche, personliche, methodische, sozial-kommunikative sowie konzep-
tionelle Qualifikationen. Aufgrund dieser Spezifikationen sind jedoch nicht immer
die raumlichen Beziige fiir diese Gruppen herzustellen: Zu den fachlichen Fahigkei-
ten zdhlen die Autoren allgemeinere Qualifikationen wie Fremdsprachenkenntnis
und das (positionsabhingige) Fachwissen. Letztgenanntes wird in dieser Arbeit ge-
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meinsam mit den methodischen Qualifikationen — z. B. der Beherrschung von Pro-
plemlésungstechniken oder EDV-Kenntnissen — als ,berufifachliche Qualifikation*
in das Humankapitalportfolio eingeordnet. Unter Persénlichkeitsmerkmalen subsu-
mieren die Autoren u. a. Belastbarkeit, Flexibilitit, Aufgeschiossenheit, Kreativitit
und Artikulationsvermégen. Die Artikulationsfihigkeit kann im Gegensatz zu den
iibrigen Merkmalen aufgrund der verschiedenen Landessprachen nicht auf alle Riu-
me iibertragen werden. Deswegen wird sie zusammen mit den (Fremd-) Sprachen-
kenntnissen in dieser Arbeit den ,kommunikativen Qualifikationen” als weitere
Komponente iiberbetrieblichen Humankapitals zugerechnet. Das Motivationsvermé-
gen und die Teamfihigkeit hingegen, die seitens der Autoren den sozial-
kommunikativen Qualifikationen zugeschlagen werden, sowie analytisches Denk-
vermégen oder Innovationsfihigkeit, die den konzeptionellen Qualifikationen zuge-
or@et worden sind, werden hier als persénlichkeitsbezogene Qualifikationen sub-
sumiert. In diese Gruppe fallen auch die allgemeinen Handlungsmuster der Men-
schen. SchlieBlich ersffnet der Verfasser in Abgrenzung von berufsfachlichen Quali-
fikationen mit der Aligemeinbildung eine weitere Facette des iiberbetrieblichen Hu-
mankapitals. Aus diesen Uberlegungen ergibt sich folgendes, um Gruppen der Kate-
gorie iiberbetriebliche Qualifikationen® erginzte Humankapitalportfolio, das als
Grundlage der kiinftigen Uberlegungen dienen wird (Abb. 1).

Abbildung 1: Das Humankapitalportfolio

Humankapital

Betriebsspezifische Qualifikationen

Persénlichkeit Kommunikation ~Allgemeinbildung Beruf

f ! ! !

Uberbetriebliche Qualifkationen

Unspezifische Qualifikationen

Quelle: eigene Darstellung.
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7ur Verdeutlichung wird der Humankapitalstock eines NASA-Ingenieurs betrachtet:
Neben den korperlichen und geistigen Grundfihigkeiten (unspezifisches Humnanka-
pital) wie die Fihigkeit zu gehen oder zu sehen, verfiigt der Ingenieur iiber einen
(Fach-) HochschulabschluB fir Maschinenbau. Die erworbenen Kenntnisse helfen
ilm, sein Wissen auf fremde Sachverhalte zu iibertragen und erdffnen thm Beschif-
tigungsmoglichkeiten als Maschinenbauer in anderen Untemnehmen (berufsfachliche
Qualifikation). Seine Arbeitsmotivation (personlichkeitsbezogene Qualifikation) so-
wie seine Fahigkeit, anderen komplizierte Sachverhalte zu vermitteln (kommunikati-
ve Qualifikationen), werden ihm dabei behilflich sein. Wahrend seiner NASA-
Titigkeit ist ihm insbesondere der Umgang mit den Ventilen des Antriebssystems
des Space-Shuttles vertraut geworden, was ihm eine wichtige Stellung innerhalb des
Unternehmens einbringt (betriebsspezifisches Humankapital). Allgemeinbildung
scheint fiir die Ausiibung seines Berufes eine vergleichsweise untergeordnete Rolle
zu spielen — fiir einen Journalisten hingegen ist sie beispielsweise unverzichtbar.

Um berufsspezifische Migrationswahrscheinlichkeiten fiir Wanderungen aus Polen
nach Deutschland abzuschiitzen, muB das Ausmall der Humankapitalabwertung bei
Uberquerung der polnisch-deutschen Grenze abstrakt fiir die einzelnen Humankapi-
talkomponenten bestimmt werden. Fiir unspezifische Qualifikationen erfordert dies
genauso wie fir betriebsspezifische Qualifikationen keine grofieren Anstrengungen:
betriebsspezifisches Humankapital entwertet sich ex definitione beim Ausscheiden
aus einem Betrieb und damit auch bei Migration zwischen unterschiedlichsten
Raumpaaren. Unspezifisches Humankapital hingegen ist problemlos zwischen allen
Réaumen iibertragbar. Hinsichtlich des iiberbetrieblichen Humankapitals muf} jeweils
eine spezielle Analyse fiir die betrachteten Riume angestrengt werden. Fiir Polen
und Deutschland kann dies im Einzelnen bei Maller (2001, S. 21ff) nachvollzogen
werden. Demnach entwerten sich kommunikative Qualifikationen stark, Allgemein-
bildung in geringerem AusmaB und personlichkeitsbezogene Qualifikationen kaum.
Im Rahmen der berufsfachlichen Fahigkeiten muB fir jeden Beruf gepriift werden,
ob die Produktionstechnologien zwischen dem Quell- und dem Zielraum voneinan-
der abweichen und ob institutionelle Hindernisse bei der Anerkennung einschligiger
Ausbildungszeugnisse existieren.

In Berufen, die sich durch eine starke Bedeutung betriebsspezifischer und kommuni-
kativer Qualifikationen auszeichnen, werden entsprechend kaum Wanderungen zu
beobachten sein. Vielmehr werden sich die Wanderungen auf Berufe konzentrieren,
fiir deren Verrichtung vor allem personlichkeitsbezogene und unspezifische Qualifi-
kationen benotigt werden. Die Abwesenheit institutioneller Hindernisse bei der An-
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erkennung von berufsqualifizierenden Zeugnissen und eine #hnliche Produktion-
stechnologie verstirken die Wanderungsneigung bei starker Bedeutung berufsspezi-
fischer Qualifikationen. Andernfalls sinkt die Wanderungsneigung.

3. DER QUALIFIKATIONSTRANSFER-INDEX

Um aus den Uberlegungen des vorangegangenen Kapitels konkrete Aussagen iiber
die Migrationsneigungen von Angehorigen einzelner Berufe abzuleiten, muB die Be-
deutung bestimmter Humankapitalkomponenten fiir einige Berufe ermittelt werden.
Ferner koénnen Aussagen dariiber getroffen werden, in welchen Berufen die Polen
vermutlich titig werden, wenn sie sich zu einem Berufswechsel entschlieBen bzw.
welche Gruppen von Arbeitnehmern mit einer Erhdhung der Konkurrenz auf dem
Arbeitsmarkt rechnen miissen. Um das Bild abzurunden, sollten in einem letzten
Schritt das Ausmaf der Lohnunterschiede sowie in Anlehnung an die Ergebnisse an-
derer Migrationstheorien die jeweiligen Arbeitslosenquoten in Deutschland und Po-
len verglichen werden.

Die Berufe werden anhand von verschiedenen Berufsbeschreibungen hinsichtlich der
bendstigten Qualifikationen bzw. des jeweiligen Aufgabenspektrums untersucht. Als
eine wichtige Quelle dienen die Ergebnisse einer Befragung betrieblicher Experten
itber berufliche Anforderungen (Caberny/Parmentier/Schnur 1991). Die Profile wer-
den dabei aus den Einschitzungen der Experten iiber die Wichtigkeit einzelner An-
forderungen ermittelt. Die vorgegebenen Beurteilungskategorien sind: ,sehr wich-
tig®, ,,wichtig® und ,,weniger wichtig®. Aus den Hiufigkeiten der Angaben wird eine
»durchschnittliche Aussage* der Experten gewonnen und fiir jede Anforderung ein-
zeln ausgewiesen. Das Erhebungsraster fiir die Profile ist von Spezialisten fiir Be-
rufskunde erarbeitet worden. Dabei wurde das Ziel verfolgt, auch iiber die Ausbil-
dungsordnungen hinausgehende Anforderungen abzubilden. Banale Aussagen, die
sich etwa aus der Berufsbezeichnung selbst ergeben, bleiben auBien vor’. Weitere
Hinweise ergeben sich aus dem , Handbuch Berufswahl“ von Hitschfel und Zimmer
(1999). In diesem Kompendium sind insbesondere die Ausfithrungen zum Berufs-
bild, den Anforderungen an Person und Bildung, zum Berufstyp, dem Arbeitsplatz
und anderen Besonderheiten von Interesse. Ahnliche Informationen, allerdings von
einem anderen Herausgeber, finden sich im Berufswahl-Lexikon von Hablitzel
(2000). Wichtige Hinweise auf die Verwertbarkeit der berufsfachlichen Fahigkeiten
in anderen Berufen geben Chaberny/Miiller/Parmentier (1992) sogar auf Ebene der

7 Beispielsweise Kenntnisse der Metallverarbeitung im Berufsfeld , Metall“.
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Berufsklassen (Viersteller). Die aktuellste Information bieten die ,Berufskundlichen
Kurzbeschreibungen® der Berufsinformationszentren des Arbeitsamtes fiir mittler-
weile liber 1000 verschiedene Berufe, die online im Internet abrufbar sind®. Neben
Auskiinften iiber Ausbildungsinhalte sind Angaben iiber Einsatzbereiche und typi-
sche Tatigkeiten abrufbar.

Das aus diesen Quellen gewonnene Gesamtbild der Anforderungen wird in einem
zweiten Schritt auf das zuvor entwickelte Humankapitalportfolio bezogen. Die ge-
naue Zuordnung erfolgt im Lichte einer eigenen Erhebung, die zugleich das Ziel ver-
folgt, eine allgemeine Einschétzung der Migrationswahrscheinlichkeit fiir die Ange-
horigen verschiedener Berufe zu erhalten. Im vierten Quartal 2001 sind dazu zwdlf
Experten schriftlich befragt worden. Fiinf von ihnen haben in den letzten Jahren oft
zitierte Arbeiten zum Thema , Osterweiterung, Migration und Arbeitsmarkt” publi-
ziert, vier von ihnen bringen (zumeist praktische) Kompetenz in den Bereichen Be-
rufskunde und ~beratung mit und drei haben sich in Forschung und Lehre mit Hu-
mankapital auseinandergesetzt. Im ersten Teil der Befragung werden die Experten
gebeten, fiir jede der sechs Komponenten des Humankapitalportfolios anzugeben, ob
sie fiir die Ausitbung des jeweiligen Berufes vergleichsweise ,wichtig®, ,hilfreich®
oder ,unwichtig® sind. Zudem sollen sie die Qualifikationen nach ihrer Wichtigkeit
sortieren, d. h. Rangplitze bestimmen. In einem zweiten Teil werden die Experten
um ihre Einschitzung der Emigrationsneigung von Polen in den betrachteten Beru-
fen nach Deutschland gebeten.

Verkiirzt dargestellt wird folgendes Verfahren zur Ableitung der Transferierbarkeit
verschiedener Humankapitalportfolios bzw. der Migrationsneigung verwendet: Aus
den Expertenaussagen zur absoluten Relevanz jedes Bestandteiles des Humankapi-
talportfolios und der gewihlten Rangfolge wird die Bedeutung der einzelnen Quali-
fikationen fiir einen Beruf ermittelt und durch jeweils einen (Sub-) Index abgebildet.
Je hoher sein Wert, desto wichtiger ist die zugrundeliegende Qualifikation. Deren
spezifische Transferierbarkeit (hier: von Polen nach Deutschland) wird ausgedriickt
durch weitere Kennziffern, die jeweils mit den oben ermittelten Subindizes multipli-
ziert werden. Die Summe der Produkte iiber alle Qualifikationen ergibt einen Index,
der die Transferierbarkeit berufsspezifischer Humankapitalportfolios widerspiegelt.
Der Index soll folgende Eigenschaften auf sich vereinen: Positive Werte deuten auf
eine gute bzw. iiberdurchschnittliche, negative auf eine schlechte bzw. unterdurch-
schnittliche Transferierbarkeit des Humankapitalstocks hin. Die Varianz der Werte
sollte nicht zu klein sein, um ,auf den ersten Blick“ belegen zu komnen, ob eine

® http//www.arbeitsamt.de/hst/services/bsw/biz/biz_online/bkb/index himl [Stand: 20.8.2001].




Gesellschaft fiir Regionalforschung 58 Seminarbericht 45 (2002)

(sehr) hohe oder eine (sehr) niedrige Transferierbarkeit der Qualifikationen zu er-
warten ist. Andererseits sollte der Wertebereich nicht zu grofB3 sein, weil neutrale
Einschétzungen sich in einem Wert nahe Null zeigen sollten. Zur Ableitung des
Wanderungsanreizes werden in einem letzten Schritt weitere Indikatoren hinzugezo-
gen. Zu den Details:

s Zur differenzierten Ermittlung der Bedeutung jeder Qualifikation (j) fiir einen Be-
ruf werden sowohl die von den Experten jeweils angegebene Wichtigkeit (W)) als
auch die dabei vergebenen Riénge (R;) beriicksichtigt. Es dréngt sich zunéchst die
Frage der Gewichtung der Aussagen ,wichtig®, ,hilfreich und ,unwichtig” auf.
Logisch scheint, daB die als wichtig erachteten Qualifikationskomponenten héher
gewichtet werden miissen als die als hilfreich bezeichneten und jene wiederum
héher als die zur Ausiibung eines Berufes als unwichtig eingeschétzten Qualifi-
kationen. Ferner ist es plansibel, unwichtige und somit fiir die Austibung des Be-
rufes belanglose Komponenten unberiicksichtigt zu lassen, d. h. unabhéngig von
ihrer spezifischen Entwertung mit Null zu gewichten. Offen bleibt, wie stark sich
die Unterscheidung zwischen ,wichtigen“ und lediglich ,hilfreichen” Qualifika-
tionen in den Gewichten niederschlagen soll. Vorgeschlagen wird, hilfreiche
Qualifikationen mit dem Faktor Eins und wichtige mit Zwei zu bewerten. Zur Be-
griindung dieses Vorgehens sind Informationen notig, die in den néchsten Spie-
gelpunkten vermittelt werden, so daB die Griinde im Anschluff daran genannt
werden.

o Die Antworten der Experten unterscheiden sich, so daf sich die Frage nach der

Aggregation der Aussagen stellt. Dabei bieten sich zwei statistische Mafizahlen

an:

o Finerseits koénnte das arithmetische Mittel berechnet werden, weil aufgrund der
Bewertung der Merkmalsausprigungen ,,wichtig® (zwei Punkte), ,hilfreich®
(ein Punkt) und ,unwichtig” (null Punkte) eine Intervaliskala als Teilmenge
metrischer Skalen vorliegt (vgl. Bamberg/Baur 1998, S. 7).

o Andererseits konnte der Median der Antworten berechnet werden. Der Median
gilt gemeinhin als das robustere MaB, weil AusreiBler hier weniger Beriick-
sichtigung finden. Andererseits mifit er weniger exakt als der Mittelwert. Die-
ser Nachteil iiberwiegt angesichts des eng beschrinkten Wertebereiches [0, 1,
2] das Risiko von Verzerrungen durch AusreiBer, so daB der Mittelwert zu-
grundegelegt wird.

¢ Ferner muB entschieden werden, wie die Information des Rangplatzes in die Be-
wertung einflieBt. Hinsichtlich der Aggregation der Aussagen entfillt das arith-
metische Mittel aufgrund der ordinalen Skala (vgl. Bamberg/Baur 1998, S. 17f).
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Es wird deswegen auf den Median der Antworten abgestellt. Daneben stellt sich
die Frage, wie die Werte fiir ,,wichtig® und ,hilfreich” in Abhéngigkeit vom je-
weiligen Rangplatz gewichtet werden. Hierzu sind mehrere Moglichkeiten in Be-
tracht zu ziehen.

e Zum einen konnte der Rangabstand gleichgewichtet werden. Entsprechend
wiirde beim ersten Rang mit Eins multipliziert, beim zweiten mit 5/6, beim
dritten mit 4/6 usw.

e Zum anderen kénnte dem Prinzip abnehmenden Grenznutzens folgend die Be-
deutung der Riinge iiberproportional zunehmen, z. B. indem mit dem Kehrwert
des Ranges multipliziert wird, Bei Rang Drei wiirde dann z. B. mit 1/3, bei
Rang Zwei mit 1/2 und beim ersten Rang mit Eins gewichtet werden. Beide
Optionen haben Vor- und Nachteile, Wihrend bei der erstgenannten Moglich-
keit das okonomische Prinzip abnehmenden Grenznutzens unberiicksichtigt
bleibt, besteht bei der zweiten Option die Gefahr, daB im Falle zweier gleich
wichtiger Qualifikationen auf den Rangen Eins und Zwet ein vollig iibertrie-
bener Bewertungsunterschied vom Faktor zwei resultieren wiirde. Die Ergeb-
nisse wiirden dann stirker verfilscht als im ersten Fall, so daB die erste Mog-
lichkeit gewahlt wird.

Die Aggregation der Expertenmeinungen hinsichtlich der absoluten Relevanz er-

folgt also iiber das arithmetische Mittel, die der Réinge iiber den Median. Die Ge-

wichtung der Ringe nimmt beginnend mit Eins fiir den ersten mit jedem Rang umn
ein Sechstel ab. Der Mittelwert der absoluten Wichtigkeit jeder Humankapital-
komponente (W;) wird mit dem jeweiligen Ranggewicht (R',-) multipliziert. Das

Produkt (Q;) ist der Subindex fiir die Bedeutung einer Qualifikation fiir einen be-

stimmten Beruf. Es muf in einem weiteren Schritt mit einer Kennziffer fiir die

Transferierbarkeit der jeweiligen Qualifikationen (T;) multipliziert werden.

Diese Kennziffern fiir die spezifische Transferierbarkeit von Qualifikationen

werden aus dem vorangegangenen Kapitels abgeleitet. Die einzelnen Kompo-

nenten des Humankapitalportfolios werden mit Punkten versehen: Zwei Minus-
punkte werden Qualifikationen zugeordnet, die schwer von Deutschland nach

Polen iibertragbar sind und die Migrationsneigung mithin eindeutig hemmen (be-

tricbsspezifische, kommunikative und ggf. berufsfachliche Qualifikationen),

Komponenten, fiir die schwichere Tendenzen in die eine oder in die andere

Richtung abgeleitet werden konnten, erhalten einen Minus- (Allgemeinbildung,

ggf, berufsfachliche Qualifikationen) oder einen Pluspunkt (personlichkeitsbezo-

gene Qualifikationen, ggf. berufsfachliche Qualifikationen). Zwei Pluspunkte
werden angesetzt fiir die einfach transferierbaren Bestandteile des Humankapital-
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portfolios, deren Dominanz die stirkste Wanderungsneigung nach sich zieht (un-
spezifische Qualifikationen). Angesichts der bisweilen sehr unscharf messenden
Indikatoren (vgl. Maller 2001, S. 30ff.) dréngt sich eine Diskussion iber eine fei-
nere Differenzierung der Kennziffern nicht auf. Hinsichtlich der berufsfachlichen
Qualifikationen muB der Grad ihrer Ubertragbarkeit gepriift werden. Nach den
oben gewonnenen Erkenntnissen miissen hierfiir die institutionellen Barrieren und
die Bedeutung der eingesetzten Produktionstechnologie bzw. ihre Vergleichbar-
keit zwischen Polen und Deutschiand untersucht werden. Wenn institutionelle
Barrieren existieren, fithrt dies zu einem Minuspunktg, ihre Abwesenheit fithrt zu
einer neutralen Bewertung. Je nach Grad der Unterschiedlichkeit der eingesetzten
Produktionstechnologie werden null Punkte, ein Plus- oder ein Minuspunkt ver-
geben. Insgesamt erdffnet sich demmach fiir die berufsfachlichen Qualifikationen
ein Wertebereich von minus Zwei bis plus Eins.

Die Summe der Produkte von Qualifikationssubindizes und den jeweiligen Trans-
ferkennziffern iiber alle Qualifikationen wird als ,,Qualifikationstransfer-Index*
(QTI) bezeichnet. Er kann Werte zwischen —10,7 und +7 annehmen. Negative
Werte deuten auf eine geringe Transferierbarkeit der beruflichen Qualifikationen
hin, positive Werte hingegen auf eine hohe. Der QTI gibt somit einen wichtigen
Hinweis auf die berufsspezifische Migrationsneigung. Der negative Wertebereich
ist offensichtlich grofier als der positive. Dies 148t sich darauf zuriickfiihren, daB
die Mehrzahl der Qualifikationen schlecht zwischen Polen und Deutschland
transferierbar ist.

J
) QTI=XQT mitQ;=W,R]
=0

mit QT1 = Qualifikationstransfer-Index
Q = Subindex fiir die Bedeutung einer Qualifikation j fir einen Beruf
bif; = Transferierbarkeit der Qualifikation j zwischen einem Raumpaar
W‘J = Arithmetisches Mittel des Indikators ,, Wichtigkeit der Qualifikation j*
R = Gewicht des Indikators , Rang der Qualifikation j* (R;) .

Der QTI wird zunichst auf Grundlage von Uberlegungen des Verfassers aus den
berufskundlichen Beschreibungen berechnet, dann zum Vergleich aufbauend auf
den Einschitzungen der befragten Experten.

Die (erwarteten) Einkommensdifferenzen sind jedoch keine hinreichende Bedin-
gung fiir die Realisierung rein ¢konomisch motivierter Wanderungen. Hinzu-
kommen miissen positive Aussichten darauf, iiberhaupt einen Arbeitsplatz im ei-
genen oder einem angestrebten Beruf zu bekommen. Deswegen sollten die be-

°  Fir Migranten aus Quellriumen, fir die keine Arbeitnehmerfreiztigigkeit existiert, wiren zwei Minuspunkte ange-
zeigt. Hier wird aber im Sinne eines ,,worst case Szenarios™ zunéichst von voller Freizigigkeit ausgegangen.
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rufsspezifischen Arbeitsmarktaussichten im Quell- und im Zielraum ebenfalls Be-
riicksichtigung finden. Wenn es die Datenlage zuldfit, mitssen deswegen berufs-
spezifische Arbeitslosenquoten (nach 1AB 2001) und berufsspezifische Lohndif-
ferentiale berticksichtigt, um das auf Grundlage des QTI gewonnene Bild zu ver-
vollstandigen. '

¢ Die Einschdtzungen der berufsspezifischen Migrationsneigung durch die Exper-
ten runden den gewonnenen Eindruck ab.

Nachzutragen bleibt die Begrindung fiir die zur Unterscheidung zwischen ,wichti-
gen” und lediglich ,hilfreichen Qualifikationen gewihiten Gewichte (Zwei bzw.

Eins):

e Wenn fur die Ausprigung ,hilfreich™ der Wert Eins vergeben wird, so kommen
fiir ,,wichtig® prinzipiell alle Gewichte grofier Eins in Frage. Je stirker die wichti-
gen gegenilber den lediglich hilfreichen Qualifikationen beriicksichtigt werden,
desto stirker lauft das Ergebnis der intendierten Differenzierung der Qualifikatio-
nen zuwider. Die zu diesem Zwecke eigens eingefithrte Antwortméglichkeit | hilf-
reich* und die Differenzierungsmoéglichkeiten, die sich aus den Rangfolgen erge-
ben, ndhmen immer weniger Einflufl auf den Index. Der Verfasser hilt vor diesem
Hintergrund eine maximale Gewichtung der wichtigen Qualifikationen mit dem
Faktor Drei als gerade noch vertretbar. Allerdings werden die wichtigen Qualifi-
kationen bei Beriicksichtigung der Rangplitze faktisch sogar hoher als dreifach
gewichtet, so daB Bedenken angebracht sind.

o Je hoher die Gewichtung, desto empfindlicher reagiert der Index aufgrund der
gewihlten Aggregationsform (Mittelwert) auf AusreiBer. Von daher driangen sich
eher die Gewichte 1,5 oder Zwei auf. Faktoren kleiner als 1,5 bieten nach Auffas-
sung des Verfassers nicht an, weil die Unterschiede zwischen hilfreichen” und
,wichtigen® Qualifikationen verschwimmen wiirden. Dabei entscheiden Letztge-
nannte als Schliisselqualifikationen iiber die Einstellung einer Person und sollten
deswegen stirker Beriicksichtigung finden.

¢ Wird der Faktor 1,5 gewdhlt, steigt die Wahrscheinlichkeit, dafl der Index Werte
annimmt, die optisch nahe Null erscheinen und somit der gewiinschten ,instinkti-
ven Interpretierbarkeit” des QTI zuwiderlaufen. Seine Wertebereiche wachsen
von -8 bis +5,25 bet einem Gewichtungsfaktor von 1,5 auf ~16 bis +10,5 bei e1-
nem Faktor von Drei an.

o Der Verfasser hat den QTI fiir vier Berufe mit Gewichten zwischen 1,5 und Vier
berechnet. Es zeigen sich keine Vorzeichenwechsel, so daB sich der Index zumin-
dest in diesem Bereich als ausreichend widerstandstihig gegeniiber Gewichtsver-
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schiebungen erweist. Deswegen konnte generell jedes dieser Gewichte gewihlt
werden. Weil der Faktor Zwei die wesentlichen Anforderungen am ehesten er-
fiilllt, erfolgen die Berechnungen fiir die auszuwihlenden Berufe auf dieser
Grundlage.

4. BEISPIEL: POLNISCHE KAUFLEUTE NACH DEUTSCHLAND?

Der Begriff der Kaufleute ist berufskundlich nicht eindeutig. Die deutsche Statistik
unterscheidet mehrere kaufméinnische Berufsgruppen. Stellvertretend erwihnt seien
die Gruppen 68 (Warenkaufleute), 69 (Bank- und Versicherungskaufleute), 70 (ande-
re Dienstleistungskaufleute), 77 (Rechnungskaufleute) und 78 (Biirofach- und -
hilfskrifte). Entsprechend gibt es unwesentlich mehr kaufménnische Berufsordnun-
gen und noch mehr -klassen. Viele Kaufleute, die nicht Verkaufer sind und auch
nicht hauptsidchlich anderen Titigkeiten nachgehen (Personalkaufleute) werden in
der Berufsgruppe 681 (GroB- und Einzelhandelskaufleute, Einkdufer) zusammenge-
faBt. Die konkrete Wahl fillt hier auf die quantitativ bedeutendste Berufsklasse — die
Einzelhandelskaufleute (6812); sie wird im folgenden behandelt.

GemiB der ,,Berufskundlichen Kurzbeschreibung™ des Arbeitsamtes (BA 1993 0. S))
gehoren der Verkauf von Waren, Kundenberatung, Wareneinkauf, Warenannahme,
Lagerung, Qualitéitspriifung, Marktbeobachtung, Sortimentsgestaltung, Werbung,
Verkaufsforderung, Abrechnung, Buchhaltung und Inventur zu den Tétigkeiten von
Einzelhandelskaufleuten. Wichtige Arbeitsmittel sind die Waren des jeweiligen
Fachbereichs, Warenlisten, Kassensysteme, Lagersysteme sowie Geréite der moder-
nen Birokommunikation und Computer/EDV. Hitschfel und Zimmer (1999, S. 66)
heben Kontaktfreudigkeit, Sprachgewandtheit, héfliche und sichere Umgangsfor-
men, Geduld und Interesse an wirtschaftlichen Zusammenhéngen als wichtige per-
sénliche Voraussetzung hervor. Hablitzel (2000, S. 228f) nennt daneben gute Re-
chen- und Deutschkenntnisse und Gewissenhaftigkeit als wesentliche Eignungs-
merkmale. An formaler Ausbildung reicht ein Hauptschulabschluf, was auf eine ge-
ringe Relevanz der Allgemeinbildung schliefen 146t.

Die seitens Chaberny, Parmentier und Schnur (1991, S.25f) befragten Experten
sollten unterscheiden zwischen der Wichtigkeit bestimmter Eigenschaften und Fa-
higkeiten und der Bedeutung verschiedener beruflicher Kenntnisse und Fertigkeiten.
Werden im ersten Befragungsbereich hiufig die Antworten ,(sehr) wichtig” gege-
ben, so zeugt dies prinzipiell von einer hohen Relevanz der itberbetrieblichen Quali-
fikationen (auBer den berufsfachlichen Qualifikationen). Welche Kategorien genau
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wichtig sind, bedarf einer erneuten Prifung. Werden hingegen viele Items bei der
Abfrage der beruflichen Kenntnisse als ,(sehr) wichtig® eingeschitzt, deutet dies auf
eine hohe Bedeutung der berufsfachlichen Qualifikationen hin. Es zeigt sich, daB
Einzelhandelskaufleute mehr personliche als berufliche Kennmisse bendtigen. Sechs
von vierzehn Items werden als sehr wichtig eingeschitzt, es sind dies im Einzelnen
sprachliches Ausdrucksvermdgen, Verhandlungsgeschick, Befihigung zum Umgang
mit Menschen, Einfihlungsvermogen, Teamfihigkeit und ein gepflegtes AuBeres.
An beruflichen Kenntnissen werden lediglich drei von 19 Items als sehr wichtig an-
gesehen nimlich Kundenberatung, Verkauf und Produktkunde. Fiir eine moderate
Bedeutung der berufsfachlichen Qualifikationen spricht ferner, daf} iiberdurch-
schnittlich viele FEinzelhandelskaufleute in andere Berufe wechseln (vgl. Cha-
berny/Miiller/Parmentier 1992, S. 266).

Fiir die Transferierbarkeit der berufsfachlichen Fahigkeiten miissen bekanntlich die
institutionellen Hindernisse und die Bedeutung bzw. die Unterschiedlichkeit der
Produktionstechnologie abgeschitzt werden, Schafer und Schenk (1995, S. 110f)
schreiben, daB Aussiedlern die Anerkennung von kaufminnischen Berufsabschliis-
sen verweigert worden ist. Entsprechend wird ein Minuspunkt fiir die institutionellen
Hirden vergeben. Stapel {2001b, S. 6) zufolge bestehen im Sektor ,Handel* zwi-
schen Deutschland und Polen grofe Produktivititsunterschiede, so daB3 eher von un-
terschiedlichen Technologien ausgegangen werden muB, die bei der Ausiibung
kaufménnischer Titigkeiten in beiden Rdumen zum Einsatz kommen. Insbesondere
kann vermutet werden, daB ERP-Software (enterprise resource planning) in Polen
und Deutschland unterschiedlich verbreitet ist. Insoweit wird auch fiir die Produkti-
onstechnologie ein Minuspunkt vergeben. Insgesamt gestaltet sich der Transfer be-
rufsfachlicher Qualifikationen fiir polnische Kaufleute nach Deutschland relativ
schwierig, so daf} insgesamt zwei Minuspunkte vergeben werden.

Den gewonnenen Erkenntnissen zufolge scheint unspezifischen Qualifikationen kei-
ne groBe Bedeutung beizukommen. Lediglich die Tatsache, da der Beruf iiberwie-
gend im Stehen ausgefiihrt wird, schriinkt die Beschéftigungschancen fiir kérperlich
behinderte Personen ein (vgl. Hitschfel/Zimmer 1999, S. 67).

Betriebsspezifischem Humankapital kommt lediglich im Rahmen der als sehr wichtig
erachteten Kenntnis der Produkte eine gewisse Bedeutung zu. Weitere Hinweise
konnen iber einen analytischen Umweg gewonnen werden. Bekanntlich ist der be-
triebsspezifische Arbeitsmarkt stark nach auflen abgeschottet. Dies bedeutet, daf of-
fene Stellen kaum ausgeschrieben, sondern intern (neu) besetzt werden. Gleichzeitig
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kann es aufgrund von BetriebsschlieBungen oder seltener im Zuge von Rationalisie-
rungsmafnahmen dazu kommen, dal Angehérige des betriebsspezifischen Segmen-
tes freigesetzt werden. Jene werden in der Arbeitslosenstatistik unter ihrem letzten
Beruf (Berufsordnungen) als Arbeitsuchende gemeldet. Die berufsspezifische Ar-
beitslosenquote wird vom IAB (2001) berechnet und setzt die Arbeitsuchenden ins
Verhiltnis zu den sozialversicherungspflichtigen Arbeitnehmern. Daneben werden
der Bestand an Arbeitslosen in einem Beruf und die entsprechenden gemeldeten of-
fenen Stellen statistisch erfafit (vgl. BA 2001). Auch hier 148t sich eine Quote be-
rechnen, indem die Arbeitsuchenden und die offenen Stellen zueinander in Bezie-
hung gesetzt werden (im folgenden ,Bewerberquote'®™ genannt). Wenn fiir beide
Fille ein Mittelwert iiber alle Berufe berechnet wird, 148t sich ablesen, in welchem
Ausmal} die beiden Quoten vom Mittelwert abweichen. Fiir den Fall, daB die berufs-
spezifische Bewerberquote den Durchschnitt fiir alle Berufe iibersteigt und gleich-
zeitig die berufsspezifische Arbeitslosenquote den entsprechenden deutschen Durch-
schnitt (wiederum auf Basis der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten) unter-
schreitet, kann auf ein abgeschottetes Arbeitsmarktsegment geschlossen werden.
Wenn sich die entsprechenden Quoten dhneln, kommt den betriebsspezifischen Qua-
lifikationen vermutlich eine geringere Bedeutung zu. Fiir den Fall der Einzelhan-
delskaufleute (Berufsklasse 6812) mufl aufgrund der eingeschrinkten Datenlage die
entsprechende Berufsordnung (681: Grof3- und Einzelhandelskaufleute, Einkéu-
fer/innen) betrachtet werden. Die Bewerberquote liegt im Jahr 2001 bei 13,23 und
damit hoher als ihr Mittelwert iiber alle Berufe (7,87). Die berufsspezifische Ar-
beitslosenquote liegt im Jahr 2000 (letztverfiigbare Quote) bei 14,1 Prozent — eben-
falls héher als die deutsche Arbeitslosenquote von 11,5 Prozent (vgl. IAB 2001).
Von daher bestitigt sich der Eindruck, dafl Einzelhandelskaufleute dem betriebsspe-
zifischen Segment typischerweise nicht angehéren und die entsprechenden Qualifi-
kationen nicht von itberragender Bedeutung sind.

Hinsichtlich der iiberbetrieblichen Qualifikationen kommt der Allgemeinbildung ab-
gesehen von gesicherten Grundkenntnissen der Mathematik keine gesteigerte Be-
deutung zu. Anders hingegen verhilt es sich mit den kommunikativen und person-
lichkeitsbezogenen Qualifikationen wie dem sprachlichem Ausdrucksvermdgen und
dem Umgang mit Menschen, deren Relevanz hiufig betont wird. Berufsfachliche
Anforderungen sind demgegeniiber von nachrangiger Bedeutung,

' Um saisonale Schwankungen zu berticksichtigen, wird aus den entsprechenden Werten fitr Januar und Juli ein arith-
metisches Mitte] gebildet.
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Der Verfasser errechnet auf Grundlage dieser Uberlegungen einen QTI von -7,3.
Auch auf Grundlage der Experteneinschitzungen ergibt sich ein stark negativer QTI
(-7.9), der von einer schlechten Ubertragbarkeit kaufmannischer Qualifikationen von
Polen nach Deutschland zeugt und sich negativ auf die Migrationsbereitschaft polni-
scher Kaufleute auswirken sollte (Tab. 2).

Tabelle 2: Kaufleute — Qualifikationsprofil (Expertenbefragung)

Qualifika- | betriebs- | kommu- Allge- berufs- | Person- unspe-
tionen spezifisch | nikativ mein- fachlich | lichkeit zifisch
bildung
12 23 112 1 /4 1/3
W, 1 1 1 2
R 2 3 4 2 4 6
R’ 5/6 4/6 3/6 5/6 3/6 1/6
T; 2 %) ¥ 5) 1 2
QTI} -7,9
(Experten)
QTI -7.3
(Verfasser)
W, = Arithmetisches Mittel des Indikators ,,Wichtigkeit der Qualifikation j*.
RL = Median des Indikators ,Rang der Qualifikation”.
R = Gewicht des Indikators ,,Rang der Qualifikation j* (R;).
T; = Transferierbarkeit der Qualifikation j von Polen nach Deutschland.

1
QTI = Qualifikationstransfer-Index = L W, R'j T; mit einem Wertebereich [-10,7; 7).
=0

QTI < (>) 0 - schiechte (gute) Transferierbarkeit des Humankapitalportfolios.
Quelle: Eigene Erhebung.

Die berufsspezifische Arbeitslosenquote liegt iiberdurchschnittlich hoch (s.0.) und
diirfte den Migrationswillen weiter ddmpfen. Die Vergiitung westdeutscher Einzel-
handelskaufleute betrigt im Jahr 2000 fiir die mittleren Gruppen monatlich durch-
schnittlich ca. 1.162 Euro (vgl. WSI 2001b, o.S.). Im polnischen Handelssektor
werden 2001 durchschnittlich umgerechnet ca. 603 Euro ausgezahlt, was etwa dem
polnischen Durchschnittslohn in Hohe von ca. 624 Euro entspricht (vgl. PSP 2001,
o. S.; www.wechselkurse.de). Die Lohndisparititen entsprechen fiir Kaufleute in et-
wa denen zwischen Polen und Deutschland insgesamt. Von daher kann kein iber-
durchschnittlicher Wanderungsdruck abgeleitet werden. Auch unter den Experten
herrscht weitgehend Einigkeit dariiber, da die Migrationsneigung unter polnischen
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Kaufleuten als gering einzuschétzen ist: Elf von zwélf Befragen duBern diese Mei-
nung,

Dieser theoretische Befund erfihrt eine eindrucksvolle empirische Untermauerung:
Barabas et al. (1992, S. 141) haben die Berufsstruktur von Aus- und Ubersiedlern in
Deutschland untersucht. Im Vergleich zum Anteil der Kaufleute an allen Erwerbsti-
tigen arbeiten unterdurchschnittlich wenige Aus- und Ubersiedler in diesem Beruf.
Ahnliches zeigt Seifert (1995, S. 151) fiir Auslénder auf Basis des Soziodkonomi-
schen Panels. Kithn (1995, S. 6f) zeigt ferner, daB sich die Vermittlung von Aus-
siedlern in kaufménnische Berufe zu Beginn der 1990er Jahre problematisch gestal-
tet hat. SchlieBlich liegt auch der Anteil auslindischer sozialversicherungspflichtig
beschiftigter Kaufleute deutlich unter dem der Einheimischen (vgl. DGB 1998,
S. 13).

5. AUSBLICK

Wie die vorangegangenen Ausfithrungen gezeigt haben sollten, kénnen keine allge-
meine Aussagen hinsichtlich einer Zunahme der Konkurrenz fiir deutsche Arbeit-
nehmer durch polnische Erwerbstitige getroffen werden, deren Immigration nach
dem Beitritt Polens in die Europdische Union erwartet wird. Vielmehr werden sie
sich vermutlich ungleich auf verschiedene Berufe verteilen. Entsprechend kann ge-
nauso wenig eine Verschirfung der Konkurrenz fiir deutsche Arbeitnehmer in Beru-
fen mit Arbeitsangebotsiiberschufl kolportiert werden wie eine generelle Hoffnung
auf Linderung der Arbeitskrafteknappheit in bestimmten Berufen abgeleitet werden
kann. Vielmehr muB dies fiir jeden einzelnen Beruf einzeln gepriift werden. An die-
ser Stelle besteht weiterer Forschungsbedarf. Vereinfachend koénnen Cluster von Be-
rufen entwickelt werden, die sich hinsichtlich der benétigten Qualifikationen dhneln.
Allerdings muB fiir jede Berufsordnung die Ubertragbarkeit der berufsspezifischen
Qualifikationen ermittelt werden, weil diese maBgeblich von den verwendeten Pro-
duktionstechnologien und den Anerkennungsverfahren abhéingt. SchlieBlich ist gene-
rell eine statistische Erfassung der Berufe von Migranten im Quell- und im Zielraum
der Wanderungen zu wiinschen, um die theoretisch begriindeten Aussagen iiberprii-
fen zu konnen. Vor allem fiir die Ableitung politischer Empfehlungen wire es wiin-
schenswert, das Verfahren auch auf die iibrigen Beitrittsstaaten anzuwenden. Dafiir
muB, wie hier fiir Polen geschehen, die Abwertung der iiberbetrieblichen Qualifika-
tionen bei Wanderungen aus den verschiedenen Lindern nach Deutschland unter-
sucht werden.
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KLEINSTADTE IN OSTDEUTSCHLAND - WELCHE ZUKUNFT
HAT DIESER STADTTYP?'

Christine Hannemann, Berlin
Kurzfassung

In diesem Beitrag werden die in der Forschung wenig beachteten , Kleinstidte” als Besonderheit der
ostdeutschen Siedlungsstruktur vorgestellt. Ausgehend von dem gerade abgeschlossenen For-
schungsprojekt  Kleinstadte in Ostdeutschland ~ Welche Zukunft hat dieser Stadttyp?” werden das
Forschungsdesign, ausgewihlte Untersuchungsergebnisse und Schlussfolgerungen prasentiert. Das
Forschungsprojekt, finanziert von der Fritz Thyssen Stiftung, hat sich zum Ziel gesetzt, Entwick-
lungspotentiale dieses Siedlungstyps, trotz Skonomisch prekdrer Situation, zu untersuchen. For-
schungsleitend war die These, dass lokal spezifische soziokulturelle Potentiale existieren, die be-
sondere Stadtentwicklungspotentiale sein kénnen; Ausgangspunkt ist die Annahme, dass ein sozio-
kulturelles endogenes Potential auf spezifisch kleinstadtische Lebensweisen und -bedingungen,
Wertvorstellungen und Uberzeugungen zuriickgeht, dazu gehoren insbesondere kulturelle und wirt-
schaftliche Traditionen, Konstellationen des Akteurssystems und soziokulturelle Begabungen der
Bevolkerung, die sich aus dem Kontext der jewetligen Stadt ergeben.
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ZUR SITUATION OSTDEUTSCHER KLEINSTADTE

Die zahlreichen Land- und Kleinstidte der neuen Lénder stellen gegenitber der Si-
tuation in der alten Bundesrepublik eine siedlungsstrukturelle Besonderheit dar. Da
sie wihrend der DDR-Zeit im Windschatten der staatlich geplanten Entwicklung la-
gen, konnten sie vielfach in weitem Umfang ihre historische Altstadt erhalten, Im

' Dies ist die schriftliche Fassung des wihrend des Winterseminars 2002 gehaltenen Vortrages. Auf die Darstellung

der verwendeten Karten und anderen Folien musste in diesem Beitrag aus technischen Grimden verzichtet werden.




