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l. EinfUhrung

Die Zahl berufstatiger Universitatsabsolventinnen hat in Osterreich in den letzten 30
Jahren betrachtlich zugenommen, die Akademikerlnnenquote lag 1996 bei 8,5 Pro-
zent. Nach OECD-Befunden besteht - im Vergleich zu anderen Industrielandern -
weiterhin ein Nachholbedarf an "tertidrer Ausbildung". Gleichzeitig ist der Einstieg in
den Arbeitsmarkt auch fir Akademikerlnnen schwieriger geworden; héhere Ausbil-
dung alleine garantiert nicht mehr automatisch einen sicheren, gut bezahlten Ar-
beitsplatz und eine glatte Karriere. Die Studie soll einen vertieften Einblick in die
aktuellen Beschaftigungschancen von Hochschulabsolventinnen in der Privatwirt-
schaft und ihre Perspektiven geben, wobei speziell der Blickwinkel der relevanten
Akteure - Arbeitgebervertreterinnen und Jungakademikerlnnen - ihre Wiuinsche,
Vorstellungen und subjektiven Erfahrungen im Vordergrund stehen.

Dementsprechend basiert die Arbeit zum einen auf einer Unternehmensbefragung,
mittels derer die Nachfrageseite quantitativ wie qualitativ genauer analysiert wird.
Eine solche Erhebung wurde bereits im Vorjahr (zur Jahreswende 1996/97) durch-
gefuhrt; damit besteht die Mdglichkeit, bei jenem Teil der Unternehmen, die den
Fragebogen sowohl 1997 wie 1998 ausgefiillt retourniert haben, zu untersuchen,
ob/wieweit sich ihre Personalpolitik bzw. ihre Einstellung gegeniiber Akademikerln-
nen im Laufe eines Jahres verandert hat. Zum zweiten wird die Situation aus Sicht
von Jungakademikerlnnen durchleuchtet. Mindliche Leitfadeninterviews geben ei-
nen Einblick Gber Chancen und Probleme beim Berufseinstieg und typische Karrie-
ren in den ersten 1-5 Jahren Berufsjahren. Zur Abrundung des Bildes wurden Er-
gebnisse aus existierenden 6sterreichischen, zum Teil auch aus deutschen Studien
(iber die Lage von Akademikerlnnen am Arbeitsmarkt herangezogen'.

Im ersten Teil der Arbeit (II) werden unter Einbeziehung vorhandener Literatur wie
der Ergebnisse unserer eigenen Befragungen einige grundlegende Aspekte des
Akademikerlnnenbedarfs - auch im Vergleich zu Deutschland - und mdgliche zu-
kiinftige Trends diskutiert. Im zweiten Teil (Ill) wird das Thema aus Sicht der Wirt-
schaftsunternehmen beleuchtet; hier steht die Frage nach Quantitdt und Qualitat
der aktuellen Nachfrage nach Akademikerlnnen, dem Einsatz und der Bewertung
dieser Personengruppe im Vordergrund. Da sich die Ergebnisse unserer neueren
Erhebung im wesentlichen mit jenen der Befragung aus dem Jahr davor decken?,
prasentieren wir hier nur eine geraffte Darstellung. Der dritte Teil (IV) ist einer
ausfuhrlichen Darstellung der Situation von Jungakademikerlnnen beim Einstieg in
das Berufsleben, von der ersten Suchphase bis hin zur Stabilisierung gewidmet;
hier wird auch versucht, die Verhaltensweisen, Winsche und Ansichten der Absol-
ventinnen unterschiedlicher Studienrichtungen den Anforderungsprofilen ihrer Ar-
beitgeberinnen gegenuberzustellen.

1 Es wird darauf hingewiesen, dal zuletzt in Osterreich an zwei (weiteren) Studien zur Beschéafti-
gungssituation von Jungakademikerlnnen gearbeitet wurde: Das Institut fir Hohere Studien in
Wien (Dr. Lassnig) fuhrt eine reprasentative Befragung unter Hochschulabsolventinnen durch; die
Osterreichische Hochschiilerschaft Graz und die Universitat fiir Bodenkultur in Wien beschéftigen
sich ebenfalls mit dem Thema Beschéftigungschancen fiir Akademikerinnen. Die Daten standen
zum Zeitpunkt der Berichtslegung bedauerlicherweise noch nicht zur Verfiigung.

2 Siehe Hofstatter 1997.



Il. Zur Ausgangslage - Akademisierung in Oster-
reich

1. Potentieller Akademikerinnenbedarf in der Gesamtwirtschaft

1.1 Die Akademikerlnnenquote im Vergleich zu anderen Industrielan-
dern

Der Anteil der dsterreichischer Akademikerinnen® an der Erwerbsbevolkerung hat in
den letzten 25 Jahren mit einem Anstieg von 4,2 auf 8,5 Prozent betrachtlich zuge-
nommen. Die Akademikerlnnenquote, der Anteil der Akademikerlnnen an den Er-
werbstatigen insgesamt, ist bei Freiberuflerinnen (bei denen das absolvierte Hoch-
schulstudium zum Teil unabdingbare Berufsvoraussetzung ist) mit zwei Drittel ein-
sichtigerweise am hdéchsten. Bei unselbstandig Beschaftigten absorbierte der 6f-
fentliche Sektor - Quote insgesamt Anfang der 90er Jahre gut 21 Prozent - traditio-
nell einen erheblichen Teil der Akademikerlnnen (speziell der Frauen); im privaten
Sektor betrug die Quote fur Frauen nur 2,3 Prozent und jene der Manner 4,2 Pro-
zent. 1996 war die Akademisierung auf 24 Prozent im vorwiegend offentlichen
Dienstleistungssektoren gegenuber 4 Prozent im Uberwiegend privaten Sektor an-
gestiegen.

Die formal héhere Qualifikation der Erwerbstatigen des offentlichen Sektors ist vor
allem funktional - d.h. aus den spezifischen Qualifikationsvoraussetzungen von
Lehr-, Gesundheits-, Rechts- und héheren Verwaltungsberufen zu erklaren. Die
Wirtschaft artikuliert traditionell einen wesentlich starkeren Bedarf an praxisnahe-
ren, "beruflichen" Aus- und Weiterbildungen als an akademischen Qualifikationen.
Ein Teil des Spitzensegments in der Wirtschaft wird weiterhin (auch) durch Absol-
ventlnnen berufsbildender héherer Schulen mit Weiterbildung und Berufserfahrung
abgedeckt (siehe auch Unternehmensbefragung), wiewohl auch der Anteil der Aka-
demikerlnnen wachst: Zum Teil aufgrund der Veradnderung der Absolventinnen-
struktur, die dem wirtschaftlichen Bedarf entgegenkommt - und wegen des wach-
senden Angebots an Universitats- bzw. Hochschulabsolventinnen.

Obwohl der Anteil der 18-19jahrigen an der Wohnbevélkerung in Osterreich deutlich
gesunken ist (der "Babyboom-Generation" der sechziger Jahre folgten wieder ge-
burtenschwachere Jahrgénge)4, blieb die Anzahl der Erstimmatrikulierenden in den
neunziger Jahren® im wesentlichen konstant - bei nur leicht sinkender Tendenz zu-
letzt. Im Wintersemester 1996/97 begannen um rund 2000 Inlanderlnnen weniger

3 Quelle ibw, 1971 aus der Volkszadhlung, 1996 aus dem Mikrozensus; inklusive hochschulver-
wandter Lehranstalten, v.a. lehrer- und berufsbildende Akademien. Der Anteil der Akademikerin-
nen i.e.S. an der Erwerbsbevdlkerung liegt derzeit um 7 Prozent (1995, It. BMWK: 231.000 Perso-
nen bzw. 6,3 Prozent).

4 Der Anteil der 18-19jahrigen ist in den letzten 25 Jahren um knapp 30% gesunken.

5 Die Anzahl der Maturantinnen ist im Vergleich zu Anfang der achtziger Jahre um rund 20 Prozent
gestiegen.



ein Studium an einer Hochschule als im Jahr davor®, gleichzeitig starteten allerdings
gut 2000 inlandische Studierende eine Ausbildung an einer Fachhochschule (im
WS 1995/1996 waren es erst rund 1190 Personen).

In neueren Arbeiten wird regelmaRig postuliert, daR Osterreich im internationalen
Vergleich weiterhin "einen sehr niedrigen Anteil an Tertiarbildung" habe (OECD)
bzw. daf sich die "Qualifikation der dsterreichischen Erwerbsbevdlkerung weiterhin
in hohem Malf3e auf mittlere Qualifikationen konzentriert" (Biffl) was u.a. die Durch-
setzung von Strategien zur Starkung der Wettbewerbsfahigkeit erschweren konnte'.

Grundsétzlich ist kaum daran zu zweifeln, daR in Osterreich weiterhin zusétzlicher
Bedarf an Akademikerlnnen bestinde; die hier zitierten Stellungnahmen sind aber
trotzdem differenziert zu betrachten. Das gilt vor allem flr internationale Vergleiche,
bei denen meist das Qualitatsspektrum der jeweiligen akademischen Ausbildungen
ungendgend berlcksichtigt wird. Bereinigt man solche Daten um akademische
Grade unter Magisterebene, rangierte Osterreich Anfang der 90er Jahre im OECD-
Vergleich zwischen 19 Industrieldndern bereits leicht UGber dem Durchschnitt
(Schneeberger). Weiters waren auch noch Unterschiede in der Regellange von
Studien und ahnliche Faktoren zu berucksichtigen.

Am ehesten ist ein realistischer Vergleich der Akademikerlnnenquote - aufgrund
von Ahnlichkeiten im Bildungssystem - mit der Schweiz und Deutschland méglich.
Zwischen Osterreich und Schweiz gibt es im Ergebnis kaum Unterschiede; Anfang
der 90er Jahre hatte in OECD-Statistiken, je nach Wahl der Bezugsgrofien, einmal
das eine oder das andere Land einen leichten Vorsprung. Der Unterschied zu
Deutschland (alte Lander) beruht zu einem erheblichen Teil auf der - statistisch ub-
lichen - Einbeziehung von Fachhochschulen bzw. der Nachgraduierung der Absol-
ventinnen der friiheren Ingenieurschulen.

Etwa ein Drittel der "Akademikerinnenquote" in Deutschland entfiel auf Fachhoch-
schulabsolventinnen, die nicht zuletzt einen Bedarf abdeckten, der in Osterreich
bislang von Absolventinnen berufsbildender héherer Schulen (etwa HTL) befriedigt
wurde”. Versucht man weiters, die unterschiedliche Zuordnung von Lehramtern zu
berUcksichtigenm, so kann die Differenz der Akademikerlnnenquote - ohne Fach-
hochschulen - auf rund 1 bis 1,5 Prozentpunkte geschatzt werden. Bei einem so
gerechneten Vergleich der Quote von Absolventinnen 1995 in Prozent des typi-
schen Jahrgangs ergeben sich fiir Osterreich wie Deutschland Quoten von 10 Pro-
zent (Schneeberger 1998).

6 Der Anteil der weiblichen Erstimmatrikulierenden ist kontinuierlich leicht gewachsen und betrug im
WS 1995/96 rund 55 Prozent.

7 Biffl wahlt die engere Definition von Akademikerlnnen, maximal erganzt durch Absolventinnen der
Padagogischen Akademien, ohne sonstige hochschulverwandte Lehranstalten.

8 Unverdffentlichte Mikrozensusdaten 1991 (siehe dazu Schneeberger), die Akademikerlnnenquote
mit Fachhochschulen hatte 12 Prozent, jene ohne Fachhochschulen - bezogen auf die Erwerbsta-
tigen - hatte 8 Prozent betragen; andere Datenquellen (Gleiser) geben fir 1991 entsprechende
Quoten von 11,4 bzw. 7,7 Prozent an.

9 Der BHS-Anteil an der Erwerbsbevdlkerung hat sich 1971-1996 mehr als vervierfacht und betrug
1996 8,7 Prozent (Schneeberger 1998).

10 Diese sind in Deutschland uberwiegend auf Universitatsebene angesiedelt; ein Vergleich der deut-
schen Quote fur ‘Akademiker i.e.S.” mit der 6sterreichischen ‘inklusive hochschulverwandter Lehr-
anstalten’ ist aber ebenfalls nicht ganz korrekt, weil hier in Osterreich beispielsweise auch Sozial-
akademien inkludiert sind - eine Ausbildungsart, die in Deutschland eher mit Fachhochschu-
labschlul® endet.



Die Akademisierung in Osterreich hatte in den letzten 30 Jahren (von etwas niedri-
gerem Niveau aus) eine dhnliche Dynamik wie in Deutschland''. Projektionen von
IAB/Prognos fur Deutschland zur Entwicklung der Erwerbstatigkeit nach Tatigkeits-
schwerpunkten und Bildungsebenen erwarteten fur den Zeitraum 1991 bis 2010
keinen dramatischen Anstieg der Akademikerlnnenbeschéftigung: In einer mittleren
Prognosevariante wurde fir Deutschland in diesem Zeitraum ein Zuwachs der Aka-
demikerinnenquote (ohne Fachhochschulen) um 2,9 Punkte auf 11,1 Prozent er-
wartet'?. Das entsprache bis zum Jahr 2000 etwa einem Anstieg um 1,4 Punkte auf
9,5 Prozent (tatsachlich durften Ausgangswert wie Zielwert um ca. 0,4 Punkte nied-
riger liegen).

Zu ahnlichen Ergebnissen kommt eine Prognose der Erwerbstatigkeit nach Ausbil-
dung fir Osterreich (Biffl): Demnach soll die Akademikerinnenquote hierzulande -
wenn es zu keinen Brichen in der Ausbildungsstruktur innerhalb der einzelnen
Branchen kommt - zwischen 1991 und 2000 inklusive hochschulverwandter Berei-
che um 1,6 Prozentpunkte von 7,1 auf 8,7 Prozent steigen. Setzt man den Trend
gemaR der deutschen Prognose fort, ware 2010 fir Osterreich eine Akademikerln-
nenquote von rund 10 Prozent zu erwarten (auf der vom ibw verwendeten Datenba-
sis wurde ein Wert um ca. 10,5 Prozent errechnet). Tatsachlich lag die Quote (An-
gebot) bei 34jahrigen mit 10,7 Prozent schon 1991 (iber diesem Wert". Seitens des
Angebots stiinde also einer allmahlichen Anhebung der gesamten (formalen) Quali-
fikationsstruktur auf deutsches Niveau nichts im Wege.

Anzumerken ist, dald Unternehmen Anfang der 90er Jahre generell kaum Probleme
hatten, Universitatsabsolventinnen zu rekrutieren. Engpasse gab es, wenn Uber-
haupt, am ehesten im Bereich technisch-naturwissenschaftlicher Qualifikationen (IV
1994). Tatsache ist aber auch, dal® das Angebot an einer groRen Zahl Qualifizierter
sich bis zu einem gewissen Grad auf mittlere Sicht auch eine Nachfrage schaffen
kann. Im Rahmen unserer Unternehmensbefragung wurden unter den Griinden fir
die Besetzung spezifischer Positionen von 40 Prozent der Antwortenden auch "das
groRe Angebot an Akademikerinnen" genannt. Gerade in solchen Faéllen stellt sich
allerdings die Frage, wieweit die Arbeitsplatzbeschreibung der Qualifikationsstruktur
des/der neu Eingestellten Rechnung tragt bzw. auf mittlere Sicht sinnvoll angepal3t
werden kann.

11 Indikator: In Deutschland (alte Lander) hat sich die Zahl der Studierenden (inklusive Fachhoch-
schulen) in diesem Zeitraum etwa verfiinffacht, in Osterreich gab es Mitte der 90er Jahre ca.
4,7mal soviele Studierende (Inlanderinnen) wie Mitte der 60er.

12 In der oberen Projektionsvariante um 4,1 Punkte auf 12,3 Prozent - siehe dazu Tessaring, 1994.

13 Der Anteil der Akademikerinnen i.w.S. an der Wohnbevdlkerung (also gréRere Grundgesamtheit)
zwischen 30-34 betrug It. Mikrozensus 1996 10,6 Prozent.



1.2 Exkurs zum Thema Fachhochschule - Anhaltspunkte aus Deutsch-
land

Ein erheblicher Nachholbedarf bestiinde - gemessen an deutschen Standards und
den entsprechenden Statistiken - im Bereich Fachhochschulen™. "Héherqualifizie-
rung" bedeutete bislang gerade in der Privatwirtschaft vielfach Aufstockung im
Segment gehobener mittlerer Qualifikation, etwa durch BHS-Absolventinnen - deren
Anteil im Uberwiegend privaten Sektor seit 1981 noch starker gestiegen ist, als die
Akademikerlnnenquote (BHS-Quote 1996: 7,4 Prozent, Akademikerlnnenquote 4,2
Prozent). Es darf davon ausgegangen werden, dal das potentielle Fachhochschul-
Segment in Osterreich bislang nicht zuletzt durch BHS-Absolventlnnen - von denen
ein wachsender Teil erganzende (formale) Zusatzqualifikationen anbieten kann -
abgedeckt wurde. Einige aktuelle Berufsbilder werden freilich inhaltlich nicht vom
bestehenden BHS-Angebot abgedeckt; zum Teil mag das Konzept einer akade-
misch definierten Bildungsstatte mit starker Berufsorientierung aktuellen Trends
entgegenkommen. Das diesbezligliche Interesse seitens Auszubildender wie vor
allem seitens der Wirtschaft scheint potentiell betrachtlich™. Auch auf Basis deut-
scher Erfahrungswerte ist allerdings schwer abzuschatzen, in welchem Ausmalf die
Absolventinnen eher als Alternative zu Universitatsabsolventinnen oder zu BHS-
Absolventinnen eingestellt wirden.

Befragte Osterreichische Unternehmen'® raumen Fachhochschulabsolventinnen im
EDV-Bereich und in spezifischen qualifizierten Dienstleistungssegmenten flr die
nahere Zukunft etwas bessere Chancen ein als den Konkurrentinnen aus Universi-
tat oder HTL, im Bereich Einkauf/Verkauf werden die Job-Perspektiven von Uni-
und FHS-Absolventinnen etwa gleich beurteilt (die "Prognosen" fir HAK-Absol-
ventinnen sind allerdings kaum schlechter). Vor allem im qualifizierten Produktions-
bereich aber auch - weniger ausgepragt - in den meisten Managementfunktionen
erwarteten die Befragten flir Uni-Absolventinnen der entsprechenden Richtungen
vorlaufig noch bessere Beschaftigungsmoéglichkeiten; im Produktionsbereich
schneiden HTL und Fachhochschulen gleich ab. U.E. scheint eine zusatzliche Ein-
richtung von Fachhochschulen primar flr jene Bereiche sinnvoll, fiir die es bislang
keine Ausbildung auf BHS-Niveau gibt.

Seitens der potentiellen Arbeitgeber gibt es vor allem zwei Griinde, Fachhochschu-
len mit VorschuBlorbeeren zu bedenken: Aufgrund des schulischen Charakters der
Ausbildung ist eine zeitliche Limitierung vorgegeben, d.h. die Absolventinnen wer-
den typischerweise um die 22-23 Jahre alt sein, wahrend Universitatsstudentinnen
im Durchschnitt, je nach Studienart, bereits 2 bis 4,5 Jahre langer bis zum
Erstabschluf bendtigen - und damit die Forderung "unter dreil3ig, mit Berufserfah-
rung" vergleichsweise schwerer erfillen kénnen. Ein zweites Argument pro Fach-
hochschulen (das hierzulande bislang im Zusammenhang mit BHS-Absolventinnen
verwendet wurde) ist die tendenziell sehr zielorientierte, praxisnahe Ausbildung.

14 In Deutschland wurde bereits in den 60er Jahren begonnen, Ingenieur- und Fachschulen zu Fach-
hochschulen zu reorganisieren, in Osterreich entstanden die ersten Einrichtungen dieser Art erst
1994 (Schneeberger 1998).

15 Die Zahl der Teilnehmerlnnen an Fachhochschul-Studiengangen ist allein zwischen 1996/97 und
1997/98 um gut 50 Prozent auf 5769 Personen gestiegen.

16 Unternehmensbefragung des W.A.S. 1998.



Diesbeziglich werden Fachhochschulabsolventinnen - so ergeben jedenfalls deut-
sche Studien - vor allem von KMUs geschétzt'”.

Aus Sicht der Auszubildenden ist allerdings zu bedenken, dal} ein Fachhochschul-
studium, auch wenn es zu den "akademischen" Ausbildungen zahlt, tendenziell ein
etwas kleineres Karrierespektrum eréffnet, als ein Universitatsstudium. Indikatoren
daflr (aus Deutschland, 1990 - vgl. etwa Parmentier et al., 1996): Fachhochschul-
absolventinnen sind eher inadaquat eingesetzt als Universitatsabsolventinnen. Sie
verdienen bei Neueinstellung fast ebensoviel wie diese, im Lauf der Berufsjahre
driftet die Einkommensentwicklung allerdings deutlich auseinander. Nach 21-30
Jahren ist ihr Vorsprung gegeniber Abiturientinnen (Maturantinnen) mit Beruf-
sabschluf von 30 Prozent (Einstieg) auf 11 Prozent geschrumpft; Universitatsab-
solventinnen verdienten anfangs nur 8 Prozent, spater aber 25 Prozent mehr als
ihre  Fachhochschulkolleglnnen - und stiegen eher in die Einkommens-
Spitzenklasse auf.

2. Bildungsstrukturen und Wettbewerbsfahigkeit

Im internationalen Vergleich sind formale Qualifikationsstrukturen zunehmend ein
Wettbewerbsfaktor in der Konkurrenz der Wirtschafts- und Bildungsstandorte. Es
laRkt sich nun zweifellos ein deutlicher Zusammenhang zwischen einem hohen Anteil
an unqualifizierten Arbeitnehmerlnnen und geringem Volkswohlstand herstellen.
Eine fachlich/qualitativ undifferenzierte Akademikerlnnenquote scheint dagegen
noch kein Kausalfaktor fir hohen Wohlstand gemessen am BIP pro Kopf - wie die
Beispiele Osterreich, Schweiz, Deutschland usw. zeigen18. Weitgehend gesichert
scheint allerdings eine kovariante Entwicklung von wachsender tertiarer Bildung und
steigendem Volkswohlstand (Schneeberger 1993) - bei wohl wechselseitiger Kau-
salitat.

Aus osterreichischer Sicht stellen sich unter dem Gesichtspunkt internationalen
Wettbewerbs um interessante Betriebsansiedlungen und hinsichtlich der Bewertung
im internationalen Umfeld zwei Probleme:

o Ein statistisches Problem - ndmlich die unglnstige, ,nichtakademische® Zuord-
nung verschiedener hiesiger Ausbildungsformen (die durchaus "akademischen"
Ausbildungen in anderen Landern gleichzusetzen waren) in internationalen Ver-
gleichen.

o Die bis Anfang der 90er Jahre sehr geringe Palette an quasi-akademischen
Ausbildungen zwischen Hbheren Lehranstalten und Universitaten. Diese Lucke

17 Bei der Beurteilung der Einstellungschancen fiir Absolventinnen unterschiedlicher Ausbildungen
im Rahmen der Unternehmensbefragung des W.A.S. gab es in der Bewertung von Fachhoch-
schulen allerdings keine so interpretierbaren Unterschiede nach Betriebsgrofienklasse.

18 1990 lag das BIP/Kopf in der Schweiz It. OECD nur um 500 Dollar unter jenem der USA, die Hoch-
schulabsolventinnenquote lag bei 9 Prozent (Schweiz) im Vergleich zu 23 Prozent (USA). Spanien
hatte dieselbe Akademikerlnnenquote wie die Schweiz, aber ein um 9000 Dollar niedrigeres
BIP/Kopf. Die OECD-Akademikerinnenquote fir Osterreich It. OECD-Standard (ohne hochschul-
verwandte Ausbildungen) lag mit 5 Prozent nur wenig Uber jener von Portugal (4 Prozent) - das
gleichzeitig nur ein etwa halb so hohes BIP/Kopf aufwies wie Osterreich.



sollte nunmehr durch das wachsende Angebot an Fachhochschulen geschlossen
werden.

Hierbei ist freilich zu beachten, daR in Hinblick auf die tatsdchliche Wettbewerbsfa-
higkeit weniger die formale Konstruktion von Ausbildungswegen als die Qualitat der
Ausbildungsstatten entscheidend ist, die Verteilung der Ausgebildeten nach Fach-
richtungen, und die Frage, wieweit das Angebot den Bedrfnissen der Wirtschaft
bzw. der Nachfrage im offentlichen Sektor i.w.S. entspricht, bzw. von dieser Seite
auch positiv angenommen und adaquat eingesetzt wird (siehe weiter unten).

Hierzulande war 1991 ein sehr hoher Anteil von mehr als 55 Prozent der Akademi-
kerlnnen im weitgehend 6ffentlichen Sektor'® beschaftigt (Hochschulbericht 1996),
der die Wettbewerbsfahigkeit zwar ebenfalls, aber Uberwiegend indirekt beeinflul3t
(Bildung, Forschung, Teile der Verwaltung). Ca. 30 Prozent finden sich im privaten
Dienstleistungsbereich, aber nur rd. 11 Prozent in der Produktion. Interessant ist
dabei, dall deutsche Statistiken ein in den Grundziigen durchaus ahnliches Bild
liefern®®. Unterschiede scheinen sich liberwiegend aus dem stérkeren Einsatz von
Fachhochschulabsolventlnnen, nicht zuletzt im Bereich Produktion (Osterreich:
HTL?) zu ergeben. Insgesamt scheint die Ausgangsposition in Osterreich also
kaum schlechter als in Deutschland.

Parallelen gibt es bis zu einem gewissen Grad auch bei der Verteilung von
Erstinskribierenden (Universitat) nach Studienrichtungen21: Hier wie dort ist der An-
teil der Studienanfanger in den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
zwischen Anfang der 70er Jahre und 1996 von 23/25 Prozent auf 36 Prozent ge-
stiegen. Technische Studien (Ingenieurwissenschaften) hatten urspriinglich in
Deutschland einen sehr hohen Stellenwert; ihre relative Beliebtheit ist aber deutlich

starker gesunken als in Osterreich. Zuletzt entfielen dort wie da nur 15,5 (O) resp.
17,5 (D) Prozent auf diesen Schwerpunkt.

Unterscheidet man bei der Studienwahl nach Geschlechtern, ergibt sich in Oster-
reich (wie in Deutschland) eine deutliche Polaritat, wobei Frauen den hochsten An-
teil bei den geistes- und naturwissenschaftlichen Studienrichtungen aufweisen (gut
60 Prozent), hingegen bei technischen Studienrichtungen stark unterreprasentiert
sind (rund 17 Prozent). Bei den sozial- und wirtschaftswissenschaftlichen Studien-
richtungen betragt der Frauenanteil ca. 40 Prozent. Sieht man von den letztge-
nannten Studienrichtungen ab, so besteht eine relativ starke Geschlechtersegrega-
tion an den Hochschulen, wobei die Wahl der Frauen relativ haufiger auf jene Stu-
dienrichtungen fallt, die am regularen privaten Arbeitsmarkt kaum nachgefragt wer-
den. Symptomatisch ist auch, dal® von der mannlichen Erwerbsbevolkerung 1996
7,3 Prozent Universitaten/Hochschulen und 1,4 Prozent hochschulverwandte Ein-
richtungen absolviert hatten; bei den Frauen betrugen die Quoten 5,3 und 3 Prozent
(weit starkeres Gewicht von Pad.Ak.).

19 Schul- und Hochschulwesen wie Forschungseinrichtungen (fast ein Viertel der Absolventinnen),
Gesundheits- und Fiirsorgewesen (ca. ein Sechstel), Offentliche Verwaltung.

20 Ein exakter Vergleich ist aufgrund von Unterschieden in der Wirtschaftsklassen-Einteilung Anfang
der 90er Jahre nicht mdéglich.

21 Aufgrund der etwas unterschiedlichen Zusammenfassung einzelner Studienrichtungsgruppen, v.a.
im technischen Bereich, sind auch hier die Zahlen nicht exakt vergleichbar.



Als Grinde fur die Studienwahl werden, wie aus vorhandenen Osterreichischen
Studien ablesbar ist, in erster Linie das Fachinteresse genannt. Griinde wie etwa
"Verlegenheitswahl" werden kaum angeflhrt, wobei hier unter Umstanden der As-
pekt der "positiven Selbstdarstellung" bei den Befragten zu beriicksichtigen ist.”

3. Arbeitslosenquoten bei Akademikerinnen als Bedarfsindikator

Einen Anhaltspunkt fur die Aufnahmefahigkeit des Marktes gibt die Entwicklung des
Arbeitsmarkts fur Akademikerlnnen (die hier angefiihrten Arbeitslosenquoten fir
Osterreich und Deutschland sind aufgrund von Unterschieden in den Berech-
nungsmethoden nicht exakt vergleichbar, das beeintrachtigt aber nicht die Gegen-
Uberstellung der Entwicklungstendenzen):

Bis Anfang der 80er Jahre wurden Akademikerlnnen in Osterreich - und annahernd
auch in Deutschland (zu diesen und den folgenden Daten fiir Osterreich BMFWK
1996/OSTAT, Deutschland vgl. Parmentier/Schreyer/Tessaring und Gleiser 1996) -
problemlos vom Arbeitsmarkt absorbiert. Die Akademikerlnnen-Arbeitslosenquoten
(ohne hochschulverwandte Lehranstalten) lagen in Osterreich unter 0,5 Prozent -
und damit noch deutlich unter der Arbeitslosenquote insgesamt von knapp 2 Pro-
zent. 1991 war die Arbeitslosenquote der Akademikerinnen auf 1,8 Prozent gestie-
gen, sie hielt aber (trotz eines gewissen "Aufholprozesses") immer noch deutlich
unter der Gesamtquote von 5,8 Prozent.

In Deutschland lag der Wert fir Universitatsabsolventinnen wie Fachhochschulab-
solventinnen 1981 um 2,5 Prozent, der Gesamtwert fir alle Arbeitnehmerinnen bei
5 Prozent; der Unterschied zu anderen Qualifikationsgruppen war also nicht (mehr)
so ausgepragt wie in Osterreich. 1991 betrugen die entsprechenden Werte fiir Uni-
versitatsabsolventinnen etwas uber 3, fur Fachhochschulabsolventinnen ca. 2,5 und
fur die Arbeitnehmerlnnen insgesamt 5,6 Prozent; nimmt man beide Gruppen aka-
demisch Ausgebildeter i.w.S. zusammen, so sind also die Relationen Akademike-
rinnen-Arbeitslosenquoten zu Arbeitslosenquoten insgesamt ungefahr konstant
geblieben. Fiir Osterreich diirfte in den 90er Jahren dasselbe gelten.

Ein interessantes Phanomen zeigt der Vergleich von Arbeitslosenquoten von Aka-
demikerlnnen nach Alter Uber einen Zeitraum von zehn Jahren fir Deutschland
(Gleiser, 1996): Waren 1985 bei den arbeitslosen Personen mit Universitat-
sabschluf’ die bis unter 30jahrigen mit 32 Prozent vertreten, so waren es 1994 mit
nur noch 15 Prozent Anteil Gber die Halfte weniger. In der Gruppe der 30- bis unter
40jahrigen waren die Anteilswerte in etwa gleich. Bei den 40- bis unter 50jahrigen
hingegen war 1994 der Anteil (22 Prozent) erheblich héher als bei derselben Alters-
gruppe 1985 (14 Prozent). Bei den Uber 50jahrigen war die Negativentwicklung
noch gravierender.

Die Arbeitslosenquote weiblicher Absolventinnen hielt sich in Osterreich wie in
Deutschland Uber die Jahre deutlich Uber jener ihrer mannlichen Kollegen (Oster-

22 Vgl. Euler. 1995. Die Ausbildungs- und Beschaftigungssituation fir Absolventen sozial- und wirt-
schaftswissenschaftlicher Studienrichtungen in Osterreich. Linz. Die Stichprobe umfalite alle SO-
WI-Absolventinnen Osterreichs der Jahrgange 1988/89 - 1993/94.
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reich 1991: 2.62 zu 1,49 Prozent). Die Unterschiede zwischen mannlichen und
weiblichen Akademikerlnnen hinsichtlich der Arbeitslosenquote sind tatsachlich so-
gar ausgepragter als jene zwischen Mannern und Frauen insgesamt (Osterreich
1991: 6,5 zu 5,3 Prozent). In Deutschland tragen Absolventinnen von Fachhoch-
schulen - im Gegensatz zu Mannern mit diesem Abschluf - ein etwas hdheres Ar-
beitsplatzrisiko als Kolleginnen mit Universitatsabschlu®. Grinde dafiir mégen u.a.
in der geschlechtsspezifischen Ausbildungs- resp. Berufsstruktur zu suchen sein.

Alle diese Daten weisen darauf hin, da® die typischen Phanomene am Arbeitsmarkt
- steigende Arbeitslosigkeit, Problematik Alterer am Arbeitsmarkt, nachteiligere Si-
tuation fir Frauen - fir Akademikerlnnen heute prinzipiell ebenso gelten, wie fir
Arbeitskrafte insgesamt. Ihre relativ niedrige Arbeitslosenquote ergibt sich zumin-
dest in Osterreich (wie Komponentenzerlegungen zeigen) priméar daraus, dal Aka-
demikerlnnen sich bislang relativ stark in stabilen Branchen und Berufen konzent-
rierten. Sind sie einmal arbeitslos, dann suchen sie ebenso lange nach einem neu-
en Job wie Pflichtschulabsolventinnen®.

Aus osterreichischer Sicht interessant scheint auch ein Vergleich der langerfristigen
deutschen Arbeitsmarktentwicklung flr Fachhochschul- und Universitatsabsolven-
tinnen: Anfang der 80er Jahre waren in Deutschland die jeweiligen Arbeitslosen-
quoten gleich niedrig; der damalige schwere Konjunktureinbruch traf Fachhoch-
schulabsolventinnen anfangs starker (der langfristige Maximalwert wurde 1983 er-
reicht) als Akademikerinnen i.e. Sinn. Bei letzteren stieg der Wert etwas langsamer,
lag aber ab 1984 Uber jenem der Fachhochschulabsolventlnnen und erreichte erst
1988 den bisherigen (negativen) Hohepunkt. Danach verlief die Entwicklung fir
beide Gruppen ansatzweise parallel, aber fiir Universitatsabsolventinnen tendenziell
etwas gunstiger. 1994 hatte sich der Unterschied zu den Fachhochschulabsolven-
tinnen wieder auf ein Minimum reduziert (die jeweiligen Quoten betrugen 3,9 bzw.
3,6 Prozent).

Entscheidend flr diese Entwicklungen waren die jeweils dominierenden Fachrich-
tungen: Die Arbeitslosenquoten der Universitatsabsolventinnen sind vor allem vom
Schicksal von Lehrerlnnen und Geisteswissenschafterinnen gepragt; fur diese
zeichnete sich seit Mitte der 70er Jahre (besonders dramatisch ab Mitte der 80er
Jahre) ein Arbeitsplatzdefizit ab, das bis zuletzt virulent blieb. Die Situation fir Wirt-
schaftswissenschafterlnnen mit beiden Arten von Abschlissen hatte sich ab Mitte
der 80er Jahre leicht verschlechtert, blieb dann fur qualifizierte Krafte im kaufman-
nischen Bereich eher stabil; seit 1991 wird aber auch bei diesen eine starke kon-
junkturelle Komponente spurbar. Traditionell stark von Konjunkturschwankungen
betroffen waren Ingenieurwissenschafterinnen und Technikerlnnen. Mitte der 90er
Jahre zeigten sich in diesem Segment allerdings auch strukturelle Phanomene: Der
Ingenieur-Arbeitsmarkt war nicht mehr in der Lage, die grolRe Zahl von BewerberIn-
nen zu verkraften.

Trotz dieser Probleme kommen Parmentier et al. fir Deutschland zum Schluf3, da®
die starke Zunahme der Zahl erwerbstatiger Akademikerinnen zwischen Mitte der
70er und Mitte der 90er Jahre bislang keine grundsatzliche Verschlechterung ihrer
Situation zur Folge gehabt hatte - obwohl einige Gruppen, v.a. Berufsanfangerinnen
bzw. Frauen im allgemeinen, nun unangenehmeren Arbeitsbedingungen ausgesetzt

23 AMS, Personenbezogene Auswertungen zur Struktur der Arbeitslosigkeit in Osterreich.
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seien: Die Arbeitslosenquoten waren nach wie vor relativ gering. Anfang der 90er
Jahre waren auch "nur" 8-17 Prozent nicht ausbildungsadaquat beschaftigt gewe-
sen (bei Frauen und Berufsanfangerinnen lage der Grad unterwertiger Beschafti-
gung allerdings zum Teil deutlich hoéher). Langfristvergleiche fir Osterreich (Lass-
nig) oder auch die Absolventinnenbefragung des W.A.S. (siehe weiter unten) legen
nahe, dal® der Berufseinstieg fur Akademikerlnnen doch deutlich schwieriger ge-
worden ist, Karrieren haufiger mit atypischen Arbeitsverhaltnissen beginnen und die
ersten Berufsjahre von hoher Instabilitat gepragt sind.

Laut Parmentier wirden statistische Informationen zur Einkommensverteilung bele-
gen, daf sich die Ausweitung des Akademikerlnnenbestandes in Deutschland bis-
lang nicht in einer Einkommensnivellierung niedergeschlagen habe. Das durch-
schnittliche Akademikerlnneneinkommen (inkl. Fachhochschulabsolventinnen) liege
nach wie vor signifikant iber dem Einkommensniveau anderer Ausbildungsebenen.
Das - voraussichtlich - anhaltend hohe Arbeitsplatzdefizit wiirde allerdings dazu
fuhren, dall der Selektionsdruck und die Ausgrenzung von "Problemgruppen” (ein-
zelne Fachrichtungen, Frauen, Berufsanfangerinnen) auch im Kreis der Akademike-
rinnen verstarkt werde.

Hierzulande waren die standardisierten Netto-Personeneinkommen It. Mikrozensus
1995** von Akademikerlnnen gemessen am Median nur rd. 10 Prozent hdher als
jene von Absolventinnen von Abiturientenlehrgangen oder Kollegs, der Abstand zu
BHS-Absolventinnen betrug bei Mannern 15 Prozent (Mikrozensus 1985: 21 Pro-
zent), bei Frauen 27 Prozent (1985: 25 Prozent), jener zu BMS-Absolventinnen gut
30 Prozent (1985: bei Mannern 55, bei Frauen 44 Prozent). Der Einkommensvorteil
von Akademikerlnnen gegeniber der Summe unselbstandig Beschaftigter betrug
zwar 1995 noch immer rd. 45 Prozent, hat sich aber seit 1985 (Abstand 66 Prozent)
drastisch verringert. Das Phanomen einer verstarkten Ausgrenzung von Problem-
gruppen im oben definierten Sinn ist auch in Osterreich zu beobachten: Frauen
steigen haufiger Uber atypische Arbeitsformen in das Berufsleben ein als Manner,
verdienen bereits zu Beginn - unabhangig von der Studienrichtung weniger, der
berufliche Einstieg von Geisteswissenschafterlnnen gestaltet sich deutlich schwieri-
ger als bei Absolventinnen anderer Studienrichtungen usw. (siehe Absolventinnen-
befragung weiter unten).

4. Trendprojektionen

Die weitere Expansion des Dienstleistungssektors sollte nach Meinung etlicher Au-
toren auch die Palette adaquater Beschaftigungsmdglichkeiten fir Akademikerin-
nen erweitern. In Deutschland wurden in den letzten zwanzig Jahren rund 77 Pro-
zent des gesamten Beschaftigungszuwachses fir Akademikerlnnen im tertiaren
Sektor insgesamt25 verzeichnet. 1993 arbeiteten in Deutschland 84 Prozent aller
Universitats- und 63 Prozent aller Fachhochschulabsolventinnen in Dienstleistungs-

24 OSTAT 1997 und 1986.

25 Die hochsten Zuwachse entfielen auf gesellschaftsbezogene Dienste (inklusive oOffentl. Sektor
i.w.S.), aber auch auf Handel, Verkehr und wirtschaftsbezogene Dienste entfielen rd. 28 Prozent,
auf haushalts-/freizeitbezogene Dienste entfielen etwa 4 Prozent des Beschaftigungszuwachses
von Akademikerlnnen.
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bereichen. Wahrend der produzierende Sektor in dieser Zeit flir Universitatsabsol-
ventlnnen doch etwas starkere Bedeutung gewann, zeigte sich bei Fachhochschul-
absolventinnen ein gegenlaufiger Trend *°.

Fir Osterreich geht etwa Kellermann®’ davon aus, daR es im Bereich der privatwirt-
schaftlichen Dienstleistungen zu einer berproportionalen Zunahme der Beschafti-
gung von Akademikerlnnen kommen wird. Die "Verwissenschaftlichung" zahlreicher
Tatigkeiten werde den Anteil der Nichtakademikerlnnen sinken lassen. Auf Basis
der OECD-Unterteilung des Dienstleistungsbereiches in finf Segmente nimmt er
an, daf} speziell im Segment "Soziale und personliche Dienste" und partiell auch im
Segment "Finanz- und Wirtschaftsdienste" Wachstumsbereiche flr Graduierte in
Osterreich liegen. Uberlegungen auf Basis dieser groben Einteilung sind allerdings
nur begrenzt hilfreich, weil die Entwicklung innerhalb dieser Kategorien zum Teil
sehr unterschiedlich verlaufen durfte.

Detailliertere Projektionen fir 1990 bis zum Jahr 2010 (Wei3huhn 1996) erwarten
bei Universitatsabsolventinnen in Westdeutschland einen relativ schwacheren Be-
schaftigungszuwachs p.a. (in absoluten Zahlen) als in der Periode 1978-1990, auch
die Dynamik bei der Nachfrage nach Fachhochschulabsolventinnen drfte nur noch
leicht zunehmen. Es wird davon ausgegangen, dal® die Nachfrage nach Universi-
tatsabsolventinnen vor allem im o&ffentlichen Sektor, bei "Ubrigen Dienstleistungs-
unternehmen”, im verarbeitenden Gewerbe, bei privater Bildung und im nicht-
gewinnorientierten Bereich wachsen sollte. Fur Erwerbstatige mit Fachhochschu-
labschlu® wird im staatlichen Sektor ein noch starkerer Beschaftigungszuwachs als
bei Universitatsabsolventinnen erwartet; danach sollten verarbeitendes Gewerbe,
ubrige Dienstleistungsunternehmen und wiederum nicht-gewinnorientierte Organi-
sationen rangieren. Der Autor rdumt selbst ein, da® die Bedeutung des o6ffentlichen
Sektors bei seiner spezifischen Trendberechnung wahrscheinlich Uberschéatzt ist
(Sparpolitik).

Hinsichtlich des kunftigen Arbeitskraftebedarfs nach Berufen werden fir Universi-
tatsabsolventinnen primar Chancen bei "Anderen Unternehmensdiensten" (z.B.
Werbung, Unternehmensberatung, Wirtschaftspriifung), Technischen Diensten (In-
genieure, Physiker etc.) und - bereits wesentlich geringer - in den Bereichen Erzie-
hung und Ausbildung bzw. leitende Verwaltungsdienste geortet. Fachhochschulab-
solventinnen sollen vor allem fir technische Dienste, leitende Verwaltungsdienste,
Ubrige Verwaltungsdienste, Erziehung und Ausbildung resp. ,Andere Unterneh-
mensdienste” gefragt sein.

Eine Modellrechnung von Tessaring, die auf die Bedarfsentwicklung nach Tatigkei-
ten abstellt, kommt qualitativ zu (sinngemafy) vergleichbaren Ergebnissen: Gute
Mdglichkeiten sollten sich fir Akademikerlnnen vor allem im - wachsenden - sekun-
daren Dienstleistungsbereich (Ausbilden, Beraten, Organisieren, Managen usw.)
ergeben; auch im weitgehend stagnierenden primaren Dienstleistungssektor (Bu-
rotatigkeiten, Handel/Verkauf) wird eine wachsende Akademikerlnnenquote er-

26 Parmentier/Schreyer/Tessaring, 1996. Aktuelle Befunde zur Beschaftigung und Arbeitsmarktsitua-
tion von Akademikerinnen und Akademikern. In: Tessaring (Hg.) 1996, Die Zukunft der Akademi-
kerbeschaftigung. Dokumentation eines Workshops der Bundesanstalt fir Arbeit, Nirnberg.

27 Kellermann, 1997, Zur Lage von Graduierten Osterreichischer Universitaten Mitte der neunziger
Jahre, In: Beitrdge zur Hochschulforschung 1/1997.
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wartet - weil diese Aufgabenfelder unterstitzt durch neue Informations- und Kom-
munikationstechniken und im Zusammenhang mit starkerer Kundenorientierung
zum Teil anspruchsvollere Tatigkeiten erdffnen.

Prognosen von Biffl (1997) fur den Zeitraum 1995-2000 zur Entwicklung des Terti-
arsektors nach Wirtschaftsklassen in Osterreich (fir Beschéftigte insgesamt) lassen
auf ahnliche Grundtendenzen schlieRen; die Hoffnungen in die Aufnahmefahigkeit
des offentlichen Sektors i.w.S. sind allerdings - abgesehen vom Gesundheitswesen
- fir diese Phase gedampfter. Die Prognosen nach Berufen passen tendenziell
recht gut zur zitierten Trendrechnung fur Deutschland®®.

In der deutschen Trendrechnung von WeilRhuhn wurde der Nachfrageentwicklung
auch eine Prognose des Akademikerlnnenangebots gegenibergestellt. Fir West-
deutschland errechnen die Autoren bei Universitatsabsolventinnen einen erhebli-
chen Angebotsiberhang. Die alternative Modellrechnung von Tessaring kommt
aufgrund unterschiedlicher Vorgangsweisen zu deutlich niedrigeren Ungleichge-
wichten. WeiBhuhn rdumt ein, dal} sich die von ihm errechneten Salden durch ho-
heres Wachstum oder noch starkere (als von ihm angenommene) Substitution zwi-
schen Ausbildungsqualifikation und beruflichen Tatigkeiten verringern kénnten®.

Umgekehrt steht zu befurchten, dald die in den deutschen Modellrechnungen unter-
stellte deutliche weitere Expansion der Beschaftigung von Akademikerlnnen im 6f-
fentlichen Sektor nur sehr eingeschrankt eintritt. Eine solche Einengung der Be-
schaftigungsmoglichkeiten ware It. WeiRhuhn nur durch ein deutlich dynamischer
wachsendes Interesse privatwirtschaftlicher Bereiche (verarbeitendes Gewerbe,
private Dienstleistungen) an Akademikerlnnen als 1976-1990 zu kompensieren.

Fir Osterreich wird (siehe oben) vielfach noch von einem Akademikerlnnendefizit
ausgegangen. Unseres Erachtens sind diesbezlglich einige wesentliche Faktoren
zu beachten, u.a. die kinftige Aufnahmefahigkeit des offentlichen Sektors, die
klein- und mittelbetriebliche Struktur Osterreichs (siehe Zusammenhang Betriebs-
groRe und Akademikerlnnenquote), Annahmen zur Dynamik der Wirtschaftsent-
wicklung (als Voraussetzung fiir problemlose Hoherqualifizierung der Belegschaft).
Fir die nachste Zeit scheint sich kein quantitativer Mangel an Universitatsabsolven-
tinnen abzuzeichnen. Problematischer erscheinen maogliche strukturelle Ungleich-
gewichte zwischen Angebot und Nachfrage.

28 Anzumerken ist, dal sich die untersuchte Grundgesamtheit, die Klassifikation nach Wirtschafts-
klassen resp. Berufsgruppen wie auch der Prognosezeitraum in der hier zitierten deutschen Studie
bzw. der Arbeit von Biffl unterscheiden, so daf} also nur eine sehr ungefahre Gegeniberstellung
moglich ist.

29 Schwer zu beurteilen ist auch, in welchem Ausmal Fachhochschulabsolventinnen auf mittlerer
Ebene eindringen bzw. Universitadtsabsolventinnen substituieren.
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Ill. Die Akademikerinnen-Nachfrage der Unter-
nehmen

1. Allgemeine Tendenzen in Osterreich und Deutschland

Erhebungen Uber unselbstiandig Beschaftigte im marktorientierten Sektor (AMS
1996) in den 90er Jahren zeigen eine klare Tendenz zu Héherqualifizierung hin-
sichtlich formaler Qualifikation wie des Anteils von Personen mit facheinschlagiger
Erstausbildung. Betrachtlich zugenommen hat 1993-1997 in erster Linie die Zahl
von Personen mit Fachmatura (BHS), noch deutlich vor dem Anteil der Akademike-
rinnen i.w.S. (der BHS-Anteil an der Erwerbsbevoélkerung hat sich seit 1971 mehr
als vervierfacht, wahrend sich der Anteil der Hochschulabsolventinnen verdoppelt
hat; 1996 belief sich der BHS-Anteil auf 9 Prozent, der Anteil der Hochschulabsol-
ventinnen i.w.S. auf 8 Prozent - Schneeberger 1998). Die formale Héherqualifizie-
rung lauft parallel zum beruflichen Strukturwandel - wo der Schwerpunkt ebenfalls
bei hochqualifiziertem bzw. qualifiziertem Personal liegt.

Die beiden Unternehmensbefragungen des W.A.S. (1996/97, 1997/1998) zeigten
einige Faktoren auf, die fir das Interesse der Wirtschaft an Akademikerinnen
entscheidend scheinen - Unternehmensgroflie, Wirtschaftsklasse und nicht zuletzt
wirtschaftliche Dynamik eines Betriebs:

o Die Anzahl der beschaftigten Akademikerinnen steigt tendenziell mit der Unter-
nehmensgrofe. So konzentrierten sich mehr als 70 Prozent der Akademikerin-
nen auf Unternehmen mit mehr als 200 Beschaftigten. Die Ergebnisse einer
Unternehmensbefragung von Falk/Weifk fiir Deutschland *° zeigen eine dhnliche
Tendenz, erlauben aber eine starkere Differenzierung: Demnach nimmt mit der
BetriebsgroRRe vor allem die Zahl der Universitatsabsolventinnen zu. In Klein- und
Mittelbetrieben waren hingegen Fachhochschulabsolventinnen relativ starker
vertreten. Auch plante eine relativ gréfiere Zahl von Unternehmensvertreterinnen
1992 (Rezessionsjahr), in den nachsten Jahren eher Fachhochschulabsolventin-
nen einzustellen; Universitatsabsolventinnen schienen in dieser Phase weniger
gefragt. An letzteren wurde in der deutschen Erhebung vor allem "praxisfremde
Ausbildung" und "zu hohe Erwartungshaltungen” kritisiert.

Auch in Osterreich bewerten Personalverantwortliche (W.A.S.-Unternehmens-
befragungen) in KMUs Akademikerinnen in etlichen Punkten weniger positiv als
jene in GrofRunternehmen. Mangelnde Praxiserfahrung ist auch hierzulande der
triftigste Grund, fir manche Positionen (die wahlweise mit Personen unter-
schiedlicher formaler Qualifikation besetzt werden kdnnten) Nicht-Akademikerin-
nen den Vorzug zu geben.

Aus den deutschen Ergebnissen kdnnte geschlossen werden, dald - angesichts
der klein- und mittelbetrieblichen Strukturen - in Osterreich mit der Zahl der

30 Unternehmensbefragung in Deutschland 1992, die inhaltlich und mit gewissen Einschrankungen
auch von der Stichprobe her der W.A.S.-Befragung vergleichbar ist (Institut der deutschen Wirt-
schaft, Falk/Weil3, 1993).
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Fachhochschulabsolventinnen die statistische "Akademikerlnnenquote" jeden-
falls zunehmen miufte. Je nach Ausbildungsspezialisierung kénnten Fachhoch-
schilerlnnen entweder als praxisnahe Alternative zu Universitatsabsolventinnen
oder auch als Alternative zu "BHS-Absolventinnen mit Erfahrung" angesehen
werden. Letztere gelten derzeit laut W.A.S.-Studie - und ahnlich nach Ergebnis-
sen einer Befragung des IBW (Schneeberger 1998) - fur gut zwei Drittel der Un-
ternehmensvertreterlnnen "zumindest in einigen Positionen" als Akademikerin-
nen-Alternative.

Es ware plausibel, daf} sich die Marktspaltung, ahnlich wie in Deutschland, ver-
starkt: Universitatsabsolventinnen mit passenden Qualifikationen, die in Grof3-
unternehmen - oder in sehr dynamischen, kleineren Firmen - Platz finden, konn-
ten weiterhin mit lukrativen Karrieren rechnen. Im Bereich der KMU kénnte der
Marktwert Hochqualifizierter durch die verstarkte Konkurrenz noch etwas starker
in Mitleidenschaft gezogen werden.

Die Verteilung der Akademikerinnen auf Wirtschaftsklassen blieb in Oster-
reich in den letzten zwanzig Jahren weitgehend unverandert. Zwei Wirtschafts-
klassen - "Banken und Versicherungen" und "Rechts- und Wirtschaftsdienste" -
verzeichneten signifikante Zuwachse. Relativ gleichbleibende hohe Anteile an A-
kademikerlnnen verzeichnen die Wirtschaftsklassen "Erzeugung und Verarbei-
tung von Metallen" sowie "Handel und Lagerung"®".

Ahnlich konzentrierten sich in Deutschland® die héchsten Zunahmen bei Er-
werbstatigen mit Universitatsabschlufl in den 80er Jahren auf "Ubrige Dienst-
leistungsunternehmen” (deckt sich zu einem erheblichen Teil mit der alten oster-
reichischen Kategorie "Rechts- und Wirtschaftsdienste"), die Wirtschaftsklasse
"Kr?git und Versicherungen" und "Private Bildung", inklusive Wissenschaft, Kul-
tur ™.

Auffallend ist, dal expandierende Unternehmen - in dieser Kategorie auch KMUs
- eher héhere Akademikerlnnenquoten aufweisen, als stagnierende (siehe Un-
ternehmensbefragung W.A.S.). Da formale Hoherqualifizierung der Belegschaft
nur teilweise Uber den Austausch vorhandener Mitarbeiterinnen bzw. im Zuge
des Ersatzes (weniger qualifizierter) Ausscheidender stattfindet, sondern am e-
hesten im Zuge einer Belegschafts-Aufstockung (Unternehmensexpansion in
neue oder auch in traditionellen Bereichen), ist auch auf gesamtwirtschaftlicher
Ebene eine positive Wirtschaftsentwicklung wesentliche Voraussetzung fir eine
entsprechend dynamische Nachfrage nach Akademikerinnen.

AnlaBlich einer deutschen Unternehmensbefragung 1992 - in einem Rezessi-
onsjahr mit bescheidenen 0,8 Prozent Wachstum - gaben lediglich 10 Prozent
der Befragten an, in den nachsten Jahren ihren Akademikerinnenanteil erhéhen

31

32

33

Hohe Akademikerlnnenanteile haben - wie bereits erwahnt - der offentliche Sektor i.e.S. und die
Sektoren ,Unterrichts- und Forschungswesen® sowie ‘Gesundheits- und Flrsorgewesen’.

Die bis 1994 in Osterreich geltende Wirtschaftsklassen-Einteilung ist mit der friiheren deutschen
Kategorisierung nicht unmittelbar vergleichbar.

Tessaring, 1994; Die Wirtschaftsklasse ‘Private Bildung’ umfalt: private Bildung, Wissenschaft,
Kultur, Sport und Unterhaltung. ‘Ubrige Dienstleistungsunternehmen’: private Rechts- und Wirt-
schaftsberatung, Architekturbiros, Wohnungswesen, Werbung, Bewachung, Korperpflege, Hygie-
ne, Vermietung beweglicher Sachen, Maklergewerbe.
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zu wollen. Fur die relativ groRere Arbeitsplatzsicherheit dieser Gruppe spricht,
dal® aber auch kaum ein Unternehmen erwog, die Akademikerlnnenquote zu
senken.

Hinsichtlich der in der Wirtschaft praferierten Fachrichtungen zeigen sich fiir Os-
terreich und Deutschland erwartungsgemaf Parallelen: Die Nachfrage konzentriert
sich in erster Linie auf Absolventinnen sozial- und wirtschaftswissenschaftlicher
bzw. technischer Studien; Juristinnen haben dagegen an Terrain verloren. Grund-
satzlich maRig scheint die Nachfrage der Wirtschaft nach Absolventinnen der
Geistes- und Naturwissenschaften, der Kunsthochschulen, der Medizin, Montanistik
und Bodenkultur zu sein. Speziell die geringe Nachfrage nach GEWI- und GRUWI-
Absolventinnen wurde fiir Osterreich in verschiedenen Studien registriert - so etwa
in der W.A.S.-Erhebung, aber auch in einer Arbeit des Zentrums fur Berufspla-
nung*, das im Rahmen seiner Unternehmensbefragung zu dem Ergebnis kam, daf
die Wahrscheinlichkeit einer Einstellung von GEWI/GRUWI-Absolventinnen seitens
der Befragten Gberwiegend als "gering bis sicher nicht" eingestuft wurde - dies nicht
nur von Vertreterinnen der Privatwirtschaft sondern auch von Vertreterinnen der
offentlichen Verwaltung. Extrem gering ist (nach einer W.A.S.-Erhebung zum The-
ma) das Interesse an Lehramtsabsolventinnen in der Wirtschaft: Nur 2,5 Prozent
von 465 befragten Unternehmen hatten ein bis zwei Personen dieser Qualifikation;
sie waren am ehesten in der Personalverwaltung, im Sekretariat oder im Service
eingesetzt. Auch Prognoserechnungen von Biffl (1997) zeigen fir die Zeit 1994-
2000 einen (in absoluten Zahlen wie prozentuell) deutlich steigenden Bedarf an
Sozial- und Wirtschaftswissenschafterinnen und Zuwachse bei Technikerln-
nen/Naturwissenschafterinnen. An zusatzlichen Absolventinnen philosophischer,
kiinstlerischer Studien scheint auch in dieser Rechnung (inklusive 6ffentlicher Sek-
tor) nur minimaler Bedarf.

Eine entsprechende Bevorzugung von Absolventinnen wirtschaftsnaher Studien
zeichnete sich in Deutschland bereits Ende der 70er Jahre ab. In diesem Zusam-
menhang wurde auch festgestellt, daf} das geringe Interesse von Wirtschaft und
Sozial-/Geisteswissenschafterinnen aneinander zum Teil auf Gegenseitigkeit be-
ruhte. Erst allmahlich nahm die Bereitschaft von Soziologlnnen, Politologlnnen usw.
zu, sich entsprechende Zusatzqualifikationen anzueignen - womit sich ihre Aus-
gangsposition etwas besserte (Siegers, 1996). Weiters wurde in Deutschland in den
80er Jahren zuerst bei Absolventinnen der Wirtschaftswissenschaften, aber letztlich
auch auf breiter Ebene, die Bereitschaft registriert, zumindest interimistisch ausbil-
dungsfremde und aus ihrer Sicht unterwertige Tatigkeiten anzunehmen. Tendenzen
in diese Richtung waren in den letzten Jahren (aufgrund der etwas glnstigeren Ar-
beitsmarktsituation fir Akademikerlnnen) mit etwas Verspatung auch in Osterreich
erkennbar.

Hinsichtlich der an Akademikerlnnen gestellten Anforderungen winschten sich
die Antwortenden der W.A.S.-Erhebungen Bewerberlnnen die "zum Team passen",
die "richtige" Studienrichtung absolviert haben und Uber einschlagige Berufserfah-
rung verfugen. Weiters sollen sie wenn mdglich - je nach Grundausbildung - tber
spezifische erganzende Zusatzqualifikationen wie etwa Sprachkenntnisse, Mana-

34 Zentrum fir Berufsplanung, 1997. Die Absolventinnen des Institutes fiir Ubersetzer- und Dolmet-
scherausbildung (GEWI und GRUWI) aus der Sicht der Arbeitgeber. Wien. Die Stichprobe um-
faldte 73 'Unternehmen' des privaten wie auch 6ffentlichen Sektors.
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gementwissen, Statistikwissen usw. verfigen. Daruber hinaus wird inhaltliche Flexi-
bilitdt erwartet. Kurze Studienzeiten werden als Anforderung seltener explizit in den
Vordergrund gestellt, bei der Wunschkombination "unter 30, mit Berufserfahrung"
aber faktisch vorausgesetzt.

Zu ahnlichen Ergebnissen kamen in Deutschland etwa Falk/Weil3, bei deren Erhe-
bung die befragten Unternehmen neben der entsprechenden fachlichen Qualifikati-
on vor allem Personlichkeitsmerkmale (Teambereitschaft, Leistungsbereitschaft,
kognitive Fahigkeiten, Lernbereitschaft) und Zusatzqualifikationen (EDV-Kenntnisse
und Fremdsprachen) in den Vordergrund des Anforderungsprofiles stellten. Kurze
Studiendauer und hervorragende Noten durften als Grundvoraussetzung fur einen
problemlosen Einstieg noch etwas starker betont werden als hierzulande; tatsach-
lich wird die Anforderung "Uberdurchschnittlicher Studienerfolg" in deutschen (wie
auch britischen oder US-amerikanischen) Stellenangeboten deutlich 6fter hervorge-
hoben.

Erwartet wird nach Angaben deutscher Experten vielfach auch die Bereitschaft,
Einstiegsstellen unterhalb der formalen Qualifikation zu akzeptieren, ein Aufstieg
scheint aber meist méglich. Tatsachlich ergab eine Studie zum Thema (Pflicht et al.
1994), dal 1991 "nur" zwischen 8 und 16 Prozent aller erwerbstatigen Universitats-
absolventlnnen bzw. zwischen 10-20 Prozent der Fachhochschulabsolventinnen in
Betatigungsfeldern arbeiteten, die ihrer Ausbildung nach als nicht angemessen ein-
zustufen sind (von Erwerbstatigen mit abgeschlossener Lehre/Berufsschule waren
dagegen ca. 25 Prozent unterhalb ihrer erworbenen Qualifikationen eingesetzt).
Nicht ausbildungsadaquate Beschaftigung ist vor allem ein Problem der Frauen
(hier liegt die Fehlbesetzungsquote zwischen 11-22, bzw. zwischen 19 und 33 Pro-
zent). Es ist anzunehmen, daR die Zahlen fiir Osterreich sich in eine dhnliche Rich-
tung entwickeln. Daten aus der W.A.S.-Studie - bei der allerdings Mischindikatoren
verwendet wurden, bei denen eher das Kriterium "fachspezifischer" Einsatz und
weniger die hierarchische Position im Vordergrund stand - legen dies zumindest
nahe. AnlaRlich der spater prasentierten Absolventinnenbefragung meinte fast ein
Drittel, dafd ihre Arbeit ggf. auch von Nicht-Akademikerlnnen erledigt werden koénn-
te. 9 Prozent fanden, dal’ sie gemessen an ihrer Qualifikation nicht adaquat einge-
setzt waren, 27 Prozent fanden die Aufgabenstellung nur teilweise passend.

Rund die Halfte der Unternehmensvertreterinnen gaben bei den W.A.S.-Erhe-
bungen an, dal} die zuletzt eingestellten Akademikerlnnen dem Bedarf entspro-
chen hatten. Mangel werden am ehesten hinsichtlich mangelnder Zielorientiertheit
in der Arbeitsweise sowie beziglich fehlendem Managementwissen und Verhand-
lungsgeschick genannt. Als personliche Schwachen wurden - ahnlich wie in deut-
schen Studien - vor allem zu hohe finanzielle Anspriche, Unselbstandigkeit und
eine gewisse Uberheblichkeit betont. Zwischen den Geschlechtern wird von den
meisten - 85 Prozent - der Antwortenden hinsichtlich sachlicher wie persénlicher
Qualifikationen/Mangel kein prinzipieller Unterschied gesehen.

Bei der Beurteilung des kurzfristigen Bedarfs an zusatzlichen Akademikerlnnen
gaben sich die Unternehmen in den letzten Jahren eher vorsichtig. In der bereits
zitierten deutschen Befragung hatten - auch angesichts der damals unglinstigen
Wirtschaftslage - nur zehn Prozent der Befragten zusatzliches akademisches Per-
sonal einstellen wollen. Von den vom W.A.S. 1997 und 1998 befragten Unterneh-
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mensvertreterinnen erwogen immerhin 25-30 Prozent, in den nachsten zwei Jahren
Universitatsabsolventinnen zu engagieren (etwa die Halfte hatte dezidiert keine
derartigen Absichten, der Rest hatte die Frage nicht beantwortet); zum Teil be-
schrankte sich der Bedarf allerdings auf nur ein, zwei Personen.

Die Einschatzungen der Unternehmensvertreterinnen zu den langerfristigen Be-
schaftigungschancen von Universitatsabsolventinnen mit juristischem oder philoso-
phischem Abschluf in Relation zu Personen anderer Qualifikationsgruppen schei-
nen eher von Skepsis gepragt. Fir Absolventinnen wirtschaftlicher Studien (vor
allem mit Schwerpunkt Betriebswirtschaft) sah die Mehrheit der Befragten zumin-
dest bei der Halfte typischer Tatigkeitsbereiche verbesserte Jobchancen (v.a. Ma-
nagement/Flhrungspositionen), fur Technikerlnnen in den Gebieten EDV, qualifi-
zierte Produktion, Forschung - wobei beiden Gruppen aber zum Teil Konkurrenz
von Fachhochschilerlnnen erwachsen kénnte. Eindrucksvoll im Vormarsch wurden
letztere vor allem im Bereich EDV gesehen - wo sie auch HTL-Absolventinnen in
die Quere kommen durften - oder auch im qualifizierten Produktionssegment.

2. Ergebnisse der Unternehmensbefragung 1998 zum Akademikerin-
nenbedarf 6sterreichischer Unternehmen

2.1 Die Stichprobe

Seitens des Forschungszentrums W.A.S. wurde bereits im letzten Jahr (Jahres-
wende 1996/97) eine reprasentative Unternehmensbefragung zu den aktuellen und
kiinftigen Beschaftigungschancen von Jungakademikerinnen in der Privatwirtschaft
durchgefiihrt.®® Das Ziel der nun bearbeiteten erneuten Befragung (im Jan-
ner/Februar 1998) war es, etwaige Veranderungen in den Angaben der Unterneh-
mensvertreterinnen gegentber dem Vorjahr zu erfassen.

Zwecks Vergleichbarkeit der Ergebnisse wurde zur Jahreswende 1997/98 praktisch
der gleiche Fragebogen wie im Vorjahr (nur aufgrund von Erfahrungswerten leicht
Uberarbeitet bzw. erganzt) verschickt. Zusatzlich wurde ein einseitiger Fragebogen
"Zur Beschaftigung von Lehramtsabsolventinnen in der Wirtschaft" beigelegt. Im
Mittelpunkt des Interesses steht einerseits die Beschaftigungspolitik der Unterneh-
mensvertreterlnnen, anderseits ihre subjektive Einschatzung der kiinftigen Arbeits-
marktchancen von Akademikerinnen in der Privatwirtschaft.

Insgesamt wurden 6272 Fragebogen an Unternehmen versendet.*® Die Stichprobe
stammt aus dem AdreRmaterial der OSTAT-Arbeitsstattenzahlung 1991 und war mit
jener die ein Jahr zuvor verwendet wurde, identisch: Es wurden alle Arbeitsstatten
mit mehr als 100 Beschaftigten sowie eine 6-prozentige Stichprobe von Unterneh-
men mit 5-99 Beschaftigten angeschrieben (ohne die Wirtschaftsklassen 96, 97,
98). Die Quote der zurtuckgeschickten, auswertbaren Fragebogen betrug 1998 be-
dauerlicherweise nur rund 8 Prozent - gegentiber 9,3 Prozent im Vorjahr. Ein Grund

35 Finder, 1997. Beschéaftigungschancen von Hochschulabsolventinnen. Unternehmensbefragung.
Forschungsbericht. Wien.
36 Im Anhang ist ein Musterexemplar des Fragebogens beigelegt.
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dafiir sind erhéhte "Retouren" (Siedlungen, Insolvenzen)®” bzw. auch Personalre-
duktionen bei einzelnen Kleinbetrieben auf unter 5 Personen. Diese Probleme
schlagen sich vor allem in der Reprasentanz von KMUs mit unter 100 Beschaftigten
nieder. Weiters dirften auch Zufalligkeiten mitspielen, wie (nach Aussage von eini-
gen nicht-antwortenden Unternehmensvertretern, die mindlich kontaktiert worden
waren) "aktuelle Uberhaufung mit Fragebogen", die einige GroRunternehmen zur
Nicht-Teilnahme veranlalten.

Insgesamt standen im Vorjahr 589 und diesmal 478 auswertbare Fragebogen zur
Verfligung - wobei trotz zum Vorjahr identischer Stichprobe nur 156 Unternehmen
beide Male geantwortet hatten. Trotz dieser drastischen Umschichtung entsprechen
die Grundstrukturen der Gesamtheit im wesentlichen jenen des Vorjahrs und schei-
nen in etwa reprasentativ flr die (Uberproportional auf gréftere Unternehmen ab-
zielende) Stichprobe:

o Es handelte sich zu rd. 60 Prozent um private Einzelunternehmen, zu 21 Prozent
um inlandische Stammbetriebe mit Zweigstellen (bzw. Zweigbetriebe inlandischer
Unternehmen) und zu 9 Prozent um Zweigbetriebe auslandischer Unternehmen,;
die Restgruppe umfaldt v.a. Unternehmen, die Uberwiegend im 6&ffentlichen Ei-
gentum stehen und Vereine.

o Etwa 5 Prozent der Antwortenden waren dem primaren Sektor zuzurechnen, ca.
die Halfte dem Produktionsbereich (in dem speziell Metallerzeugung-/Verar-
beitung und Bauwesen stark vertreten sind) und rd. 45 Prozent dem Dienstleis-
tungssektor (dominiert vom Handel).

o Aufgrund der spezifischen Stichprobe entfallen rd. 40 Prozent der Fragebogen
auf Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeiterlnnen, ein Viertel der Befragten
hatten bis zu 10, das restliche Drittel 11 bis 100 Beschaftigte. 65 Prozent der
Unternehmen hatten Geschlechterproportionen angegeben. Bei diesen liegt die
Frauenquote bei 40 Prozent und sinkt mit zunehmender Unternehmensgrofle
bzw. Akademikerlnnenzahl.

o Die Umsatze der Antwortenden scheinen sich mit 46 Prozent "expandierenden”
Unternehmen und nur 18 Prozent mit rlicklaufigen Umsatz tberdurchschnittlich
zu entwickeln. 91 Prozent von ihnen hatten in den letzten funf Jahren neue Mit-
arbeiterlnnen eingestellt. Die Qualifikationsstruktur der Mitarbeiterlnnen liegt U-
ber dem Osterreich-Durchschnitt: Weniger als 30 Prozent fallen in die Kategorie
"An-/Ungelernte", etwas Uber 60 Prozent sind Facharbeiterlnnen/qualifizierte
Verwaltungskrafte und 10 Prozent wurden als Flhrungskrafte/Akademikerlnnen
qualifiziert. Bei mehr als der Halfte der Antwortenden hatte sich die Qualifikati-
onsstruktur in den letzten 5 bis 10 Jahren verbessert, nur bei 4 Prozent ver-
schlechtert.

37 Die Glte des Adrelmaterials wird mit zunehmendem Abstand zur Arbeitsstattenzahlung (nur alle
10 Jahre) geringer. Bei einer erneuten Erhebung ware es sinnvoll, die Adressen nicht mehr existie-
render/unauffindbar verzogener Unternehmen auszutauschen. Neues AdreBmaterial des OSTAT
wird leider erst nach 2001 zur Verfiigung stehen.
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Die Akademikerlnnenquote aller Unternehmen, die geantwortet hatten, lag bei
3,8 Prozent. Insgesamt beschaftigten 45 Prozent der Unternehmen im Durch-
schnitt 31 Akademikerinnen, nur die Halfte davon hatte freilich mehr als 6 Per-
sonen dieser Qualifikationsgruppe im Mitarbeiterinnenstab, d.h. die Streuung war
betrachtlich. Die Verteilung der Akademikerlnnen nach Wirtschaftsklassen ent-
spricht sinngemal den OSTAT-Daten, mit der UnternehmensgréRe steigt die
Wahrscheinlichkeit, auf Akademikerlnnen zu stof3en.

Tabelle 1: Wirtschaftsklassen und Unternehmensgrofie

1. Z.: Zahl d. Antw. Zahl der Beschaftigten (Unternehmensgrofe)
2. Z.: Zeilen %
3. Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 101-200 | 201 und mehr gesamt
Primarer Sektor 3 4 6 3 6 22
13,6 18,2 27,3 13,6 27,3 100,0
25 3,8 14,0 3,5 55 4,7
Produktion 37 35 14 37 51 174
21,3 20,1 8,0 21,3 29,3 100,0
30,3 33,3 32,6 43,5 46,4 37,4
Bauwesen 13 20 9 12 8 62
21,0 32,3 14,5 19,4 12,9 100,0
10,7 19,0 20,9 14,1 7,3 13,3
Handel 22 9 4 11 9 55
40,0 16,4 7,3 20,0 16,4 100,0
18,0 8,6 9,3 12,9 8,2 11,8
Hotel- /Gastgewerbe 12 8 1 2 23
52,2 34,8 4,3 8,7 100,0
9,8 7,6 1,2 1,8 49
Verkehr/Nachrichten 2 2 2 4 6 16
12,5 12,5 12,5 25,0 37,5 100,0
1,6 1,9 47 4,7 55 3,4
Banken/Versicherung 2 5 2 10 8 27
7,4 18,5 7.4 37,0 29,6 100,0
1,6 4,8 4,7 11,8 7,3 5,8
Wirtschaftsdienste 9 6 1 1 1 18
50,0 33,3 5,6 5,6 5,6 100,0
7,4 57 5,6 5,6 5,6 3,9
Kunst/Sport 1 3 1 5
20,0 60,0 20,0 100,0
0,8 29 0,9 1,1
Gesundheits-/ 11 3 2 3 19
Flirsorgewesen 57,9 15,8 10,5 15,8 100,0
9 29 24 2,7 41
Unterricht 1 1 2
50,0 50,0 100,0
1,0 0,9 0,4
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1. Z.: Zahl d. Antw.

Zahl der Beschaftigten (Unternehmensgrofe)

2. Z.: Zeilen %
3. Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 101-200 | 201 und mehr gesamt
Gebietskorpersch. 1 1 2 4
25,0 25,0 50,0 100,0
2,3 1,2 1,8 0,9
Sonstige 10 9 4 3 12 38
26,3 23,7 10,5 7,9 31,6 100,0
8,2 8,6 9,3 3,5 10,9 8,2
gesamt 122 105 43 85 110 465

Im Vergleich zum letzten Jahr ist die relative Verteilung der antwortenden Unternehmen, sieht man
von geringfligigen Schwankungen ab, in etwa gleichgeblieben - gleiches gilt flir die Unternehmens-

gréle.

Tabelle 2: Umsatzentwicklung und Anzahl der AkademikerInnen im Unternehmen

Zahl der Akademikerlnnen im Unternehmen

keine 1 2-3 4-10 11 u. mehr gesamt
EXPANSION 314 35,1 41,9 69,5 75,5 455
STAGNATION 41,8 52,6 38,7 11,7 17,0 36,4
RUCKGANG 26,8 12,3 19,4 7,3 7,5 18,1
gesamt 194 57 62 82 53 448

Verglichen zum letzten Jahr ist der Anteil der Unternehmen mit 2 oder mehr Akademikerlnnen relativ
betrachtet leicht gestiegen. Dieses Jahr sind mehr Unternehmen in der Stichprobe die angaben, daR
ihr Unternehmen expandiere.

Tabelle 3: Qualifikationsentwicklung nach der Zahl der AkademikerInnen

Zahl der Akademikerlnnen im Unternehmen

keine 1 2-3 4-10 11 u. mehr| gesamt
nein 60,0 45,6 40,0 19,0 13,1 41,8
mehr Hoherqualifizierte 35,4 50,9 56,9 77,4 83,6 54,3
weniger Hoherqualifzierte 4.6 3,5 3.1 3,6 3,3 3,9
gesamt 195 57 65 84 61 462

Ahnlich zum letzten Jahr gaben (iber 50 Prozent der Unternehmen an, in den letzten Jahren mehr
Hoéherqualifizierte zu beschaftigen.
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Tabelle 4: Einsatz der AkademikerInnen im Unternehmen nach Fakultdt

1.Z.: Antworten Fakultaten
2.Z.: Spalten % Jus SOWI GEWI/ Med. Tech. BOKU | Montan | Kunst
NAWI
fachspezifisch 64 148 30 21 107 21 19 4
98,5 98,0 78,9 91,3 89,9 80,8 90,5 100,0
ungeféhr fach- 1 3 8 2 10 3 2
spezifisch 1,5 2,0 21,1 8,7 8,4 11,5 9,5
anders 2 2
1,7 7,7
gesamt 65 151 38 23 119 26 21 4

Akademikerlnnen werden primar fachspezifisch eingesetzt, im Vergleich zum letzten Jahr sank der
Anteil jener Unternehmen, welche Akademikerinnen nicht fachspezifisch einsetzen. (23 Unternehmen
1997 zu 4 Unternehmen dieses Jahr)

Aufgrund der groBen Ahnlichkeit der Ergebnisse mit den bei Hofstatter 1997 préa-
sentierten, folgt hier nur eine geraffte Darstellung.

2.2 Akademisierung der Unternehmen - Einstellungsverhalten

Insgesamt hatten mehr als 80 Prozent der Unternehmen mit Universitats-Absol-
ventinnen im Betrieb diese Gruppe aufgestockt und in den letzten finf Jahren (in-
klusive Ersatzbedarf) durchschnittlich 7 bis 8 Akademikerlnnen eingestellt - v.a.%,
um den gestiegenen Anforderungen an bestimmte Positionen (41 Prozent) resp.
der Unternehmensexpansion in neue Bereiche (31 Prozent) Rechnung zu tragen.
Fast ein Drittel der Unternehmen nitzte unter anderem den Abgang/die Fluktuation
von Nicht-Akademikerinnen zur Hoéherqualifizierung des Personals. Weitere we-
sentliche Motive waren Expansion im traditionellen Unternehmensbereich, Ersatz
von abgehenden Akademikerinnen usw. Auf die Einstellung von Universitatsabsol-
ventlnnen verzichtet wurde - soweit Personalbedarf bestand - von Betrieben ohne
Akademikerlnnen in erster Linie mangels Interesse an dieser Qualifikationskatego-
rie und von der Gesamtgruppe, weil "Personen mit Fachausbildung ebenso geeig-
net" waren.

38 Mehrfachnennungen maglich.
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Tabelle 5: Fakultdt der beschdftigten AkademikerInnen nach Unternehmensgrofie

1.Z.: Zahl d. Akademi-
kerlnnen insgesamt

Zahl der Beschiftigten (Unternehmensgroéfe)

2.Z.. Mittelwert
3.Z.: Zahl d. antworten- -10 11-50 51-100 101-200 201+ gesamt
den Unternehmen
Rechtswissenschaft 9 17 13 28 478 545
1,28 1,89 2,17 1,87 14,48 7,79
7 9 6 15 33 70
Sozial- u. Wirtschafts- 7 30 50 168 2115 2370
wissenschaft 1,17 2,14 4,17 3,43 25,79 14,54
6 14 12 49 82 163
Geistes- u. 10 3 22 162 197
Naturwissenschaft 2,00 1,00 2,20 6,75 4,69
5 3 10 24 42
Medizin 19 6 1 27 146 199
2,70 2,00 1,00 13,50 12,17 7,96
7 3 1 2 12 25
Technische Studien 13 41 62 97 730 943
1,63 3,73 4,13 3,23 11,41 7,37
8 11 15 30 64 128
Bodenkultur 3 5 31 5 56 100
1,00 1,67 3,44 1,67 7,00 3,85
3 3 9 3 8 26
Montanistische Studien 2 2 5 90 99
1,00 2,00 1,25 8,18 5,50
2 1 4 11 18
kiinstlerische Studien 1 4 5
1,00 2,00 1,67
1 2 3

Abgesehen von den technischen Studien, Studien der Montanistik und kunstlerische Studien liegt der

Mittelwert dieses Jahr jeweils hoher. Dies dirfte primar darauf zurlickzufiihren sein, dal® dieses und
letztes Jahr teils unterschiedliche Unternehmen geantwortet haben und somit in der diesjahrigen
Stichprobe Firmen mit einem hohen Akademikerlnnenanteil einer Fakultat beinhaltet sind, die letztes

Jahr nicht dabei waren.
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Tabelle 6: Griinde fiir Unternehmen, keine AkademikerInnen einzustellen, nach Unternehmensgrofie

(Mehrfachnennungen)
1.Z.: Zahl der Nennungen Zahl der Beschaftigten (UnternehmensgréRe)
2.Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 | 101-200 201+ gesamt
generell kein Personalbedarf 39 24 5 4 3 75
45,9 33,3 31,3 15,4 30,0 35,9
kein Bedarf in dieser Qualifikations- 51 47 10 16 6 130
kategorie 60,0 65,3 62,5 61,5 60,0 62,2
Akademikerlnnen sind zu teuer 12 13 4 6 1 36
14,1 18,1 25,0 23,1 10,0 17,2
Akademikerlnnen sind zu 13 17 3 5 38
praxisfremd 15,3 23,6 18,8 19,2 18,2
Personen mit héherer Fach- 22 21 6 10 4 63
ausbildung ebenso geeignet 25,9 29,2 37,5 38,5 40,0 30,1
Sonstiges 3 4 1 1 9
3,5 5,6 6,3 10,0 4,3
gesamt 85 72 16 26 10 209

Die Zustimmung zu den jeweils vorgegebenen Aussagen blieb relativ gleich, allerdings haben die
Aussagen, dald Akademikerlnnen zu praxisfremd und zu teuer sind, verhaltnismagig zugelegt.

Tabelle 7: Griinde fiir die Neueinstellung von Akademikerinnen nach Unternehmensgrifie (Mehr-

fachnennungen)
1.Z.: Zahl d. Nennungen Zahl der Beschaftigten (Unternehmensgrofe)
2.Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 | 101-200 | 201+ gesamt
Abgang von Akademikerinnen 9 3 5 17 32 66
ersetzen 40,9 12,0 21,7 32,7 35,2 31,0
Abgang von Nicht-Akademiker- 5 7 4 5 26 47
Innen ersetzen 22,7 28,0 17,4 9,6 28,6 22,1
Fluktuationsausgleich von 4 5 5 7 31 52
Akademikerlnnen 18,2 20,0 21,7 13,5 34,1 24,4
Fluktuationsausgleich von Nicht- 1 4 1 12 18
Akademikerlnnen 45 16,0 1,9 13,2 8,5
Unternehmensexpansion im 5 10 7 9 24 55
trad. Bereich 22,7 40,0 30,4 17,3 26,4 25,8
Unternehmensexpansion in 2 12 5 9 37 65
neuen Bereichen 9,1 48,0 21,7 17,3 40,7 30,5
héhere Anforderungen an 4 8 8 19 48 87
bestimmte Positionen 18,2 32,0 34,8 36,5 52,7 40,8
gréfReres Akademikerlnnen- 1 3 5 7 16
angebot 45 12,0 9,6 7,7 7,5
Akademikerlnnen sind billiger 4 2 2 15 7 30
geworden 18,2 8,0 8,7 28,8 7.7 14,1
Sonstiges 3 1 1 2 2 9
13,6 11,1 11,1 22,2 22,2 4,2
gesamt 22 25 23 52 91 213

Es ergeben sich im Vergleich zum Vorjahr leichte Schwankungen. Der Anteil der Unternehmen, wel-
che "Expansion in neuen Bereichen" als Grund fir die Neueinstellung von Akademikerlnnen angab,
sank um 8 Prozent, was die grof3te Abweichung zum Vergleichsvorjahr darstellt.
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Tabelle 8: Berufserfahrung der zuletzt eingestellten AkademikerInnen nach Unternehmensgrofie

1.Z.. Zahl der Antwortenden Zahl der Beschaftigten (UnternehmensgroRe)
2.Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 | 101-200 | 201+ gesamt
ohne Berufserfahrung 6 5 11 17 25 64
46,2 20,8 50,0 36,2 26,3 31,8
bis funf Jahre Berufserfahrung 7 12 9 24 60 112
53,8 50,0 40,9 51,1 63,2 55,7
mehr als funf Jahre 7 2 6 10 25
Berufserfahrung 29,2 9,1 12,8 10,5 12,4
gesamt 13 24 22 47 95 201

Im Vergleich zum letzten Jahr ist der Anteil der Gruppe "bis zu funf Jahren Berufserfahrung" im Ver-
haltnis leicht gestiegen.

Gefunden werden passende Bewerberinnen aul3er Uber Inserate (bei fast der Halfte
der Befragten) zunehmend unter "Blindbewerbungen" (37 Prozent) Gber Personal-
berater (34 Prozent) oder personliche Kontakte. Auch direkte Kommunikation mit
Universitatsinstituten ist fir manche Routine. Je kleiner ein Unternehmen, umso
eher werden kostensparende Methoden wie Sichten unaufgefordert eingehender
Bewerbungen oder Kontakte geniitzt. Personalberater, Headhunter oder auch das
AMS werden am ehesten von GroR3betrieben frequentiert.

Die typische Zielgruppe hat sich nicht verandert: Personen unter oder um die drei-
Rig - zum Teil frisch von der Uni, vorzugsweise (von mehr als der Halfte praferiert)
mit ein bis finf Jahren Berufserfahrung. Die Tendenz zu Sozial- und Wirtschafts-
wissenschafterinnen bzw. Technikerlnnen bei den Neueingestellten halt an. Gene-
rell die wichtigsten Faktoren bei der Einstellung neuer Akademikerlnnen (in dieser
Reihenfolge): Bewerberlnnen sollten die richtige Studienrichtung vorweisen und
zum vorhandenen Team passen und ggf. Berufserfahrung und/oder Zusatzqualifi-
kationen mitbringen. Weiter gewiinscht werden sachliche Flexibilitat und Lernbereit-
schaft. Auf die Studiendauer wird eher geachtet als auf Noten, oder Test-
Ergebnisse (zu den Ausnahmen zahlen etwa Vertreterlnnen einzelner grol3er Kon-
zerne).

Rund 55 Prozent der antwortenden Unternehmen mit Akademikerlnnen im Be-
schaftigtenstab - und rund 10 Prozent derer ohne Akademikerlnnen - erwog, in den
nachsten zwei Jahren (weitere) Universitatsabsolventinnen einzustellen. Mehr als
60 Prozent von ihnen (zahlenmafig waren hier v.a. Produktions-, Handelsbetriebe,
Banken/Versicherungen am haufigsten vertreten) denken dabei an SoWi-Absol-
ventinnen, am liebsten mit Schwerpunkt Betriebswirtschaft, ggf. Handelswissen-
schaften. 46 Prozent der Unternehmensvertreterinnen (v.a. aus Produktionsbetrie-
ben und Bauwesen) kdnnten innerhalb der nachsten zwei Jahre Technikerlnnen
bendtigen®, nur 10 Prozent erwagen die Einstellung von Juristinnen. An Absolven-
tinnen anderer Fakultaten hatte nur noch jeweils eine Minderheit Interesse - hier
rangierten Medizinerlnnen vor Absolventinnen der Bodenkultur, der Montanistik
bzw. der Geisteswissenschaften.

39 Da Unternehmen kaum konkrete Prognosen uber die Zahl der ggf. bendétigten Kréfte duRern, kon-
zentrierte sich unsere Befragung auf das Qualifikationsspektrum. Angaben dartber, wieviele Krafte
im jeweiligen Spektrum bendtigt wirden, existieren nicht.
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Unabhangig vom Ausbildungsschwerpunkt wiinschen sich 75 Prozent der Antwor-
tenden jedenfalls Bewerberinnen mit einschlagiger Berufserfahrung: Damit und mit
Weiterbildungsbereitschaft kann in vielen Fallen auch weniger passende formale
Ausbildung wettgemacht werden - soweit der/die Betreffende jung genug ist. Aka-
demikerlnnen Uber 28 Jahren, die noch keinerlei berufliche Erfahrung gesammelt
haben, waren dagegen fir 47 Prozent der Befragten nur noch im Ausnahmefall, fir
12 Prozent dezidiert nicht mehr interessiert. Flir Akademikerlnnen mit Erfahrung
liegt die Grenze flr einen problemlosen Umstieg typischerweise bei rund 35 Jahren.
Bewerberinnen zwischen 40 und 45 Jahren wirden von 44 Prozent der Befragten
nur noch im Ausnahmefall, von 17 Prozent lGberhaupt nicht mehr in Betracht gezo-
gen. Das zeigt, dal} die Karriere friiher denn je geplant werden mul3. Langzeitstu-
dentlnnen sollten jedenfalls schon wahrend des Studiums gezielt Praxiserfahrung
erwerben (tatsachlich sind mittlerweile 90 Prozent der Studentinnen zumindest fall-
weise, gut die Halfte regelmalig erwerbstatig; in der Mehrzahl der Falle steht die
Tatigkeit zumindest teilweise im Zusammenhang zur Ausbildung).

Tabelle 9: Bereitschaft, AbsolventInnen tiber 28 Jahre ohne Berufserfahrung einzustellen - nach Be-

triebsgrofie
1.Z.: Zahl d. Antwortenden Zahl der Beschaftigten (UnternehmensgroRe)
2.Z.: Zeilen %
3.Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 101-200 201+ gesamt
JA 16 14 8 25 49 112
14,3 12,5 71 22,3 43,8
40,0 35,0 27,6 39,1 49,0 41,0
AUSNAHMSWEISE 17 17 18 29 47 128
13,3 13,3 141 22,7 36,7
42,5 42,5 62,1 45,3 47,0 46,9
NEIN 7 9 3 10 4 33
21,2 27,3 9,1 30,3 12,1
17,5 22,5 10,3 15,6 4,0 12,1
gesamt 40 40 29 64 100 273

27



Tabelle 10: Bereitschaft der Unternehmen, iiber 40jdhrige einzustellen, nach Betriebsgrofie

1.Z.: Zahl der Antwortenden Zahl der Beschiftigten (Unternehmensgroéfe)
2.Z.: Zeilen %
3.Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 101-200 201+ gesamt
JA 11 10 14 26 44 105
10,5 9,5 13,3 24,8 41,9
27,5 25,0 50,0 40,6 44,9 38,9
AUSNAHMSWEISE 15 17 10 28 48 118
12,7 14,4 8,5 23,7 40,7
37,5 42,5 35,7 43,8 49,0 43,7
NEIN 14 13 4 10 6 47
29,8 27,7 8,5 21,3 12,8
35,0 32,5 14,3 15,6 6,1 17,4
gesamt 40 40 28 64 98 270

Die Bereitschaft der Unternehmen, Gber 28jahrige ohne Berufserfahrung bzw. Gber 40jahrige einzu-
stellen, ist in etwa gleichgeblieben zum Vorjahr.

Tabelle 11: Altersgruppe, in der iiblicherweise neue Krdfte gesucht werden, nach Betriebsgrofse

1.Z.: Zahl Antwortende Zahl der Beschaftigten (Unternehmensgrofe)
2.Z.: Zeilen %
3.Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 101-200 201+ gesamt
unter 30 11 14 14 23 43 105
10,5 13,3 13,3 21,9 41,0
55,0 50,0 53,8 43,4 46,7 47,9
30-35 8 10 12 30 48 108
7,4 9,3 11,1 27,8 44 4
40,0 35,7 46,2 56,6 52,2 49,3
uber 35 1 4 1 6
16,7 66,7 16,7
50 14,3 1.1 2,7
gesamt 20 28 26 53 92 219

Verglichen mit dem Vorjahr geben relativ weniger Unternehmen an, typischerweise Arbeitskrafte
mit Gber 35 Jahren zu suchen.
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Tabelle 12: Rekrutierungsform von Akademikerinnen nach Unternehmensgrifie (Mehrfachnennun-
gen)

1.Z.: Zahl d. Nennungen Zahl der Beschaftigten (UnternehmensgréRe)

2.Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 | 101-200 | 201 + gesamt

Inserat 6 12 7 26 7 122

24,0 46,2 30,4 46,4 72,4 53,5

Personalberater 2 5 5 23 42 77

8 19,2 21,7 411 42,9 33,8

Headhunter 1 1 2 12 16

3,8 4,3 3,6 12,2 7,0

Kontakt zu Uni-Instituten 3 7 7 7 27 51

12,0 26,9 30,4 12,5 27,6 22,4

Job-Borse an Uni 2 2 5 14 23

8,0 8,7 8,9 14,3 10,1

personl. Kontakte 9 9 12 11 26 67

36,0 34,6 52,2 19,6 26,5 29,4

genigend Bewerbungen 13 8 9 18 37 85

52,0 30,8 39,1 32,1 37,8 37,3

AMS fir Akademikerinnen 2 2 1 6 11

8,0 7,7 1,8 6,1 4,8

Sonstiges 1 1

4,0 0,4

Die Unternehmen der diesjahrigen Stichprobe scheinen weniger personliche Kontakte zu haben - so
gaben dieses Jahr rund 29 Prozent an, Uber diesen Weg Akademikerlnnen zu suchen - letztes Jahr
waren es fast 40 Prozent. Vor allem Betriebe mit unter 100 Mitarbeiterinnen gaben diese Form der
Rekrutierung weit weniger haufig an.
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Tabelle 13: Rekrutierungsformen und wesentliche Einstellungskriterien (Mehrfachnennungen)

1.Z.: Zahl d. Nennungen Rekrutierungsformen
2.Z.: Spalten % In- |Perso-|Head-| Kon- | Job- | per- [genug| AMS |sonst.| ge-
serat | nalbe-|hunter| takt |[Bérse | sonl. |Bewer- samt
rater Uni. Uni | Kon- | bun-
Inst. takte | gen
Studienrichtung 91 50 12 43 18 48 64 8 1 164
70,5| 625 70,6 | 81,1 783 | 69,6 | 74,4 | 66,7|100,0( 69,5
Spezialfacher 27 12 3 17 4 10 23 3 48
209 | 15,0 17,6 | 321 | 174 | 145 26,7 | 25,0 20,3
Dipl.arbeit, Noten 18 8 2 11 1 11 13 1 28
14,0( 10,0 11,8 20,8 43| 159 151 8,3 11,9
Studiendauer 26 17 1 17 6 12 21 3 47
20,2 21,3 59| 32,1 26,1 174 | 244 | 250 19,9
Postgraduate 6 6 3 1 4 4 6 1 15
47 75| 17,6 1,9 17,4 5,8 7,0 8,3 6,4
Zusatzqualifikationen 67 46 10 26 12 25 38 7 1 104
51,9 57,5| 58,8 | 49,1 | 52,2 | 36,2 | 44,2| 58,3|100,0( 44,1
Auslandserfahrung 11 11 1 5 3 8 6 1 20
85| 13,8 59 94| 13,0 11,6 7,0 8,3 8,5
Berufserfahrung 70 50 13 25 12 41 47 6 125
543 625 76,5| 47,2 | 52,2| 59,4 | 54,7 50,0 53,0
Erfolg bei Assessment- 9 6 1 7 5 6 2 14
center 7,0 7,5 59| 13,2 21,7 8,7 2,3 59
Abschneiden bei Tests 14 7 1 5 2 6 7 19
10,9 8,8 59 9,4 8,7 8,7 8,1 8,1
Zum Team passend 95 57 13 41 16 49 62 6 1 166
736 71,3| 765| 774| 696| 71,0| 72,1| 50,0|100,0( 70,3
Weiterbildungsbereit- 44 23 9 21 10 21 30 3 1 80
schaft
341 288 529| 396 435| 30,4| 34,9 25,0]100,0 (| 33,9
Aufstiegswille 9 4 2 4 5 5 3 16
7,0 5,0 38| 17,4 7,2 58| 25,0 6,8
Sachliche Flexibilitat 33 23 7 10 7 24 23 3 1 65
256 | 288 412| 189 30,4 | 34,8 26,7| 250 (100,0| 27,5
Geographische Mobilitat 18 11 1 6 7 10 2 29
14,0 13,8 59| 11,3 10,1 | 11,6 | 16,7 12,3
gesamt 129 80 17 53 23 69 86 12 1 236

Als wichtiger werden dieses Jahr vor allem Zusatzqualifikationen, Abschneiden bei Tests, Assess-
mentcenter eingestuft. Weniger wichtig scheint vor allem die inhaltliche Flexibilitat zu werden.
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Tabelle 14: Wesentliche Einstellungskriterien nach Unternehmensgrofle (Mehrfachnennungen)

1.Z.: Zahl d. Nennungen Zahl der Beschaftigten (UnternehmensgroRe)
2.Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 | 101-200 | 201+ gesamt
Studienrichtung 16 22 18 41 64 161
64,0 78,6 78,3 70,7 65,3 69,4
Spezialfacher 1 7 4 12 23 47
4,0 25,0 17,4 20,7 23,5 20,3
Dipl.arbeit, Noten 2 2 4 5 13 26
8,0 71 17,4 8,6 13,3 11,2
Studiendauer 8 6 5 13 14 46
32,0 21,4 21,7 22,4 14,3 19,8
Postgraduate 1 1 1 5 6 14
4,0 3,6 43 8,6 6,1 6,0
Zusatzqualifikationen 4 14 8 22 54 102
16,0 50,0 34,8 37,9 55,1 44,0
Auslandserfahrung 1 4 3 12 20
4,0 14,3 52 12,2 8,6
Berufserfahrung 11 10 13 36 53 123
440 35,7 56,5 62,1 54,1 53,0
Erfolg bei Assessmentcenter 2 1 4 7 14
8,0 43 6,9 71 6,0
Abschneiden bei Tests 1 5 2 11 19
4,0 17,9 3.4 11,2 8,2
Zum Team passend 16 17 21 34 73 161
64,0 60,7 91,3 58,6 74,5 69,4
Weiterbildungsbereitschaft 7 11 4 23 32 77
28,0 39,3 17,4 39,7 32,7 33,2
Aufstiegswille 2 2 1 1 9 15
8,0 71 43 1,7 9,2 6,5
Sachliche Flexibilitat 9 5 6 18 27 65
36,0 17,9 26,1 31,0 27,6 28,0
Geographische Mobilitat 2 1 1 6 18 28
8,0 3,6 43 10,3 18,4 12,1
gesamt 25 28 23 58 98 232

Die "richtige Studienrichtung" ist fir Unternehmen aller GréRen eines der wesentlichen Kriterien, e-
benso wie "zum Team passend", weniger Bedeutung kommt durchgehend der "inhaltlichen Flexibilitat"
Zu.
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Tabelle 15: Voraussichtliche Struktur des AkademikerInnenbedarfs in zwei Jahren, nach Unterneh-

mensgrofie (Mehrfachnennungen)

1.Z.: Zahl der Nennungen Zahl der Beschaftigten (Unternehmensgrofe)
2.Z.: Spalten %
bis 10 11-50 51-100 101-200 201+ gesamt
Rechtswissenschaft 1 2 2 8 13
8,3 12,5 8,3 12,5 10,1
Sozial- u. Wirtschafts- 3 8 7 15 45 78
wissenschaft 25,0 50,0 53,8 62,5 70,3 60,5
Geistes- u. Naturwiss. 1 2 3
6,3 3,1 2,3
Medizin 4 1 2 4 11
33,3 6,3 8,3 6,3 8,5
Technische Studien 4 6 5 10 37 62
33,3 37,5 38,5 41,7 57,8 48,1
Bodenkultur 1 2 3 1 1 8
8,3 12,5 23,1 4,2 1,6 6,2
Montanistische Studien 1 4 8
4,2 6,3 3,9
Kinstlerische Studien 2 2
12,5 1,6
gesamt 12 16 13 24 64 129

Tabelle 16: Voraussichtlicher Bedarf an AkademikerInnen nach zusammengefafsten Branchen
(Mehrfachnennungen)

1..Z.: Zahl d. Nenn.

Branche

2..Z.: Spalten % primarer | Produk- Bau- Handel | Gastge- | Verkehr | Banken, | Wirt- | Gesund- | Gebiets- | sonst. | gesamt
Sektor tion wesen werbe Nach- | Versich- | schafts- | heit,Fir- | korper-
richten | erungen | dienste | sorgew. | schaften

Rechtswissenschaft 1 2 1 1 5 2 1 13
11,1 41 50,0 12,5 35,7 28,6 50,0 9,7

Sozial- und Wirt- 5 31 1 9 2 6 13 5 1 9 82
schaftswissenschaft 55,6 63,3 10,0 90,0 | 100,0 75,0 92,9 71,4 11,1 64,3 61,2
Geistes- und Natur- 2 1 3
wissenschaft 4.1 11,1 2,2
Medizin 2 1 8 1 12
41 10,0 88,9 50,0 9,0

Technische Studien 2 29 9 2 1 6 1 1 1 1 9 62
22,2 59,2 90,0 20,0 50,0 75,0 71 14,3 11,1 50,0 64,3 | 46,3

Bodenkultur 4 1 2 1 8
44 .4 2,0 20,0 50,0 6,0

Montanistische 5 1 6
Studien 10,2 10,0 4,5
Kinstlerische 1 1 2
Studien 2,0 11,1 1,5
gesamt 9 49 10 10 2 8 14 7 9 2 14 134
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Tabelle 17: Griinde, spezifische Positionen im Unternehmen mit Akademikerinnen zu besetzen

(Mehrfachnennungen)
1.Z.: Antwortende Wirtschaftsklassen
2.Z2.: Zeilen %
3.Z.: Spalten % prim. Pro- Bau- | Handel | Gastge- | Verkehr | Ban- Wirt- Kunst, aneé Unter- |Gebiets-| sonst. | gesamt
Sektor | duktion | wesen werbe | Nachr. ken schafts- | Sport heit/ richt kor-
dienste Furs. persch.

groRRes Angebot an 4 38 17 10 3 5 9 7 1 2 1 10| 107
Akademikerinnen 3,71 355 159 93| 28 4,71 84 6,5 0,9 1,9 0,9] 9,3[100,0
26,7 34,9| 60,7| 34,5 50,0/ 50,0| 45,0( 63,6/ 50,0 28,6 33,3 45,5 40,7
Akademikerlnnen 3 35 8 10 2 5 4 2 2 1 6 78
sind billiger geword. 3,8 44,9| 10,3 12,8/ 26| 6,4 5.1 2,6 2,6 1,3 7,7]100,0
20,0 32,1| 28,6| 34,5 33,3] 50,0/ 20,0 18,2 28,6 33,3| 27,3] 29,7
Akad. h. breiteres 9 53 7 19 5 4 11 4 1 1 2 12 128
Allgemeinwissen 7,01 41,4 55 148 39| 31 8,6 3,1 0,8/ 0,8 1,6/ 9,4/ 100,0
60,0 48,6| 25,0| 65,5 83,3 40,0/ 55,0 36,4 50,0( 14,3 66,7 54,5 48,7
Akad. mehr 8 49 12 13 2 6 10 1 1 3 1 2 9 117
Zusatzqualifika- 6,8 41,9] 10,3 111 1,71 5.1 8,5 0,9 09 26 09 1,7 7,7 100,0
tionen 53,3 45,01 42,9| 44,8 33,3| 60,0/ 50,0 9,1 50,0( 42,9(100,0| 66,7 40,9 44,5
Sonstiges 5 1 1 1 4 1 2 15
33,3 6,7] 6,7 6,7| 26,7 6,7 13,3( 100,0
46| 3,6 3,4 5,0 1,5 0,4 9,1 57
gesamt 151 109 28 29 6 10 20 11 2 7 1 3 22| 263

Tabelle 18: Griinde, spezifische Positionen mit AkademikerInnen zu besetzen nach zusammengefaf3ten
Wirtschaftsklassen (Mehrfachnennungen)

1.Z.: Antw. Wirtschaftsklassen
2.Z.: Zeilen %
3.Z.: Spalten % prim. |Produk- | Bau- |Handel | Gast- |Verkehr [ Ban- Wirt- | Kunst, |Gesund-| Unter- |Gebiets | sonst. |gesamt
Sektor tion wesen gewerb. | Nachr. ken |schafts- | Sport heit/ richt | korper-
dienste Fursorg. schaft.

gr. Angeb. Nicht- 6 43 18 13 2 3 6 4 1 4 1 8| 109
Akademikerinnen 55 394 16,5 11,9 1,8 2,8 55 3,7 0,9 3,7 0,9 7,3| 100,0
40,0( 35,0/ 45,0 36,1 20,0 37,5 33,3| 44,4 33,3 57,1( 100,0 36,4 37,1
Nicht-Akad. 5 34 14 13 2 2 5 4 1 3 4 87
sind billiger 57| 39,11 16,1 14,9 23 23 57 4,6 1,1 3,4 4,6| 100,0
33,3| 27,6 35,0 36,1 20,0 25,0 27,8 44,4| 33,3 429 18,2 29,6
Praxiserfahrung 8 63 24 17 9 4 11 5 1 3 2 11 158
wichtig 51 39,91 152 10,8 57 2,5 7,0 3,2 0,6 1,9 1,3 7,0( 100,0
53,3 51,2 60,00 47,2 90,0 50,0 61,1 556| 33,3 429 100,0| 50,0 53,7
firmenspez. 6 58 19 13 3 3 9 3 1 3 1 1 14| 134
Wissen wichtig 45| 43,3 14,2 9,7 2,2 2,2 6,7 2,2 0,7 2,2 0,7 0,7 10,4| 100,0
40,0( 47,2 47,5 36,1 30,0 37,5 50,0 33,3 33,3] 429 100,00 50,0 63,6/ 45,6
Sonstiges 3 2 2 1 8
37,5 25,0 25,0 12,5 100,0
2,4 5 5,6 11,1 2,7
gesamt 151 123 40 36 10 8 18 9 3 7 1 2 22| 294
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Tabelle 19: Qualifikationen, die eine akademische Ausbildung ersetzen konnen nach Unternehmens-

grofle (Mehrfachnennungen)

1.Z.: Nennungen Zahl der Beschiéftigten (UnternehmensgroRe)
2.Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 101-200 201+ gesamt
BHS+Berufserfahrung 30 40 29 66 82 247
54,5 64,5 90,6 90,4 83,7 77,2
Studienabbrecher + Berufserfahrung 12 14 1 26 37 100
21,8 22,6 34,4 35,6 37,8 31,3
Facharbeiter + Berufserfahrung 33 25 7 23 20 108
60,0 40,3 21,9 31,5 20,4 33,8
langjahrige Mitarbeiter ohne 22 26 13 34 38 133
spez. formale Ausbildung 40,0 41,9 40,6 46,6 38,8 41,6
Sonstiges 5 1 3 7 16
9,1 1,6 41 7.1 5
Gesamt 55 62 32 73 98 320

Entsprechend der in der vorherigen Tabelle erwdhnten Veranderung zum Vorjahr gaben die Unter-
nehmen relativ haufiger an, dal} langjahrige Mitarbeiter akademische Positionen besetzen kénnten.

Tabelle 20: Qualifikationen, die eine akademische Ausbildung ersetzen konnten, nach zusammenge-
fafsten Wirtschafisklassen (Mehrfachnennungen)

1.Z.: Nennungen
2.Z2.: Zeilen %

Wirtschaftsklassen

3.Z.: Spalten % |prim Produk- |Bau- Handel [Gast- |Verkehr |Bank- |Wirtsch.|Kunst, |Gesund [Unter- [Gebiets |sonst. [gesamt
Sektor [tion wesen gewerb. [Nachr. |en Dienste [Sport [heit/ richt kor-

Firsorg persch.
BHS+Berufserfah 14| 108 38 29 7 9 18 8 1 6 1 2 15| 256
55| 42,2 14,8| 11,3 2,7 3,5 7,0 3,1 0,4 2,3 0,4 0,8 5,91 100,0
77,8/ 82,4 884| 76,3| 583 818 857 72,7 20,0 66,7| 50,0| 100,0f 57,7| 77,8
Studienabbre- 4 38 12 13 5 6 9 3 1 1 1" 103
cher+Berufserfah 3,9 36,9 11,7 12,6 4,9 5,8 8,7 2,9 1,0 1,0 10,7 100,0
222 29,0 27,9 34,2 41,7 54,5 429| 273 1.1 50,01 42,3 31,3
Facharbeiter+Be- 4 48 19 15 7 2 1 3 2 4 71 112
rufserfahrung 3,6 42,9 17,01 134 6,3 1,8 0,9 2,7 1,8 3,6 6,3 100,0
22,2| 36,6 44,2 395| 583 18,2 4,8| 27,3 40,0 44,4 26,9] 34,0
langjahriger Mit- 7 47 21 19 4 3 11 4 4 2 2 12| 136
arbeiter ohne 51| 34,6] 154| 14,0 2,9 2,2 8,1 2,9 2,9 1,5 1,5 8,8 100,0
spez. Ausbildung | 38,9| 35,9 48,8| 50,0| 33,3 27,3] 52,4| 36,4 80,0 222 100,0( 46,2 41,3
Sonstiges 6 1 3 1 2 1 1 1 16
37,5 6,3 18,8 6,3 12,5 6,3 6,3 6,3 100,0
4,6 2,3 7,9 6,3 9,5 9,1 11,11 50,0 4,9
gesamt 18] 131 43 38 12 11 21 11 5 9 2 2 26| 329
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Tabelle 21: Sachliche Schwiichen bei JungakademikerInnen nach Unternehmensgréfie (Mehrfach-

nennungen)
1..Z.: Zahl d. Nennungen Zahl der Beschaftigten (Unternehmensgrofe)
2..Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 101-200 201+ gesamt
Allgemeinbildung 18 13 5 6 23 65
36,7 25,5 14,3 9,5 22,8 21,7
Fachspez. Grundwissen 18 22 11 16 10 77
36,7 43,1 31,4 25,4 9,9 25,8
Spezifischem Fachwissen 18 19 15 21 35 108
36,7 37,3 42,9 33,3 34,7 36,1
Zusatzliche Fahigkeiten wie:
Fremdsprachen 9 9 2 14 22 56
18,4 17,6 57 22,2 21,8 18,7
Kenntnisse in sog. 4 5 3 7 10 29
Neuen Technologien 8,2 9,8 8,6 111 9,9 9,7
Mathematik/Statistik 4 3 2 9
8,2 4,8 2,0 3,0
Rechtl. Grundkenntnisse 4 4 2 9 12 31
8,2 7,8 5,7 14,3 11,9 10,4
Allg. Managementwissen 9 20 9 18 47 103
18,4 39,2 25,7 28,6 46,5 34,4
Sprachl. Ausdrucksfahigk. 11 8 5 7 26 57
22,4 15,7 14,3 11,1 25,7 19,1
Verhandlungsfahigkeit 9 3 7 19 40 78
18,4 5,9 20,0 30,2 39,6 26,1
Analyt. Denken 10 3 10 9 8 40
20,4 5,9 28,6 14,3 7,9 13,4
Effizientes Arbeiten 21 20 16 27 32 116
42,9 39,2 45,7 42,9 31,7 38,8
Sonstiges 1 4 3 3 12 23
2,0 7,8 8,6 4,8 11,9 7,7
gesamt 49 51 35 63 101 299

Die heuer antwortenden Unternehmen sehen tendenziell mehr sachliche Mangel im Bereich der All-
gemeinbildung und dem speziellen Fachwissen (geringfligig mehr Zustimmung gab es auch bei den
Kriterien Mathematik/Statistik, rechtliche Grundkenntnisse, etc.).
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Tabelle 22: Gréfite personliche Schwiichen bei JungakademikerInnen beim Berufseinstieg, nach Un-
ternehmensgrofie (Mehrfachnennungen)

1.Z.: Zahl der Nennungen Zahl der Beschaftigten (Unternehmensgrofe)
2.Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 101-200 201+ gesamt
Zu hohe finanz. Anspriiche 28 27 9 29 28 121
58,3 57,4 30,0 50,9 30,1 440
Zu hohe inhaltl. Anspriiche 5 8 9 17 31 70
10,4 17,0 30,0 29,8 33,3 25,5
Uberheblichkeit 15 19 13 18 30 95
31,3 40,4 43,3 31,6 32,3 34,5
Unselbstandigkeit 21 22 12 18 29 102
43,8 46,8 40,0 31,6 31,2 37,1
Lernbereitschaft 5 4 3 1 6 19
10,4 8,5 10,0 1,8 6,5 6,9
Anpassungsfahigkeit 12 5 5 10 11 43
25,0 10,6 16,7 17,5 11,8 15,6
Einsatzfreude 8 14 4 6 6 38
16,7 29,8 13,3 10,5 6,5 13,8
Geographische Mobilitat 8 5 4 6 26 49
16,7 10,6 13,3 10,5 28,0 17,8
Bleiben nicht lange 14 11 9 17 16 67
29,2 23,4 30,0 29,8 17,2 24,4
Ausdauer 15 6 7 13 11 52
31,3 12,8 23,3 22,8 11,8 18,9
VerlaBllichkeit 3 3 2 4 3 15
6,3 6,4 6,7 7,0 3,2 55
Auftreten/Personlichkeit 4 5 4 8 25 46
8,3 10,6 13,3 14,0 26,9 16,7
Sonstiges 5 4 2 6 17
10,4 8,5 3,5 6,5 6,2
gesamt 48 47 30 57 93 275

Im Vergleich zum Vorjahr ist am relativ deutlichsten (jeweils plus 4 Prozent) die Zustimmung zu den
Aussagen gestiegen, Jungakademikerlnnen hatten "mangelnde Einsatzfreude", "mangelnde Verla-
lichkeit", "bleiben nicht lange". (Anmerkung: letztes Jahr wurden VerlaRlichkeit und Auftreten, Persén-
lichkeit zusammen vercodet - dieses Jahr getrennt - die erwdhnten 4 Prozent ergeben sich, wenn

beide Kriterien wieder zusammengezogen werden.)
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Tabelle 23: Unternehmensspezifische Schulungen (Mehrfachnennungen)

1.Z.: Zahl d. Nennungen

Zahl der Beschaftigten (UnternehmensgréRe)

2.Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 101-200 201+ gesamt
nein 5 4 1 7 7 24
20,8 11,4 4,3 13,0 7,3 10,3
in manchen Bereichen 4 14 10 21 33 82
16,7 40,0 43,5 38,9 34,4 35,3
fir neue Mitarbeiter 12 15 10 27 56 120
50,0 429 43,5 50,0 58,3 51,7
langerfristige job- 1 3 7 15 26
rotation Programme 2,9 13,0 13,0 15,6 1,2
berufsspezifische Aus- 12 11 8 23 44 98
und Weiterbildung 50,0 31,4 34,8 42,6 45,8 422
Sonstiges 3 1 1 5
12,5 29 4,3 2,2
gesamt 24 35 23 54 96 232

Tabelle 24: Aufstiegschancen der AkademikerInnen im Unternehmen, nach Unternehmensgrofie

(Mehrfachnennungen)

1.Z.: Zahl der Nennungen

Zahl der Beschaftigten (Unternehmensgrofe)

2.Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 101-200 201+ gesamt
JA, hierarchisch 2 6 4 18 54 84
16,7 37,5 23,5 48,6 60,0 48,8

JA, durch job-rotation 1 2 4 9 22 38
8,3 12,5 23,5 24,3 24,4 221

JA, Verbreiterung d. 9 1M 10 25 55 110
Aufgabenkreises 75,0 68,8 58,8 67,6 61,1 64,0
JA, in einzelnen Tatigkeits- 2 1 2 2 10 17
bereichen 16,7 6,3 11,8 54 111 9,9
JA, Sonstiges 1 1 2 4
8,3 59 2,2 2,3

gesamt 12 16 17 37 90 172
KAUM hierarchisch, ABER 6 10 4 9 23 52
finanzieller Aufstieg mdéglich 37,5 43,5 36,4 40,9 69,7 49,5
NEIN, aber das Unternehmen 5 6 3 6 20
dient als Sprungbrett 75,0 52,2 18,2 50,0 27,3 19,0
NEIN, Unternehm. ist zu klein 12 12 2 11 9 46
75,0 52,2 18,2 50,0 27,3 43,8

NEIN, Sonstiges 1 3 2 4 2 12
6,3 13,0 18,2 18,2 6,1 11,4

gesamt 16 23 11 22 33 105
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Tabelle 25: Einstiegsgehdlter der AkademikerInnen im Unternehmen, nach Unternehmensgrofe

(Durchschnittswerte)

EINSTIEGSGEHALT EINSTIEGSGEHALT
OHNE BERUFSERFAHRUNG MIT BERUFSERFAHRUNG

Zahl d. Beschaftigten min. max. min. max.
bis 10 19.615,38 22.714,29 24.307,69 31.727,27
11-50 22.096,15 26.458,33 26.851,85 35.333,33
51-100 23.800,00 28.500,00 28.166,67 37.937,50
101-200 23.263,89 26.256,41 28.416,67 33.442,86
201 und mehr 23.835,67 27.420,72 28.953,58 38.484,56
Durchschnitt 22.522,22 26.269,95 27.339,29 35.385,10

Die Durchschnittsgehalter blieben relativ gleich, leichte Veranderungen gibt es im Hinblick auf die
maximal bezahlten Gehalter sowie auf jene Gehalter, die an Akademikerinnen mit Berufserfahrung
bezahlt werden. Geringere Durchschnittswerte ergeben sich hierbei vor allem bei Betrieben mit Uber
100 Mitarbeiterinnen.

Tabelle 26. Einkommensperspektiven (mogliche Verdienststeigerung) von AkademikerInnen in den
Unternehmen, nach Unternehmensgréfie

1. Z.: Zahl d. Nennungen Zahl der Beschiftigten (Unternehmensgroéfe)

2. Z.: Spalten % bis 10 11-50 51-100 101-200 201+ gesamt

2-fach 10 12 11 12 23 68

47,6 46,2 50,0 26,7 26,7 34,0

2,5-fach 3 8 5 13 20 49

14,3 30,8 22,7 28,9 23,3 24,5

3-fach 8 5 4 14 23 54

38,1 19,2 18,2 31,1 26,7 27,0

3,5-fach 1 1 7 9

4,5 2,2 8,1 4,5

4-fach 1 4 9 14

4,5 8,9 10,5 7,0

mehr 1 1 4 6

3,8 2,2 4,7 3,0

gesamt 21 26 22 45 86 200

Im Vergleich zum Vorjahr ergeben sich leichte Schwankungen, wobei leicht haufiger die Kategorien
"3-fach" und "4-fach" genannt wurden.

Fast die Halfte der Unternehmen gibt an, dal} es bei Akademikerlnnen keine prinzi-
piellen geschlechtsspezifischen Unterschiede hinsichtlich sachlicher und/oder per-
sonlicher Qualifikation gibt; ebensoviele wollen sich freilich diesbezuglich nicht
festlegen, 16 Prozent halten am kleinen Unterschied fest. Praktisch stellen die ver-
schiedenen Alterslimits auf dem Weg zur Etablierung (méglichst Berufserfahrung
vor 28, mdglichst kein "Wiedereinstieg" lUber 35) gerade flir Akademikerinnen - die
ggf. eine Kinderpause einlegen wollen - eine spezifische Erschwernis dar.
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2.3 Bewertung von Absolventinnen

Universitatsabsolventlnnen gelten - auch ohne nennenswerte Konkurrenz durch
Fachhochschulabsolventinnen - in vielen Jobs nicht als unersetzbar. Der Mehrheit
der befragten Unternehmensvertreterinnen fielen - relativ unabhangig von Firmen-
grélRe oder Branche - Positionen ein, die wahlweise von Personen mit oder ohne
universitaren Abschlull besetzbar waren. Als Akademikerlnnen-Alternativen in Be-
tracht gezogen wirden, je nachdem, in erster Linie Personen mit Fachmatura und
Berufserfahrung, zum Teil auch Facharbeiterinnen bzw. Studienabbrecherlnnen mit
Berufserfahrung oder langjahrige Mitarbeiterlnnen auch ohne formale Ausbildung.
Als potentielle Konkurrenzvorteile von Akademikerinnen flir solche Positionen gel-
ten aus Sicht der Arbeitgeber vor allem die "breitere Allgemeinbildung" und die "Zu-
satzqualifikationen"; fur Nicht-Akademikerinnen spricht vor allem die Praxiserfah-
rung und - bei interner Besetzung - das firmenspezifische Wissen.

Immerhin ein Drittel der Unternehmensvertreterinnen mit entsprechender Erfahrung
haben den Eindruck, daR die zuletzt eingestellten Akademikerlnnen eher dem Be-
darf entsprachen, als friihere Jahrgange (nur 14 Prozent finden an der jliingeren
Generation mehr zu kritisieren). An sachlichen Schwachen beklagt werden vor al-
lem die mangelnde Fahigkeit zielorientiert zu arbeiten, fehlendes Management- o-
der spezielles Fachwissen bzw. mangelndes Verhandlungsgeschick.

In der Kategorie "personliche Faktoren" stéren in erster Linie die finanziellen An-
spriiche, Unselbstandigkeit, "eine gewisse Uberheblichkeit" und die Neigung, doch
noch einmal zu wechseln (mangelnde Stabilitat). Wobei es in allen diesen Punkten
erhebliche Unterschiede der Aussagen je nach Unternehmensgréf3e und Unter-
nehmensphilosophie gibt: Kleinere Unternehmen sind Akademikerinnen gegeniber
generell etwas kritischer eingestellt und kritisieren eher fehlende Allgemeinbildung
bzw. mangelndes fachspezifisches Grundwissen, finanzielle Anspriiche, Uberheb-
lichkeit, Unselbstandigkeit. GroRunternehmen aufl3ern eher Probleme mit mangeln-
dem Managementwissen, inhaltlichen Anspriichen oder mit dem Auftreten.

2.4 Individuelle und allgemeine Perspektiven der Akademikerinnen

Die Aufstiegschancen in den Unternehmen unterscheiden sich ahnlich stark wie die
finanziellen Perspektiven: Tatsachlich verheiRen nur 20 Prozent der Befragten ihren
Mitarbeiterlnnen generell, knapp 5 Prozent "in Teilbereichen" einen hierarchischen
Aufstieg; in etwa einem Dirittel der Falle darf (zum Teil ergédnzend) mit einer Aus-
weitung des Aufgabenbereichs bzw. Weiterentwicklung durch Job-Rotation gerech-
net werden, 10 Prozent versprechen zwar kaum hierarchische/inhaltliche Entwick-
lungsperspektiven, aber immerhin finanziellen Aufstieg. Bei 10 Prozent der Befrag-
ten gibt es praktisch gar keine Aussichten auf Weiterentwicklung (haufigstes Argu-
ment: "Das Unternehmen ist zu klein"). Zwei Drittel der Befragten hatten sich zu
diesem Thema nicht gedulert.
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Tabelle 27: Beurteilung der Einstellun,

schancen nach Einsatzbereichen (Durchschnittswerte)

Manage- | Buchhal- | Organisa- EDV Verkauf, | Marketing | qual. Pro- | qual. DL-
ment, Fuh-| tung etc. | tion, Per- Einkauf duktions- | bereiche
rungspos. sonalwe- bereiche
sen
HAK 1,8 1,2 1,5 1,5 1,3 1,6 1,9 1,4
HTL,BHS 1,7 1,8 1,8 1,2 1,5 1,8 1,3 1,4
FH 1,3 1,4 1,4 1,1 1,2 1,3 1,3 1,2
Uni Wirtschaft 1,1 1,2 1,2 1,4 1,2 1,2 1,6 1,4
Uni Technik 1,3 1,9 1,8 1,2 1,6 1,8 1,1 1,4
Uni Jus 1,4 1,8 1,4 1,9 1,7 1,9 1,9 1,5
Uni Philosophie 1,9 2 1,8 2 2 1,8 2 1,8
Uni Montanistik 1,5 2 1,9 1,8 1,7 1,9 1,3 1,6

Die Durchschnittswerte sind im Vergleich zum Vorjahr relativ gleich geblieben. In der Einstellung der
Unternehmer scheinen sich keine grundlegenden Anderungen ergeben zu haben.

Tabelle 28: Beurteilung der Einstellungschancen nach Einsatzbereichen
(Prozentsatz der Unternehmen, die in einem bestimmten Bereich eine Verbesserung/Verschlechterung er-

warten)
Qualifi-  (Beur- Mana- Buchhal- [Organisat., EDV Verkauf, | Marketing | qual. Pro- | qual. DL-
kation teilung gem., tung etc. | Personal- Einkauf duktions- | bereiche
Fihrungs- wesen bereiche
positionen
HAK besser 49 (22,6)[208 (82,5)(123 (56,2)| 12 (53,5)|177 (74,4)|] 98 (45,2)] 20 (10,6)|135 (64,6)
schlech- (167 (77,0)[ 41 (16,3)[ 92 (42,0)[103 (45,6)| 58 (24,4)|117 (24,5)|166 (88,3)] 71 (34,0)
ter
gleich 1 (05 3 (1,2)] 4 (08)] 2 (09 3 (1,3 2 (09| 2 (©4)] 3 (14
HTL, BHS |besser 56 (28,3) 42 (22,2)] 41 (22,0)|184 (83,3)|115 (55,8)| 41 (21,9)|157 (71,7)[131 (63,6)
schlech- | 14 (71,2)[143 (75,7)[141 (29,5)| 36 (16,3)| 89 (43,2)|144 (77,0)] 61 (12,8)] 72 (35,0)
ter
gleich 1 05 4 @21 4 22) 1 05 2 (1,00 2 (1,1 1 (05| 3 (1,5
FH besser 150 (70,1)[133 (64,3)|120 (61,5)|191 (86,0)|165 (34,5)|156 (74,6)|142 (69,3)[165 (78,6)
schlech- | 64 (29,9) 74 (15,5)| 75 (15,7)| 31 (6,5)] 43 (9,0)|] 52 (24,9)| 62 (30,2)| 44 (21,0)
ter
gleich 1 02 1 ©02) 1 (05| 1 (05)
Uni besser 229 (90,5)|195 (85,2)|190 (83,0)|113 (56,8)[175 (79,9)[191 (85,3)| 75 (39,9)[132 (65,3)
Wirtschaft|schlech- | 23 (9,1)] 34 (14,8)] 39 (17,0)| 85 (42,7)| 43 (9,0)[ 32 (14,3)[110 (58,5)| 69 (34,2)
ter
gleich 1 (05 1 (05| 1 (04 3 (16) 1 (05
Uni besser 152 (72,7)| 20 (11,2)| 35 (19,9)|157 (78,1)] 72 (39,3)| 35 (19,8)|209 (91,3)[113 (60,1)
Technik [schlech- | 57 (27,3)|158 (88,3)|138 (78,4)| 44 (21,9)[108 (59,0)[141 (79,7)[ 19 (4,0)| 74 (39,4)
ter
gleich 1 (06) 3 1,7) 3 (16 1 (©6)] 1 (04 1 (05)
UniJus |besser 132 (61,1)| 40 (21,5)|114 (56,2)| 14 (8)] 48 (26,8)| 29 (15,8)] 12 (7,1)|] 89 (47,6)
schlech- | 83 (38,4)[144 (77,4)| 88 (43,3)[160 (91,4)|130 (72,6)|153 (83,6)|155 (92,3)| 97 (51,9)
ter
gleich 1 @05 2 (11 1 (05| 1 (06) 1 (06) 1 (05| 1 (06) 1 (0,5
Uni Philo |besser 23 (13,4)| 7 (4,3)] 40 (23,5) 5 (3,1)] 14 (8,5) 39 (22,7)|] 16 (9,8)| 40 (24,1)
sophie schlech- (148 (86,0)[155 (95,1)[129 (75,9)(156 (96,3)|150 (90,9)|132 (76,7)|146 (89,6)|124 (74,7)
ter
gleich 1 (06) 1 (@©6) 1 (06) 1 (06) 1 (©06) 1 (©0B6) 1 (06) 2 (1,2
Uni Mon- |besser 88 (50,9)| 8 (5,1)] 23 (14,7)| 39 (24,5)| 46 (28,2)| 18 (11,4)|140 (74,9)| 64 (39,3)
tanistik  [schlech- | 83 (48,0)|147 (94,2)|132 (84,6)|119 (74,8)[116 (71,2)[139 (88,0)[ 45 (24,1)| 97 (59,5)
ter
gleich 2 (04 1 (@©OB) 1 (©O6) 1 (06) 1 (©0B6) 1 (©B6) 2 (1,1) 2 1,2)
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Einsteigerinnen ohne Berufserfahrung dirfen im Durchschnitt mit 23.000 bis 27.000
Schilling pro Monat (brutto, 14mal) Anfangsgehalt rechnen, solche mit bis zu funf
Jahren Praxis mit 26.000 bis 36.000 Schilling. Innerhalb der ersten flnf Jahre im
Betrieb kann mit Gehaltsaufstockungen von (im Durchschnitt) 25 Prozent bis zu ca.
einem Drittel gerechnet werden.

Perspektiven von Akademikerlnnen verglichen zu Nicht-Akademikerlnnen flr die
Zukunft aus Sicht der Unternehmen: Fur Absolventinnen wirtschaftlicher Studien
sehen 80-90 Prozent der Antwortenden in mehreren Téatigkeitsbereichen verbes-
serte Jobchancen. Technikerlnnen aller Qualifikationsstufen wird in einem gewissen
Segment (EDV, Produktion, Forschung, Flhrungspositionen im Management) Er-
folg prognostiziert. Nur begrenzte Perspektiven werden Juristinnen eingeraumt; die
Chancen flur Philosophinnen wiirden sich kinftig - nach Unternehmens-Ein-
schatzung - in allen Verwendungsbereichen der Wirtschaft verschlechtern.

Diese Einschatzungen sind nicht unbedingt als Prognosen zu werten, spiegeln aber
die Tendenz der Personalverantwortlichen wider, Jobs nach Mdéglichkeit an Perso-
nen mit einer vermeintlich "passenden”, moglichst spezifischen und vor allem "pra-
xisorientierten" Ausbildung zu vergeben.

Prinzipiell kann - wie bereits im Vorjahr festgestellt wurde - davon ausgegangen
werden, dall Universitatsabsolventinnen auch kinftig weitestgehend vom Markt
aufgenommen werden. Je schwacher die Nachfrage des Offentlichen Sektors, um-
so mehr mussen sie sich freilich (auch) auf die Anforderungen der Privatwirtschaft
einstellen - in der gute Zeugnisse und Postgraduale Ausbildungen allein wenig Ein-
druck machen. Es muly akzeptiert werden, dal} ein universitarer Abschlul} nicht
(mehr) per se als Berufsausbildung gilt.

3. Verdnderungen der Haltung von Befragten im Lauf eines Jahres

Wie schon erwahnt, wurden die Fragebogen zum Akademikerlnnenbedarf der Wirt-
schaft nur von 156 Unternehmen sowohl 1996/97 als auch 1997/98 retourniert.
Trotzdem schien es interessant zu untersuchen, wieweit sich Verhalten und Mei-
nungen in der Zwischenzeit moglicherweise geandert haben. Die Strukturen ent-
sprachen grob der Stichprobe insgesamt, allerdings mit einer gewissen Uberbeto-
nung des Produktionssektors, die sich in der Qualifkationsstruktur spiegelt.

Hinsichtlich der Beschaftigung zeigten sich interessante Tendenzen: Insgesamt
hatte die Zahl der Mitarbeiterinnen und gleichzeitig die Akademikerinnenquote (auf
Prozent) zugenommen; gleichzeitig war der Anteil der Frauen insgesamt wie an den
Akademikerinnen gestiegen. Die durchschnittliche Akademikerlnnenzahl bezogen
auf jene Unternehmen, die tatsachlich Personen mit derartiger Qualifikation im Stab
hatten, blieb trotz Steigerung von ca. 10 auf 12 Personen gering. Dies ist u.a. mit
dem relativ hohen Anteil an Produktionsbetrieben bzw. an kleineren privaten Einzel-
betrieben in der Vergleichsstichprobe zu erklaren. Die hdochsten Akademikerlinnen-
quote verzeichnet die Wirtschaftsklassengruppe "wirtschaftsnahe Dienste" gefolgt
von der Gruppe der "konsumnahen Dienste", welche im Vergleichsvorjahr noch die
héchste Akademikerinnenquote aufwies.
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Tabelle 29: Verdnderung der AkademikerInnenanzahl 1997 — 1998, nach Wirtschaftsklassen

Akademiker- [[Veranderung | Veranderung || Akademiker- || Veranderung | Veranderung

Innen (M+F) absolut in % zu 1997 innen (F) absolut in % zu 1997
primarer Sektor 46 - - 1 - -
Produktion 304 19 6,7 50 17 51,5
Handel, Lagerung 32 4 14,3 15 3 25,0
wirtschaftsnahe Dienste 350 96 37,8 80 26 48,2
konsumnahe Dienste 206 13 6,7 75 22 41,5
Sonstige 32 -1 -25,6 3 - -
gesamt 970 121 14,3 224 68 43,6

Tabelle 30:Verteilung der AkademikerInnen auf die Wirtschaftsklassen / AkademikerInnenquoten
1997 und 1998

Akademikerlnnen (M+F) Akademikerinnen (F) Akademikerinnenquote

1997 1998 1997 1998 1997 1998
primarer Sektor 54 4,7 0,6 0,5 2,6 2,5
Produktion 33,6 31,3 21,2 22,3 2,6 2,6
Handel, Lagerung 3,3 3,3 7,7 6,7 1,3 1,4
wirtschaftsnahe Dienste 30 36,1 34,6 35,7 5,8 7,8
konsumnahe Dienste 22,7 21,2 34 33,5 7,5 6,8
Sonstige 5,1 3,3 1,9 1,4 6,3 4,4
gesamt 100,1 99,9 100,0 100,1

Die Tendenz zur Verjlingung des Mitarbeiterinnenstabs scheint weiter anzuhal-
ten: Arbeitskrafte wurden noch gezielter als im Vorjahr in der Altersgruppe bis 30
gesucht (1998: zu 45 Prozent, 1997: zu 36 Prozent) und noch weniger Unterneh-
men sind potentiell an Uber 40jahrigen interessiert. Nur rund 15 Prozent der Be-
fragten hatte Akademikerinnen mit Gber funf Jahren Berufserfahrung - somit "altere"
Akademikerinnen - eingestellt.

Knapp 70 Prozent der antwortenden Unternehmen will auch in den kommenden
Jahren zusatzliches Personal, aber nur die Halfte von ihnen auch Akademikerlnnen
einstellen. Selbst bei den expandierenden Unternehmen denken nur 52 Prozent an
eine Ausweitung des Akademikerlnnenstabs. Einschlagiger Bedarf wird am ehesten
in den Bereichen "primarer Sektor" und "wirtschaftsnahe Dienste" angemeldet. Die
Kostenfrage schien gegenlber dem Vorjahr leicht in den Vordergrund gerickt zu
sein. Bei den Wunschen hinsichtlich Ausbildungsinhalten dominieren weiterhin
Sozial- und Wirtschaftswissenschaften vor technische Studienrichtungen, wobei
letztere leicht aufholten. Die "richtige" Studienrichtung und Teameignung waren flr
die Unternehmen weiterhin die ausschlaggebenden Kriterien bei der Aufnahme
von neuen Akademikerlnnen, abgesehen davon gab es einige Gewichtsverschie-
bungen (die angesichts der geringen Zahl an Antwortenden allerdings vorsichtig zu
interpretieren sind): So wurde etwa der Aufstiegswille von Bewerberlnnen deutlich
seltener, sachliche Flexibilitat dagegen weit 6fter genannt.
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Tabelle 31: Einstellungskriterien

1997 1998 Veranderung
absolut | Prozent | absolut | Prozent | in Prozent zu 1997
richtige Studienrichtung 47 65,3 53 73,6 12,8
richtige Spezialfacher 18 25,0 21 29,2 16,6
Diplomarbeit/Noten 7 9,7 9 12,5 28,8
Studiendauer 15 20,8 19 26,4 26,7
Postgraduate-Ausbildung 8 1.1 6 8,3 -25,0
Zusatzqualifikationen 35 48,6 32 44,4 -8,6
Auslandserfahrung 6 8,3 6 8,3 -
Berufserfahrung 39 54,2 39 54,2 -
Erfolg bei Assessmentcenter u.a. 2 2,8 1 1,4 -50,0
Abschneiden bei Tests 8 11,1 9 12,5 12,5
zum Team passend 51 70,8 52 72,2 1,9
Weiterbildungsbereitschaft 21 29,2 19 26,4 -9,5
Aufstiegswille 32 44,4 3 4,2 -90,6
sachliche Flexibilitat 9 12,5 22 30,6 144,4
geographische Mobilitat 0 0 10 13,9 -

Zahl der Antwortenden absolut: 72

Prozentsatze sind auf die Zahl der Antwortenden bezogen

Ein erheblicher, aber leicht sinkender Teil (70 Prozent 1997 - 63 Prozent 1998) gab
an, daf} einzelne Positionen im Unternehmen sowohl mit Akademikerlnnen als auch
mit Nicht-Akademikerlnnen besetzt werden kdnnten (meist alternativ in der Admi-
nistration oder in speziellen Segmenten). Als "Alternative" zu Akademikerinnen
werden primar Absolventinnen einer Fachschule mit Matura-Abschlul} und Berufs-
erfahrung erwogen, Studienabbrecher mit Berufserfahrung wurden im Vergleich
zum Vorjahr seltener genannt. Hinsichtlich potentieller Argumente gegen Akademi-
kerlnnen gab es im Vergleich zum Vorjahr keine Unterschiede, bei den Pro-
Argumenten ebenfalls nur leichte Verschiebungen: So stimmen dieses Jahr weit
mehr der Aussage zu, dal® das grol3e Angebot an Akademikerlnnen sowie die zu-
nehmende finanzielle Bescheidenheit fir diese Gruppe spreche.

Tabelle 32: Alternative Qualifikationen

1997 1998 Verdnderung
absolut | Prozent | absolut | Prozent |in Prozent zu 1997
Fachschule+Matura+Berufserfahrung 70 79,5 72 81,8 2,8
Studienabbrecher + Berufserfahrung 31 35,2 24 27,3 -22,6
Facharbeiter + Berufserfahrung 28 31,8 28 31,8 -
langjahrige Mitarbeiter 30 34,1 46 52,3 53,3
Sonstiges 3 3,4 3 3,4 -

Zahl der antwortenden Unternehmen absolut: 88
Prozentzahlen beziehen sich auf Zahl der antwortenden Unternehmen.
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Tabelle 33: Sachliche Schwdchen bei JungakademikerInnen

1997 1998 Verand. in
Prozent

absolut | Prozent | absolut | Prozent | 1997 / 1998
Mangel an Allgemeinbildung 15 19,5 15 19,5 0
Mangel an fachspezifischem Grundwissen 19 24,7 15 19,5 -21,0
Mangel an spezifischem Fachwissen 30 39,0 31 40,3 3,3

Mangel an Zusatzqualifikationen wie:

Fremdsprachen 16 20,8 17 22,0 6,3
neue Technologien 7 9.1 6 7,8 -14,3
Grundkenntn. Mathematik/Statistik 1 1,3 3 3,9 300,0
rechtliche Grundkenntnisse 7 9,1 15 19,5 114,3
allg. Managementwissen 32 41,6 36 46,8 12,5
sprachliche Ausdrucksfahigkeit 13 16,9 11 14,3 -15,4
Verhandlungsfahigkeit 32 41,6 29 37,7 94
analytisches Denken 12 15,6 10 13,0 -16,7
effizientes Arbeiten 36 46,8 37 48,1 2,8
Sonstiges 8 10,4 5 6,5 -37,5

Zahl der antwortenden Unternehmen absolut: 77
Prozentsatze beziehen sich auf die Zahl der antwortenden Unternehmen

Sachliche Schwachen von Akademikerlnnen werden von den Unternehmen vor
allem hinsichtlich des effizienten und zielorientierten Arbeitens geortet. Hinsichtlich
der personlichen Schwachen von Jungakademikerlnnen stimmen die antwortenden
Unternehmen am haufigsten den Aussagen "zu hohe finanzielle Anspriche" und
"Unselbstandigkeit" zu. Relativ ofter wurde dieses Jahr eine zu geringe geographi-
sche Mobilitat genannt; auch kritisierten nun relativ mehr Unternehmen das Auftre-
ten bzw. die Personlichkeit von Jungakademikerlnnen als deren zu geringe VerlaRk-
lichkeit.

Etwas im Widerspruch zu der wieder etwas oOfter geauRerten Meinung, dal® Manner
besser seien als Frauen, stimmten dieses Jahr mehr Unternehmen der Aussage zu,
daR Frauen gleiche Karrierechancen hatten. Bei jenen Unternehmen, die der Mei-
nung sind, Frauen hatten schlechtere Karrierechancen, meinen gleich viele, dies
liege an den Kinderpausen bzw. daran, da} Frauen immer noch harter kampfen
muften.
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Tabelle 34. Personliche Schwdchen bei JungakademikerInnen

1997 1998 Verdnderung

absolut | Prozent | absolut | Prozent | in % zu 1997
zu hohe finanzielle Anspriiche 35 49,3 32 451 -8,6
zu hohe inhaltliche Anspriche 17 23,9 20 28,2 17,6
Uberheblichkeit 24 33,8 26 36,6 8,3
Unselbstandigkeit 32 45,1 32 451 -
mangelnde inhaltliche Flexibilitat 3 4,2 5 7,0 66,7
mangelnde Anpassungsbereitschaft 14 19,7 13 18,3 -71
mangelnde Einsatzfreude 8 1,3 7 9,7 -12,5
geringe geographische Mobilitat 7 9,9 18 25,4 157,1
bleiben nicht lange 22 31,0 17 23,9 -22,7
mangelnde Ausdauer 13 18,3 15 21,1 15,4
mangelnde VerlaRlichkeit 15 21,1 6 8,5 20,0
mangelndes Auftreten/Persénlichkeit - - 12 16,9 -
Sonstiges 4 5,6 2 2,8 50,0

Zahl der antwortenden Unternehmen absolut: 71
Prozentsatze auf Zahl der antwortenden Unternehmen bezogen

Tabelle 35: Durchschnitts-Einstiegsgehdlter 1997 - 1998
Einstiegsgehalt in 6S

ohne Berufserfahrung mit Berufserfahrung

min. max. min. max.
1997 22.698 26.343 27.263 37.456
1998 22.834 26.748 27.741 36.456
Differenz 1997 zu 1998 136 405 478 -1.000

Generell liegen die Aufstiegschancen in den antwortenden Unternehmen primar in
der Verbreiterung des Aufgabenkreises (68 Prozent 1998 bzw. 48 Prozent 1997
stimmten dieser Aussage zu). 56 (1998) bzw. 42 Prozent (1997) der antwortenden
Unternehmen gaben an, dal auch ein hierarchischer Aufstieg moglich sei. Die Ge-
haltsangebote an Akademikerlinnen wie die potentiell verheillenen Einkommenszu-
wachse sind gegenlber dem Vorjahr ungefahr gleich geblieben.

Typische Bereiche unternehmensspezifischer Schulung fir Jungakademikerinnen
sind regelmafiige Angebote zur berufsspezifischen Weiterbildung (rund 50 Prozent
der Unternehmen), sowie die Durchflihrung spezifischer Einschulungsphasen flr
neue Mitarbeiterlnnen (ebenfalls in rund 50 Prozent der Unternehmen). Im Ver-
gleich zum Vorjahr sind die Angaben zwar leicht schwankend, andern jedoch nichts
am Gesamtbild. Hinsichtlich externer Weiterbildungs- und Fortbildungsmalnahmen
fur Akademikerlnnen sank die Zustimmung tendenziell.
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Tabelle 36. Einstellungschancen nach Einsatzbereich und Aufgabengebiet, Angaben 1997

Manage- Buch- Personal- EDV Verkauf, [ Marketing | qual. Pro- | qual. DL-
ment haltung wesen Einkauf duktions- | Bereiche
bereiche

HAK 1,8 1,2 1,5 1,5 1,2 1,6 1,9 1,5
HTL/BHS 1,8 1,8 1,8 1,2 1,8 1,6 1,3 1,5
FH 1,3 1,4 1,4 1,1 1,3 1,4 1,3 1,2
Uni Wirtschaft 1,1 1,3 1,2 1,5 1,3 1,1 1,7 1,4
Uni Technik 1,3 1,9 1,8 1,2 1,6 1,8 1,1 1,4
Uni Jus 1,5 1,8 1,5 1,9 1,8 1,8 1,9 1,5
Uni Philosophie 1,9 2,0 1,8 1,9 - 1,7 1,9 1,7
Uni Montanistik 1,5 1,9 1,9 1,8 1,7 1,9 1,3 1,6

Durchschnittswerte der antwortenden Unternehmen

Tabelle 37: Einstellungschancen nach Einsatzbereich und Aufgabengebiet , Angaben 1998

Manage- Buch- Personal- EDV Verkauf, [ Marketing | qual. Pro- | qual. DL-
ment haltung wesen Einkauf duktions- | Bereiche
bereiche

HAK 1,8 1,1 1,4 1,6 1,3 1,5 1,9 1,5
HTL/BHS 1,7 1,8 1,8 1,2 1,5 1,8 1,3 1,4
FH 1,3 1,4 1,4 1,1 1,3 1,3 1,4 1,2
Uni Wirtschaft 1,0 1,1 1,1 1,4 1,3 1,1 1,6 1,4
Uni Technik 1,3 1,9 1,9 1,2 1,6 1,8 1,0 1,4
Uni Jus 1,4 1,8 1,4 2,0 1,8 1,9 2,0 1,5
Uni Philosophie 1,9 2,0 1,8 2,0 1,9 1,8 1,9 1,7
Uni Montanistik 1,5 2,0 1,8 1,8 1,8 2,0 1,3 1,6

Durchschnittswerte der antwortenden Unternehmen

Die Bewertung der kunftigen Einstellungschancen fir Personen unterschiedlicher
formaler Ausbildung nach Einsatzbereich bzw. Aufgabengebiet ist im Vergleich zum
Vorjahr erstaunlich stabil.
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IV. Beruflicher Einstieg und Konsolidierung von A-
kademikerinnen

1. Allgemeine Tendenzen in Osterreich und in Deutschland

1.1 Veranderungen in der Studentinnenpopulation - im Studienverhal-
ten

Die Studierenden werden tendenziell alter: Waren Mitte der achtziger Jahre noch
rund 60 Prozent der Erstinskribierten bis 19 Jahre alt, so waren es im Winterse-
mester 1995/96 nur noch knapp 50 Prozent, der Anteil der 20- bis 21jahrigen hat
sich von rund 20 Prozent auf gute 30 Prozent erhéht; ein wesentlicher Grund dafur
ist der hohere Anteil von BHS-Absolventinnen. Noch deutlicher gestiegen ist das
"Ausstiegsalter": Nur noch etwa 30 Prozent der Absolventinnen (Erstabschluf}) sind
unter 25 - Mitte der 80er Jahre fielen noch die Halfte in diese Kategorie. Die v.a.
seitens der Bildungsexperten der Wirtschaft oft beklagte lange Studiendauer bzw.
das "hohe" Alter der Absolventinnen ist auf verschiedene Faktoren zurlickzufiihren,
wie - unter anderem - auf die Verlangerung der Sollzeit bei manchen Studien, ge-
andertes Studienverhalten (haufigere Studienwechsel, Nebenjobs, Auslandsaufent-
halte etc.).

Tatséachlich hat sich die durchschnittliche Studiendauer in den letzten zwanzig Jah-
ren kaum verandert und liegt insgesamt gesehen relativ gleichbleibend bei 14 Se-
mestern. Je nach Studienrichtung sind allerdings verschiedene Trends feststellbar.
Am starksten gestiegen ist die durchschnittliche Studiendauer von Erstabsolventin-
nen bei Medizinerlnnen (+1,4 Semester), den starksten Rickgang verzeichneten
die geisteswissenschaftlichen Studienrichtungen (exklusive Psychologie) mit einer
Verringerung der Durchschnittsdauer von -2,3 Semestern.

Was das Studienverhalten anbelangt, so ist aus den vorliegenden Studien ablesbar,
dal mittlerweile die Mehrheit der Studierenden neben der Ausbildung einer Er-
werbstatigkeit nachgeht40 - siehe dazu auch die Ergebnisse der spater prasentierten
Absolventinnenbefragung. Die Art der Erwerbstatigkeit (regelmaRig vollzeitbeschaf-
tigt / regelmaRig teilzeitbeschaftigt / in den Ferien vorubergehend) unterscheidet
sich jedoch und wechselt im Studienverlauf auch haufig.

Die Mehrheit der Studentlnnen (vor allem jene, die regelmaRiger arbeiten) wahlt
einen Nebenjob mit Bezug zum Studium und glaubt, davon auch profitiert zu haben:
Die im Rahmen solcher Téatigkeiten erworbenen Kontakte kénnen in der Uber-
gangsphase vom Studium ins Berufsleben unter Umstanden, wenn nicht sofort ein
adaquater Arbeitsplatz gefunden wird, auch als "Rettungsanker"*' dienen.

40 Vgl. u.a.: Lassnig/Graf/Lalouschek/Pechar/Schramm. 1989. Jungakademikerinnen mit beruflichen
Verwertungsproblemen 'Funktionslose Bildungseliten'. S. 126.; Anteil der in irgendeiner Form er-
werbstétigen Studierenden: ca. 2/3 der Befragten. Befragt wurden 50 Akademikerinnen, deren
Studienabschluf} friihestens 1984 war.

41 vgl. Lassnig et al. ebd. bzw. Absolventinnenbefragung im Rahmen dieser Arbeit.
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Die Bedeutung solcherart erworbener Kontakte zeigte sich in einer deutschen Ar-
beit*”?, in der Absolventinnen ohne Berufsausbildung und solche mit abgeschlosse-
ner Berufsausbildung hinsichtlich ihrer Beschaftigungschancen verglichen wurden:
Doppelqualifizierten gelang der Start in den Beruf im Durchschnitt schneller als "rei-
nen" Universitatsabsolventinnen, zudem hatten sie haufiger gleich nach Abschlul®
ein regulares Beschaftigungsverhaltnis.

Das Wissen um die Bedeutung der Praxiserfahrung fir eine erfolgreiche Jobsuche
scheint bei den Studierenden/Absolventinnen hoch zu sein. So gaben in der eben
zitierten deutschen Studie als Kriterium fur eine erfolgreiche Jobsuche rund 90 Pro-
zent jener mit konkreter Berufsausbildung und nur knapp weniger derer ohne Be-
rufsausbildung "Praxiserfahrung" an.*

1.2 Erschwerter Einstieg

Wichtige Aspekte im Rahmen des Themenkomplexes "Einstiegsphase und Stabili-
sierungsphase" sind der Weg der Beschaftigungsfindung, die Art der ersten Be-
schaftigungen, die Zeitspanne bis zur "Konsolidierung" bzw. der berufliche Status,
die berufliche Zufriedenheit zu diesem Zeitpunkt.

In den letzten Jahren zeigte sich, dald ein "glatter Ubergang"44 vom Studium in das
Berufsleben zunehmend seltener gelingt. Zahllose Bewerbungen, Wartezeiten,
(Such-)arbeitslosigkeit, die teils durch "jobben", teils durch weitere Ausbildungen
Uberbrickt werden, sind fir viele Absolventinnen die Regel (siehe dazu auch die
Befragungsergebnisse in dieser Studie). Auch die Qualitat der ersten Arbeitsplatze
lie® nach einer Untersuchung von Lassnig et al. (1989) bereits Ende der 80er Jahre
haufig zu winschen Ubrig: Rund ein Drittel der Befragten fand relativ rasch einen
fixen und im wesentlichen ausbildungsadaquaten Arbeitsplatz; ein weiteres Drittel
mufdte sich vorerst mit einem mehr oder weniger prekaren Arbeitsplatz begniigen
(befristet, nicht-studienadaquat) und das restliche Drittel hatte gar keinen®. Eine
Befragung von Absolventinnen der Universitaten Klagenfurt und Salzburg (Keller-
mann et al. 1994)* brachte vergleichbare Ergebnisse: Drei von vier Absolventinnen
mehrerer Jahrgange hatten einen Vollzeitarbeitsplatz, 40 resp. 50 Prozent waren
nur befristet engagiert.

42 vgl. Lewin/Minks/Uhde. 1996. Abitur - Berufsausbildung - Studium. Zur Strategie der Doppelqualifi-
zierung von Abiturienten. In: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung. 20.Jg. 1996.
S. 431 - 454. Befragt wurden Absolventinnen (Universitdt und Fachhochschule) ingenieurwissen-
schaftlicher, wirtschaftswissenschaftlicher Studienrichtungen und der Humanmedizin mit und ohne
abgeschlossener Berufsausbildung.

43 Vgl. ebd. S. 445.

44 Unter glattem Ubergang wird die rasche Beschaftigungsaufnahme nach Studienabschlul sowie
eine kontinuierliche, dem Ausbildungsniveau adaquate, Erwerbsbiographie innerhalb der ersten
zwei Jahre nach Abschluf} verstanden.

45 Anzumerken ist, da unter den Arbeitslosen ein grofRer Teil von Personen war, die erst kurz mit
dem Studium fertig waren und ihre Jobchancen (noch) nicht grundsatzlich schlecht einschatzten.
Die Erhebung wurde 1997/98 wiederholt, die aktuellen Ergebnisse werden aber erst im Oktober
1998 prasentiert.

46 Die Stichprobe der schriftichen Erhebung umfalite alle Absolventinnen der Jahre 1985-1991.
Zusatzlich wurden mindliche Interviews und einige Expertengesprache geftihrt.
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Die Situation durfte sich seither eher noch etwas verschlechtert haben. Von den
Absolventinnen unserer Erhebung waren knapp 40 Prozent unmittelbar nach Stu-
dienabschlul® arbeitslos, fast die Halfte stieg Uber befristete Arbeitsverhaltnisse o-
der als freie Mitarbeiterinnen in das Arbeitsleben ein. Durchschnittlich drei Jahre
nach Studienabschlul® hatte noch ein Drittel einen latent unsicheren Job (,glaube
nicht, daf3 ich hier unbegrenzt bleiben kénnte®).

Zu den Einstiegsphasen von Akademikerinnen gibt es auch aus Deutschland Un-
tersuchungen fir verschiedene Studienbereiche aus dem Zeitraum Ende der
80er/Anfang der 90er Jahre (Gleiser 1996): Demnach zogen sich Ubergéange in die
regulare Erwerbstatigkeit etwa bei Soziologlnnen, Politikwissenschafterinnen, Sozi-
alwissenschafterlnnen besonders lang hin; der Anteil unbefristet Beschaftigter er-
hohte sich in den ersten drei Jahren nach Studienabschluf? von 28 auf - noch immer
mafige - 58 Prozent; wobei die Zahl der nach drei Jahren nur befristet beschaftig-
ten Frauen doppelt so hoch war, wie jene fur Manner. Nach drei Jahren waren 56
Prozent fachadaquat und weitere 20 Prozent zumindest auf dem Niveau einer aka-
demikerlnnenadaquaten Tatigkeit beschaftigt. Eine Befragung von Absolventinnen
der Fachrichtungen Maschinenbau, Wirtschaftswissenschaften bzw. der Sozialar-
beit/Sozialpadagogik ergab ein deutlich erfreulicheres Ergebnis: Fast 90 Prozent
von ihnen waren vier bis finf Jahre nach Studienende unbefristet beschaftigt. Ma-
schinenbauerlnnen bzw. Wirtschaftswissenschafterinnen waren nach dieser Zeit
nur zu etwa 1 Prozent arbeitslos; Sozialpadagoglnnen allerdings zu 12 Prozent.
Entsprechende Strukturen sind, wenn auch weniger ausgepragt, auch hierzulande
zu erkennen.

In der jungsten Zeit machte sich in Deutschland ein spezifisches Phanomen breit,
das auch in Osterreich Relevanz zu gewinnen scheint: Zum einen - siehe oben - die
Abkehr vom Normalarbeitsverhaltnis, die sich u.a. darin manifestiert, da® Absolven-
tinnen Uber kurze Zeitrdume befristete Praktikantenvertrage zu unglnstigen Bedin-
gungen oder Werkvertrage erhalten, die haufig nicht zu reguldren Beschaftigungs-
verhaltnissen fihren. Weiters scheint die Tendenz zum "Outsourcing" dazu zu flh-
ren, dal} klassische Laufbahnen immer seltener werden. Etliche Aufgaben werden
verstarkt an kleinere Unternehmen, selbstandige bzw. freie Mitarbeiterlnnen aus-
gelagert bzw. als "Projekte" vergeben. Der deutsche Wirtschafts- und Organisati-
onspsychologe Rosenstiel bezeichnet Karriere in diesem Zusammenhang nicht
mehr als vertikalen Aufstieg, sondern als "horizontales Rotieren".

Ein aus unserer Sicht problematischer Aspekt dieser Entwicklung: Externe Auftrag-
nehmer sind damit gezwungen, die Kosten fir die in der Regel noch notwendige
Weiterbildung, fur das "Erfahrung sammeln”, selbst zu tragen, ihre eigene Infra-
struktur zu finanzieren, alle Risken fur Stehzeiten (konjunkturelle Schwankungen)
usw. selbst zu tragen - alles Kosten, die jedenfalls am Anfang einer Laufbahn nur
begrenzt durch mdgliche Honorare gedeckt sein dirften. Die Unsicherheit solcher
Arbeitsbedingungen kann u.a. dazu fuhren, dal® bei der notwendigen Weiterqualifi-
zierung gespart werden muly (Dequalifizierung, Verschlechterung kinftiger Berufs-
chancen).

Wichtig erscheint es in diesem Zusammenhang, auf die Ergebnisse der Langzeit-
studie von Teichler/Buttgereit (1992) in Deutschland hinzuweisen, die zum Ergebnis
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kam, dal die Ausgestaltung der Ubergangsphase fiir die weitere berufliche Ent-
wicklung von erheblicher Bedeutung ist. Gemessen an objektiven Kriterien wie etwa
dem Einkommen, entwickelte sich die Situation jener, die einen glatten Ubergang
hatten, tendenziell besser. Bei der subjektiven Selbsteinschatzung der Befragten
waren hingegen jene, die einen "verzogerten Ubergang"47 hatten, haufiger zufriede-
ner. Anfangliche Unterschiede zwischen beiden Gruppen (objektive Kriterien) hatten
sich laut Teichler/Buttgereit jedoch nur bis zu einem gewissen Mal3e angenahert. In
unserer Befragung liegen die Einkommen derer mit problemlosem Einstieg durch-
schnittlich ebenfalls Uber der Vergleichsgruppe. Die beschriebenen Unterschiede
nach Zufriedenheit lassen sich allerdings kaum festmachen: Nur hinsichtlich
"Selbstverwirklichung" scheinen Personen, die als freie Mitarbeiterlnnen einstiegen
(und v.a. Selbstandige) etwas glicklicher; jene mit langerer Arbeitslosigkeitsphase
beim Einstieg fuhlten sich auch in dieser Hinsicht am aktuellen Arbeitsplatz weniger
wohl.

Jungakademikerinnen sollten in Osterreich laut Angaben der befragten Unterneh-
men vergleichbare Chancen haben wie Manner. Daten zur Arbeitslosigkeit wie zu
den Einstiegskarrieren (in Osterreich wie in Deutschland) sprechen dafiir, da dies
nicht ganz der Realitat entspricht. Nach den zitierten Befragungen in Klagenfurt und
Salzburg waren Frauen tendenziell haufiger in sogenannten "prekaren" Beschafti-
gungsverhaltnissen (Befristung, Teilzeit) zu finden als ihre mannlichen Kollegen.
Gut 30 Prozent gaben an, seit Studienende zeitweilig nicht erwerbstatig gewesen zu
sein. Nach einer Befragung von Loudon (1989)* waren Frauen nach Studie-
nabschlufd haufiger als Manner von Arbeitslosigkeit betroffen und hatten 6fters be-
fristete Beschaftigungsverhaltnisse inne. Die Ergebnisse unserer Befragung weisen
ebenfalls in diese Richtung. Zum Teil mag dies am ungunstigeren Ausbildungs-
spektrum von Frauen liegen - oder auch an einer geringeren Bereitschaft, Konzes-
sionen zu machen.

Ein wesentliches Handikap bei der Konsolidierung scheinen mittlerweile die "Alters-
limits" bei Einstellungen: Typischerweise werden unter 30jdhrige gesucht; Uber
35jahrige gelten nur noch als sehr begrenzt interessant. So war auch bei den Un-
ternehmensbefragungen des W.A.S. von den in den letzten funf Jahren neueinge-
stellten Akademikerlnnen die Mehrzahl unter oder um 30 Jahre alt, rund die Halfte
waren Personen mit Berufserfahrung. Diese Auslesepolitik trifft speziell Frauen, die
- als Akademikerlnnen - vielfach irgendwann zwischen 25 und 35 Jahren eine (sei
es auch nur relativ kurze) Kinderpause einlegen (wollen). Eine Karenz unmittelbar
nach der Ausbildung wirde den Einstieg zweifellos erschweren, nach einer Unter-
brechung zwischen 31 und 35 ware eine berufliche Rickkehr haufig nur noch unter
erschwerten Bedingungen maglich.

47 Unter einem ‘verzogertem Ubergang’ ist zu verstehen, dak Absolventinnen eine langere Phase der
Arbeitssuche nach Studienabschlu® hatten, sowie innerhalb der ersten zwei Jahre nach Abschlu3
arbeitslos wurden bzw. sich ihr Geld durch 'Jobs' verdienen mufiten (vgl. Teichler/Buttgereit. 1992.
Hochschulabsolventen im Beruf. Bonn. S. 56).

48 Es wurden 2519 Fragebogen von Absolventinnen des Studienjahres 1985/86 ausgewertet.
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1.3 Anspriiche an den Arbeitsplatz

Nach der Studie von Lassnig et al. (1989) winschen sich Akademikerlnnen der
jungeren Generation vor allem einen qualitativ hochwertigen Arbeitsplatz (Selbst-
verwirklichung, Kreativitat, kooperatives Arbeitsklima) und sind hierflir (vorerst)
auch bereit, hinsichtlich Status und Einkommen Einbuf3en auf sich zu nehmen.

Zu ahnlichen Ergebnissen kam eine Befragung von Studierenden deutscher Hoch-
schulen (Bargel et al. 1997). Hinsichtlich der Frage des beabsichtigten Verhaltens
bei schwieriger Arbeitsmarktlage gaben rund drei Viertel der Befragten an, dal} sie
bereit seien, finanzielle EinbufRen in Kauf zu nehmen. 50 Prozent konnten sich eine
Ubergangsphase in einer fachfremden Tétigkeit vorstellen, aber nur zehn Prozent
wollten eine solche Lésung auf Dauer akzeptieren. Unsere eigene Erhebung weist
ebenfalls in diese Richtung. Absolventinnen scheinen also, glaubt man diesen Er-
gebnissen, kaum Uberzogene Vorstellungen von ihrer beruflichen Zukunft zu haben;
sie stellen sich auf zu erwartende Probleme ein, wobei anfanglich eher Einbuf3en
bezlglich Einkommen und Status in Kauf genommen wirden, als solche im fachli-
chen/inhaltlichen Bereich.

Das Selbstbewul3tsein ist relativ ausgepragt: Die Befragten flihlen sich fachlich/
inhaltlich hinreichend vorbereitet. Defizite beim Berufseinstieg werden in dsterrei-
chischen Studien tendenziell im Bereich sozial-kommunikativer und personlichkeits-
bestimmter Merkmale konzediert (Euler 1995, Kellermann 1996). Anhaltspunkte flr
einen sogenannten Praxisschock bei Jungakademikerlnnen lassen sich zumindest
aus vorliegenden Studien kaum herauslesen. Geht man von vorhandenen Arbeiten
aus, sind rund zwei Drittel junger Absolventinnen nach einer gewissen Zeit mit ih-
rem Arbeitsplatz bzw. ihrer Tatigkeit zufrieden (Kellermann et al. 1994).

2. Befragung von Jungakademikerlnnen

2.1 Die Stichprobe

Zur besseren Bewertung der Situation von Jungakademikerlnnen wurden, in Ergan-
zung zur Unternehmensbefragung, diesmal auch betroffene Absolventinnen be-
fragt. Als Erhebungsmethode wurden halbstandardisierte, mindliche Interviews*®
auf der Grundlage eines Leitfadens gewahlt. Insgesamt wurden 346 Gesprache mit
Absolventinnen gefiihrt. Um ansatzweise reprasentative Ergebnisse zu gewinnen,
Wurcsioe die Auswahl der Gesprachspartnerinnen nach mehreren Kriterien struktu-
riert™:

49 Im Anhang ist ein Musterexemplar des Leitfadens beigelegt.

50 Pilotinterviews wiesen darauf hin, daf’ die regionale Herkunft der Absolventinnen fiir die berufliche
Einstiegssituation eher nebensachlich ist. So war akzeptabel, dal® 85 Prozent der Befragten aus
Wien (Wohnort) stammen und 90 Prozent auch in der Bundeshauptstadt studiert haben.
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o Es sollte sich um Jungakademikerinnen (jedenfalls unter 35) 1-5 Jahre nach
Erwerb eines Studienabschlusses handeln, die regelmafRig und zumindest im
Ausmald einer Halbtagstatigkeit einer in etwa dem Niveau der Ausbildung ent-
sprechenden Tatigkeit nachgehen / nachgegangen sind bzw. eine solche Tatig-
keit anstreben. Auszuschlielen waren etwa Personen, die sich freiwillig mit ei-
nem "Studentenjob" neben der Dissertation begnigen und bislang noch keine
regulare Erwerbstatigkeit angestrebt hatten. Entsprechend der Absolventinnen-
verteilung in den 90er Jahren sollten ca. 40 Prozent der Befragten Frauen sein.

o Es wurde versucht, ein sinnvolles Sample in Hinblick auf die Ausbildungen zu
finden. Ausgangsbasis war die Verteilung berufstatiger Akademikerlnnen It.
Volkszahlung 1991 nach Studienrichtungen (korrigiert entsprechend den Veran-
derungen in den letzten Jahren). In Hinblick auf die Fragestellungen der Unter-
suchung - Berufsfindung und Beschaftigungschancen in der Privatwirtschaft -
schien es angebracht, die Daten weiter zu modifizieren: Bestimmte Ausbildungs-
segmente, die nur begrenzt am privatwirtschaftlichen Arbeitsmarkt auftreten -
wie etwa Medizin - sollten deshalb nur unterproportional berlcksichtigt sein.
Letztlich wurden die Ergebnisse unserer Uberlegungen der Verteilung der Stu-
dienrichtungsgruppen in den im Vorjahr befragten Unternehmen gegeniberge-
stellt.

Dementsprechend dominieren nun in unserer Befragung Personen, die "markt-
orientierte" Studien (v.a. Sowi, Technik, mit gréRerem Abstand am dritten Rang
Jus) abgeschlossen haben. "Geisteswissenschafter" - die bislang nur zu einem
geringen Prozentsatz in Privatunternehmen Arbeit suchen bzw. dort unterkom-
men, sind bereits weitaus weniger reprasentiert. Absolventinnen der Richtungen
Medizin sind aus den oben genannten Griinden nur unterproportional vertreten,
Personen aus den Bereichen Boku, Montanistik, Kunst, bilden im Sample - wie
auch in der Statistik berufstatiger Akademikerlnnen - eine relative Minderheit.

Zentrale Themen der Erhebung sind neben der Erfassung der biographischen Da-
ten die Ausgangslage und die Ausbildungsverlaufe der Absolventinnen, die Wege
der Berufsfindung, objektive Daten wie subjektive Einschatzungen zum jeweiligen
Karriereverlauf (Einstiegsphase, Konsolidierung), Zufriedenheit. Auf dieser Basis
soll in erster Linie herausgefunden werden, welche Faktoren einen "glatten" oder
jedenfalls zufriedenstellenden Berufseinstieg fordern oder auch zur Konsolidie-
rungsbarriere werden - und welche Konsequenzen aus den Erfahrungen und Ein-
schatzungen der befragten Jungakademikerinnen fir die "nachste Generation" von
Absolventinnen gezogen werden konnen.

2.2 Personliche Daten

Etwas mehr als ein Drittel der Befragten waren Frauen, der Rest Manner. 57 Pro-
zent lebten (wenn zum Teil auch in fester Partnerschaft) allein, 33 Prozent waren
verheiratet oder lebten mit einem Partner/einer Partnerin, nur ein kleiner Teil in ei-
ner Wohngemeinschaft (7 Prozent) oder noch bei den Eltern (3 Prozent) - das
heil’t, dal fast alle Befragten bereits eigenstandige Haushalte fihrten. 10 Prozent
der Frauen und 17 Prozent der Manner hatten ein Kind resp. Kinder zu versorgen.
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Symptomatisch ist, dal die Vater der Absolventinnen zu 34 Prozent ebenfalls eine
Hochschulausbildung hatten (nur knapp ein Funftel hatten die Ausbildung mit der
Pflichtschule beendet); dies gilt Uberproportional bei Juristinnen, verhaltnismafig
seltener bei Sozial- und Wirtschaftswissenschafterlnnen oder Geisteswissenschaf-
terlnnen. Wenig Uberrascht, dal® vor allem Juristinnen und Medizinerlnnen uber-
durchschnittlich oft auch hinsichtlich der Studienrichtung in die FuBstapfen des
mannlichen Elternteils treten. Vater der Absolventinnen waren Uberdies zu 62 Pro-
zent den Kategorien hdhere Angestellte, Beamte oder der Gruppe der Unterneh-
mer/Freiberufler zuzurechnen. Kinder von Hilfsarbeitern waren im Sample fast gar
nicht (1 Prozent), Kinder von Facharbeitern (8 Prozent) nur sparlich vertreten. Von
den Mittern der Befragten waren nur 10 Prozent Akademikerinnen bzw. zu ca. 20
Prozent den genannten "qualifizierten" Berufskategorien zuzuordnen, 38 Prozent
von ihnen waren nicht berufstatig. Hinsichtlich Qualifikation und Tatigkeit der Eltern
gibt es in dieser Stichprobe keine signifikanten geschlechtsspezifischen Unter-
schiede zwischen Absolventinnen und Absolventen.

Wie bereits erwahnt, sollte die Verteilung der Absolventinnen nach Studienrichtung
zumindest grob ihrer Reprasentanz in der Wirtschaft entsprechen. Unter den
SOWI-Absolventlnnen entfallen 45% auf BWL, 30% auf Handelswissenschaften,
jeweils 9% auf VWL bzw. Wirtschaftsinformatik, andere Richtungen sind nur am
Rand vertreten. Bei Technikern dominieren technisch-formalwissenschaftliche Aus-
bildungen und bautechnische Studien vor Industrietechnik, Chemie, Physik.

Tabelle 38: Verteilung der Absolventinnen nach Studienrichtungsgruppen / Abschluf3

Jus Sowi GeMNawi | Medizin | Technik Boku Montan. | Kunst gesamt

abs. 41 120 39 11 103 18 5 9 346
% 11,8 34,7 11,3 3,2 29,8 5,2 1,4 2,6 100

Die geschlechterspezifische Verteilung in der Stichprobe spiegelt im wesentlichen
das typische Schema: Der Prozentsatz von Mannern und Frauen, die Jus oder So-
zial-/Wirtschaftswissenschaften studiert haben, ist anndhernd gleich. Geisteswis-
senschaften sind dagegen Uberproportional von Frauen besetzt (25 der Frauen, 4
Prozent der Manner studierten an dieser Fakultat); ahnliches gilt fur kiinstlerische
Studien. Technische Studien waren Uberproportional von Mannern gewahlt worden
(13 Prozent der Frauen zu 38 Prozent der Manner). Dementsprechend haben 78
Prozent der Frauen mit einem Magisterium aber nur 17 Prozent mit einem DI abge-
schlossen; 5 Prozent hatten (in dem einen oder anderen Bereich) dissertiert. Bei
den Mannern verteilen sich die Abschlisse zu 48 Prozent auf Magister, 39 Prozent
auf DI und 13 Prozent auf Doktoren.

Bei Beendigung des Studiums waren die Absolventinnen - Manner wie Frauen -
typischerweise 25 bis 27 Jahre, zum Zeitpunkt der Befragung durchschnittlich 29
Jahre alt (90 Prozent waren unter 32), d.h. sie hatten ihr Studium im Durchschnitt
vor 3 Jahren (Mittelwert: vor etwas mehr als zwei Jahren) beendet.

Die Halfte der Absolventinnen hatte ihre Ausbildung in weniger als 14 Semester
absolviert, der Durchschnittswert von 13,8 Semestern entspricht dem in Statistiken
fur Hochschulabsolventinnen insgesamt ausgewiesenen. Von Mannern wie Frauen
hatten etwa 45 Prozent 6-7,5 Jahre benétigt; von ersteren brauchten 34 Prozent,
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von letzteren nur 25 Prozent langer als 7,5 Jahre fir den AbschlulR. Der Grund flr
die geschlechtsspezifische Diskrepanz scheint hier grofdtenteils in der Art des Stu-
diums bzw. der Wahl des Abschlusses zu liegen. Mehr als 80 Prozent der Absol-
ventinnen (Frauen wie Manner) hatten - erganzend zum Grundstudium - irgendeine
Art von Zusatzqualifikation erworben, davon mehr als ein Drittel Gber Auslandsse-
mester.

Frauen wie Manner hatten wahrend des Studiums zu 91 Prozent zumindest fallwei-
se beruflich gearbeitet, 56 Prozent der Frauen und 39 Prozent der Manner waren
regelmanig in Teilzeit, 2 bzw. 5 Prozent sogar in Vollzeit beschaftigt, der Uberwie-
gende Rest hatte zumindest in den Ferien gejobt; nur 2 (Frauen) bzw. 6 (Manner)
Prozent hatten praktisch nie gearbeitet. Bei der Uberwiegenden Mehrzahl der Ab-
solventinnen (Frauen 75 Prozent, Manner 66 Prozent) stand die Tatigkeit zumindest
teilweise im Zusammenhang ihrer Ausbildung; je gréRer das Arbeitspensum, umso
mehr waren die Befragten bemdht, sich beim "Job" auch Erfahrung fur einen zu-
kinftigen Beruf anzueignen.

Jene, bei denen es einen zumindest teilweisen Zusammenhang zwischen Ausbil-
dung und Nebenjob gab, sind zu ca. 60 Prozent tberzeugt, dafl die Studententatig-
keit die Berufsfindung erleichtert hat. Personen, die irgendwelche Tatigkeiten ange-
nommen hatten, nur zu 20-25 Prozent.

2.3 Der erste Job

a) Die Arbeitsplatzsuche

Rund 40 Prozent der Absolventinnen waren vor dem Berufseinstieg arbeitslos.
Neben Boku-Absolventinnen waren Geisteswissenschafterinnen und Juristinnen
relativ haufiger betroffen, Techniker und Mediziner weniger betroffen; Sowi-
Absolventinnen lagen im Durchschnitt. Frauen in dieser Stichprobe (mit 34 Prozent)
waren interessanterweise auch bei gleichem Studienabschluf etwas seltener ar-
beitslos als Manner (45 Prozent). Die "Wartezeit" dauerte bei Absolventinnen bei-
derlei Geschlechts im Mittel (Median) ein halbes Jahr. Sie wurde von Frauen typi-
scherweise mit aktiver Arbeitssuche plus freiberuflicher Arbeit oder Urlaub (jeweils
30 Prozent) bzw. Arbeitssuche plus Aus-/Weiterbildung (23 Prozent) verbracht; bei
Mannern dominierte die Kombination Arbeitssuche und Urlaub (23 Prozent) vor Ar-
beitssuche plus freiberuflicher Tatigkeit oder Fortbildung (jeweils rd. 18 Prozent);
einige (15 Prozent) absolvierten in dieser Phase den Prasenzdienst. Nur jeweils ein
Mann bzw. eine Frau nutzten die Zeit fiir eine Kinderpause.

Die Suche nach dem ersten Arbeitsplatz begann typischerweise mit dem Studium
von Zeitungsinseraten (bei 46 Prozent®' der Antwortenden) und Briefen an passen-
de Unternehmen (38 Prozent); nebenher wurden vielfach auch Verwandte oder Be-
kannte bemuht (33 Prozent) oder Stellenausschreibungen an der Universitat stu-
diert (16 Prozent). Das Arbeitsamt wurde nur eher selten eingeschaltet (von 24 Pro-

51 Mehrfachantworten.
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zent) - und Ublicherweise erst dann, wenn vorhergehende (mindestens zehn, zwan-
zig) Versuche nichts fruchteten.

Bei der Halfte der Absolventinnen genigten etwa 7 bis 8 Bewerbungen; ein Viertel
startete mindestens 24 Versuche oder mehr. Der Durchschnittswert lag bei 23 Be-
werbungen: Hier spiegelt sich die starke Streuung nach oben hin: Wer auf Emp-
fehlung von Professorinnen/Assistentinnen bauen konnte, angeworben wurde oder
im Nebenjob gut etabliert war, brauchte sich vielfach (in 45, 60 bzw. 58 Prozent der
Falle) Gberhaupt nur einmal vorzustellen; auch die Vermittlung Uber Bekannte oder
Verwandte war in einem Viertel der Falle sofort erfolgreich. Insgesamt kamen im-
merhin 12 Prozent der Befragten auf eine dieser Arten - ohne vorherige Umwege -
prompt zum ersten Arbeitsplatz, gut ein Drittel benétigte dank solcher ,Gllucksfalle*
maximal 3 Bewerbungen. Relativ rasch von Erfolg gekront war zum Teil auch das
Schalten eines Eigeninserates (was allerdings nur selten versucht wurde). Das An-
schreiben spezifischer Unternehmen scheint in manchen Bereichen durchaus sinn-
voll; wer seine Unterlagen willkirlich verschickte oder auf Inserate baute, mufite
bereits wesentlich mehr Anlaufe nehmen.

Wahrend die geschlechtsspezifischen Diskrepanzen diesbeziglich minimal waren,
gab es logischerweise betrachtliche Unterschiede nach Studienrichtungen - ent-
sprechend der sehr differenten "Arbeitsmarkte": Fir Absolventinnen der Bodenkul-
tur schien der Einstieg mit durchschnittlich 38 Bewerbungen - besonders muhsam.
Sozial- und Wirtschaftswissenschafterlnnen - die Ublicherweise im breiten Segment
privater Unternehmen suchen - bewarben sich im Durchschnitt 27mal, Juristinnen
23mal, Geisteswissenschafterinnen 20mal (in allen drei Gruppen schaffte es die
Halfte mit weniger als 10 Versuchen, ein Viertel bemuhte sich mehr als 25-30mal,
die Streuung nach oben hin war bei Geisteswissenschafterlnnen am niedrigsten).
Sehr unterschiedlich scheint die Einstiegssituation auch bei Technikerlnnen zu ver-
laufen: Im Durchschnitt versuchen sie es nur 19mal bis zum Erfolg, die Streuung
nach oben hin ist allerdings betrachtlich. Medizinerinnen bewarben sich im Durch-
schnitt nur 11mal.

Jene, die sich 6fter als dreimal bewarben, erhielten (durchschnittlich) in einem Drit-
tel der Falle sofort ein Ablehnungsschreiben, in jeweils etwa einem Funftel der Falle
wurden sie vorlaufig vertrostet ("Evidenz") bzw. ohne Reaktion hangen gelassen.
Nur in einem Viertel der Falle wurden die Bewerberlnnen zu einer Kontaktnahme
geladen: Typischerweise zu einem Einzelgespach; jeweils etwa ein Flnftel der Be-
fragten (Mehrfachnennungen) wurden ggf. auch zu einem Test oder zu einem
Gruppengesprach gebeten, durch ein Assessmentcenter gingen dagegen nur 13
Prozent.

Beim Einstieg hatte die Halfte der Absolventinnen ein realistisches Angebot, etwa
25 Prozent konnte zwischen zwei Jobs entscheiden. Mehr Auswahl war selten - am
ehesten bei Sozial- und Wirtschaftswissenschafterinnen, Medinzinerlnnen, Techni-
kerlnnen - verflgbar.

Eine allféllige zweite Bewerbung nach einer ersten, kurzen Berufsphase - in der
Regel mit denselben Methoden wie beim ersten Mal - verursacht bei den Absolven-
tinnen der meisten Richtungen bereits weit weniger Aufwand. Ausnahme: Geistes-
wissenschafterlnnen (die relativ haufig Uber befristete Dienstverhaltnisse einstie-
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gen) hatten es beim zweiten Mal tendenziell schwerer. Vor dem Wechsel in den
(vorerst) letzten Arbeitsplatz stand in 70 Prozent der Falle nur eine Option zur Wahl,
in 15 Prozent der Falle eine zweite.

Immerhin 40 Prozent der Absolventinnen hatten sich bei Bewerbungen an diversen
"Karriereratgebern" orientiert. An erster Stelle standen dabei diverse Berufs- und
Studienflhrer, vor "Sonstigem" (Gesprache mit Bekannten, Studium einschlagiger
Fachliteratur, von Informationen Uber das Unternehmen u.d.) und den AMS-Bro-
schuren.

Etwa die Halfte der Befragten hatte bei der ersten wie bei einer allfalligen weiteren
Stellensuche das Geflihl, da® die Konkurrenz betrachtlich ist: Das flihre zu haufige-
rer Ablehnung, langerem Warten auf Entscheidungen, zu Intrigenspiel, hdéheren
Ansprichen der Unternehmen, schlechterer Bezahlung und zwinge fallweise,
schneller zuzugreifen, wenn sich die Gelegenheit biete. Uberproportional konkur-
renziert fihlten sich Juristinnen und Absolventinnen kunstlerischer Studien (rd. 70
Prozent dieser Gruppen sprechen von "starkem Wettbewerb"); seltener (nur zu 36
Prozent) Druck spurten Technikerlnnen oder Medizinerlnnen. Einsichtig ist, daf} ein
starker Zusammenhang zwischen subjektivem Gefuhl von Wettbewerbsdruck und
Zahl der Bewerbungen besteht: Jene, die von starker Konkurrenz sprachen, hatten
sich im Durchschnitt knapp 40mal, die andere Gruppe nur knapp 8mal beworben.

Ein Funftel der Befragten hat sich bei der Suche nach einem ersten Arbeitsplatz
auch schon um Jobs beworben, die nicht ihrem Qualifikationsniveau entsprachen.
Frauen machten etwa zur Halfte, Manner nur zu einem Drittel negative Erfahrun-
gen; im Rest der Falle wurde positiv oder zumindest mit einer gewissen Neugierde
reagiert. Im Zweifelsfall spielten von der Arbeitsplatzsuche schon etwas erschopfte
Akademikerlnnen allerdings (nach eigenen Angaben) eher mit dem Gedanken, ei-
nen unterbezahlten aber zumindest gut qualifizierten Job zu akzeptieren, als umge-
kehrt.

Ein Scheitern von Bewerbungen wird am haufigsten mit Mangel an Berufserfahrung
bzw. mit Qualifikationsmangel i.w.S. (etwa auch falsche Qualifikation) erklart. Be-
reits an dritter Stelle rangieren "technische Barrieren" wie etwa der Einstellungsstop
im offentlichen Sektor. Sowi-Absolventinnen zeigen sich diesbeziglich am selbst-
kritischsten - und flihren Fehlversuche Uberproportional auf nicht hinreichende Qua-
lifikation oder Notendurchschnitte zurtick, wahrend Technikerlnnen nach eigener
Einschatzung eher an zu hohen Gehaltsvorstellungen, Geisteswissenschafterinnen
an technischen Barrieren scheiterten.

b) Hintergriinde des Bewerbungserfolgs und der Entscheidung fiir den ersten Ar-
beitsplatz

Die meisten Absolventinnen waren Uberzeugt, dal’ Qualifikation (formale Grund-
ausbildung) und Personlichkeit die entscheidenden Faktoren flir ihre Bewerbungs-
erfolge waren; praktische Erfahrung und Auftreten werden nur etwa halb so oft
genannt, Zusatzqualifikationen oder Bescheidenheit hinsichtlich des Gehalts noch
seltener. Studiendauer und vor allem Zeugnisnoten scheinen aus ihrer subjektiven
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Sicht weitestgehend irrelevant. Hier gibt es gewisse Unterschiede nach Fakultat wie
nach Zielgruppe der Bewerbungen: Technikerlnnen riicken die Grundqualifikation
etwas starker in den Vordergrund, Geisteswissenschafterinnen Personlichkeit und
Auftreten, Juristinnen neben Auftreten auch AuBeres. Absolventinnen, die bei inter-
nationalen Konzernen reissierten, fihrten zu ihren eigenen Gunsten Uberproportio-
nal oft formale Qualifikation, kurze Studiendauer und passendes (jugendliches) Al-
ter an; als Erfolgsfaktoren bei (kleineren) Einzelunternehmen - Ubrigens auch bei
Vereinen u.a. - werden Uberproportional praktische Erfahrung und Bescheidenheit
bei Gehaltsforderungen angefihrt. In Privatunternehmen spielt - nach Meinung der
Befragten - Auftreten generell mehr Rolle als im o&ffentlichen Dienst; in letzterem
werden dagegen relativ haufiger Zeugnisnoten in die Bewertung mit einbezogen.

Wichtigste Entscheidungsgriinde der Absolventinnen fir einen Arbeitsplatz wa-
ren - soweit sie Uberhaupt eine Wahl hatten - der "Arbeitsinhalt" (bei Mehrfachnen-
nungen von 76 Prozent angefuhrt). Ein gewisser Stellenwert wurde noch den Wei-
terbildungs- und Karrierechancen (von 37 resp. 29 Prozent genannt) eingeraumt;
Standortiiberlegungen waren fir ein Viertel, Einkommensperspektiven wurden von
rd. einem Funftel genannt, Arbeitsplatzsicherheit kam an letzter Stelle. Bei der - von
uns spater noch ausfiihrlicher besprochenen - Wahl eines zweiten oder dritten Ar-
beitsplatzes war die Motivationsstruktur Gbrigens noch pointierter: 87 Prozent der
Absolventinnen fuhrten Arbeitsinhalte, 41 Prozent Karriere- und 35 Prozent Ausbil-
dungschancen an. Beim zweiten Job wurden allerdings auch die langfristigen Ein-
kommensperspektiven starker (von 36 Prozent) bericksichtigt.

Mit Arbeitsinhalten motivierten sich vor allem Jungakademikerlnnen, die bei Verei-
nen oder als "Freie" einstiegen (unter ihnen findet sich freilich auch ein relativ gro-
Rer Anteil jener, die nichts anders gefunden hatten); von Konzernen werden primar
Karrierechancen und gute Einkommensperspektiven, vom 6ffentlichen Dienst Gber-
proportional Weiterbildung und Arbeitsplatzsicherheit erwartet. Die Analyse der
Antworten nach Geschlecht scheint zum Teil gangige Klischees zu spiegeln: Frauen
achteten (nach eigenen Aussagen) leicht Uberproportional auf Arbeitsinhalte und
Unternehmensstandort, Manner auf Karrierechancen und Einkommen.

Unter den Grunden, einen Arbeitsplatz abzulehnen (soweit sich dazu Gelegenheit
bot) werden, wenn auch weniger pointiert, wieder an erster Stelle Arbeitsinhalte -
diesmal vor Organisationsstruktur, Betriebsstandort und Karrierechancen - genannt.
Die einzigen geschlechtsspezifischen Unterschiede in diesem Punkt: Manner lehn-
ten etwas eher wegen der kurzfristigen Einkommensperspektiven, Frauen wegen
Mangel an Weiterbildungschancen ab.

¢) Die erste berufliche Positionierung

Nur 38 Prozent der Absolventinnen wurde auf Anhieb in der Privatwirtschaft, 2 Pro-
zent im offentlichen Segment fix (durchschnittliche Probezeit 2 Monate) angestellt,
25 Prozent mufdten sich in der Privatwirtschaft, 10 Prozent im offentlichen Sektor
mit einer Befristung arrangieren, 18 Prozent stiegen als freie Mitarbeiterinnen, 7
Prozent als Selbstandige ein. Manner konnten sich etwas eher unbefristet etablie-
ren, wahrend Frauen relativ haufiger als freie Mitarbeiterinnen (v.a. bei kleineren
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Unternehmen) in das Berufsleben einstiegen; dieses Phdnomen ist nur sehr be-
grenzt mit "ungunstiger Wahl der Studienrichtung" zu erklaren. Die relativ besten
Chancen auf einen fixen Job hatten Technikerlnnen; Befristungen sind fur Juristin-
nen, Medizinerlnnen und Absolventinnen der Bodenkultur typisch; letztere beginnen
neben Geisteswissenschafterlnnen auch am relativ haufigsten als freie Mitarbeite-
rinnen.

Ein signifikanter Zusammenhang zwischen Zeitpunkt des Studienabschlusses und
der Wahrscheinlichkeit, auf Anhieb eine fixe Anstellung zu bekommen, war nicht zu
erkennen. Die Tendenz zum Einstieg Uber freie Mitarbeit oder Quasi-Selb-
standigkeit war allerdings bei den Absolventinnen der letzten drei Jahre deutlich
ausgepragter.

d) Arbeitsplatzstabilitit - Arbeitsplatzwechsel

In den Ergebnissen deutlich erkennbar ist die hohe berufliche Instabilitat von aka-
demischen Einsteigerlnnen: Die Absolventinnen der Jahrgange 1993/1994 hatten
sich Anfang 1998 zu mehr als der Halfte bereits am zweiten oder (in einigen Fallen)
am dritten Arbeitsplatz gefunden, von jenen des Jahrgangs 1995 hatten knapp 40
Prozent bereits gewechselt, von den 96ern immerhin schon 22 Prozent. Insgesamt
schienen Geisteswissenschafterinnen und Medizinerlnnen (zum Teil notgedrungen)
besonders wechselfreudig - ahnlich auch Absolventinnen der Bodenkultur oder
Klnstlerlnnen. Juristinnen oder Technikerlnnen zeigen dagegen eher Stabilitat: Nur
etwa ein Viertel von ihnen hatte bereits den zweiten oder dritten Arbeitsplatz.

Bei den "Wechslern" hatte das erste berufliche Engagement typischerweise gut ein
Jahr (12-14 Monate) gedauert. Der Grund flr den Neubeginn war zu einem guten
Viertel (bei Frauen zu 33, bei Mannern zu 22 Prozent) "Ablauf eines befristeten
Dienstverhaltnisses", zu mehr als 60 Prozent (Frauen 61, Manner 72 Prozent) Ei-
genkindigung, haufig mit der Motivation: "Wollte ein anderes Aufgabengebiet".
Mehrfachwechsler hatten auch den zweiten Job im Durchschnitt schon nach 10
Monaten wieder aufgegeben bzw. aufgeben missen; in diesen Fallen hatte es sich
zu 35 Prozent (Frauen 40, Manner 29 Prozent) um befristete Dienstverhaltnisse und
zu 62 Prozent (Frauen 55, Manner 71 Prozent) um Eigenkindigungen gehandelt.

Aufgrund von "Befristungen" wechseln muf3ten vor allem Absolventinnen, die ihre
Berufslaufbahn im 6ffentlichen Dienst oder bei einem Verein begonnen haben. In
diesen Sektoren wurden zuletzt zum erheblichen Teil instabile Positionen angebo-
ten; ein grol3er Prozentsatz der Betroffenen landete letztlich bei einem Einzelunter-
nehmen. Arbeitsverhaltnisse mit letzteren sind etwa durchschnittlich stabil; wer in
diesem Segment begonnen hat, bliebt meist auch dort. Einen Stabilitat verheiflen-
den Einstieg schienen zuletzt am ehesten internationale Konzerne zu bieten: Absol-
ventinnen, die in einem solchen Unternehmen einstiegen, finden sich Uberproporti-
onal oft noch am ersten Arbeitsplatz - oder wechselten aus freiem Willen in einen
anderen Konzern.

Von jenen, die zum Zeitpunkt der Befragung bereits gewechselt hatten, waren vor
dem Einstieg in den derzeitigen Job 32 Prozent arbeitslos, mehr als ein Drittel da-
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von bereits zum zweitenmal seit Studienabschlul. 34 Prozent dieser (vor dem
Wechsel) Arbeitslosen waren Sowi-Absolventinnen, jeweils 20 Prozent Geisteswis-
senschafterlnnen oder Technikerlnnen. In der Regel wurde der zweite Bewer-
bungsdurchgang mit denselben Methoden wie beim ersten Mal aber (Ausnahme:
Geisteswissenschafterlnnen) mit erkennbar weniger Aufwand betrieben. Die Su-
chenden begniigten sich Uberwiegend mit einer Option. Die Praferenzskala bei der
Auswahl hatte sich gegenuber der erster Suche wenig verandert. Ausnahmen: Je-
ne, die urspringlich an einer Maximierung des kurzfristigen Einkommens interes-
siert waren, stellten dieses Ziel nun etwas in den Hintergrund; Personen, die seiner-
zeit "nichts Besseres gefunden" hatten, muften nur noch zu 60 Prozent wieder eine
solche Verlegenheitslosung wahlen.

Manche konnten sich inhaltlich, nicht alle hinsichtlich der rechtlichen Position
verbessern: Urspriinglich unbefristet Beschaftigte blieben dies zwar zu 75 Prozent,
ehemals befristete konnten nur in 40 Prozent der Falle, freie Mitarbeiterlnnen in rd.
30 Prozent der Falle in ein fixes Arbeitsverhéltnis wechseln, Selbstandige tauschten
ihren Status zu gut 60 Prozent gegen ein befristetes Arbeitsverhaltnis.

Als entscheidender Faktor fur Erfolg wird beim zweiten Bewerbungsdurchgang im
Vergleich zum ersten Versuch praktische Erfahrung doppelt so oft hervorgestrichen,
wahrend gleichzeitig seltener versucht wurde, mit finanzieller Bescheidenheit zu
punkten. Der Konkurrenzdruck wurde subjektiv trotzdem ahnlich stark empfunden
wie beim Berufseinstieg.

Immerhin 60 Prozent dieser "Wechsler" glauben, dal sie am nunmehrigen Job un-
begrenzt bleiben konnten, aber nur etwas mehr als ein Drittel wollte das auch - und
die meisten von diesen haben bereits wieder Veranderungsabsichten: Meist, um
sich ein neues Tatigkeitsfeld zu erschlieRen, den Standort zu wechseln, aber auch
weil ein Angestelltenverhaltnis gewtinscht wird oder der Job (doch) unsicher ist.

2.4. Die aktuelle berufliche Situation

a) Beruflicher Einsatz und Qualifikation

Die Befragten verteilen sich auf Unternehmen unterschiedlichster GréRe, konzent-
rieren sich aber erwartungsgemaf auf verhaltnismalig wenige Branchen und Be-
reiche®: Rund die Hélfte arbeitet im Segment Wirtschaftsdienste (in erster Linie
unternehmensbezogene Dienste i.e.S., vor Banken/Versicherungen, F&E, am Ran-
de Verkehr/Nachrichten), gut ein Funftel im konsumnahen Dienstleistungssektor
(v.a. Unterricht, Gebietskorperschaften, am Rande Gesundheitswesen, Kunst/
Sport) und gut ein Viertel in Produktionsbetrieben (hier dominiert Metallerzeugung
und -bearbeitung vor Chemie/Erddl, Druckereien/Verlagswesen).

52 Diese Verteilung ist durch die spezifische Auswahl von Absolventinnen - Schwerpunkt bei in der
Privatwirtschaft Tatigen — gepragt. Der von der 6&ffentlichen Hand dominierte konsumnahe Sektor
(u.a. Unterricht, Gesundheitsdienste usw.) ist hier deshalb unterreprasentiert.
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Neben den zu erwartenden Unterschieden nach Ausbildung manifestiert sich hier
auch die typische Geschlechter-Segregation: Die Unternehmen, in denen Manner
untergekommen waren, hatten zur Halfte (Mittelwert) mindestens 50, jene, in denen
Frauen arbeiteten, nur 30 Beschaftigte. Erstere fanden sich Uberproportional in
Wirtschaftsdiensten und Produktion, letztere verstarkt in konsumnahen Diensten
und im Handel.

Der Zusammenhang zwischen Studium und Arbeitsbereich entspricht (angesichts
der geringen Reprasentanz des o6ffentlichen Sektors) im wesentlichen den Erwar-
tungen: Juristinnen wie Sowi-Absolventinnen sind Uberwiegend in Wirtschafts-
diensten und Finanzwesen zu finden, Medizinerlnnen im Gesundheitswesen, Tech-
nikerlnnen in Wirtschaftsdiensten bzw. in Verkehr/Nachrichten usw., nur bei Geis-
teswissenschafterinnen war in dieser Stichprobe kein dominierendes Tatigkeitsge-
biet zu identifizieren, sie streuen relativ gleichmafig tUber die Branchen und Berei-
che.

Aktuell waren zwei Drittel der Befragten in der Privatwirtschaft, 12 Prozent als Ver-
tragsbedienstete angestellt (beamtet waren erst zwei Personen); 11 Prozent arbei-
teten frei, 10 Prozent als Selbstandige; 11 Prozent versuchten, nebenberuflich ihre
Dissertation fertigzustellen.

31 Prozent der Absolventinnen lben derzeit eine Tatigkeit aus, fur die ihre speziell
akademische Ausbildung Voraussetzung ist, in 38 Prozent der Falle kdnnten sie -
nach eigener Einschatzung - durch Akademikerinnen anderer Studienrichtungen, in
31 Prozent der Falle ggf. auch durch Nicht-Akademikerlnnen ersetzt werden. Dies-
bezlglich gibt es betrachtliche Unterschiede nach Studienabschluf3: Medizinerlnnen
und - mit gewissem Abstand - Juristinnen wie Montanistinnen halten sich deutlich
seltener fur "durch Personen anderer Qualifikationen ersetzbar" als Absolventinnen
anderer Studienrichtungen. Das in dieser Hinsicht mit Abstand geringste Selbstbe-
wultsein zeigen Geisteswissenschafterinnen. Sie meinen - wie dhnlich auch Absol-
ventlnnen kinstlerischer Studien - fast zur Halfte, dald ihre Arbeit auch von Nicht-
Akademikerlnnen Gbernommen werden kénnte.

In 62 Prozent der Falle steht die eigene aktuelle Tatigkeit in unmittelbarem Zusam-
menhang zur Ausbildung, bei insgesamt 87 Prozent der Befragten ist zumindest ein
teilweiser, nur bei 10-11 Prozent ist gar kein Konnex vorhanden. Ebenso finden 63
Prozent der Absolventinnen, daf} ihre Tatigkeit auf einer Qualifikationsebene ange-
siedelt ist, die der Ausbildung entspricht, bei 27 Prozent trifft dies teilweise, nur bei
9 Prozent gar nicht zu. Auch hier ergeben sich Variationen zum schon bekannten
Einschatzungsgefalle nach Art der Qualifikation. Bei Medizinerlnnen ist der Zu-
sammenhang zur Ausbildung einsichtigerweise besonders hoch; Juristinnen finden
sich groRtenteils immerhin auf der "passenden" Qualifikationsebene; Geisteswis-
senschafterlnnen fihlen sich zu rd. einem Viertel abseits ihrer Ausbildung und/oder
ihres Qualifikationsniveaus eingesetzt.

Die Interviewten wurden auch gebeten abzuschatzen, welcher Prozentsatz ihrer
Kommilitonen eine der Ausbildung bzw. Qualifikation wirklich entsprechende Tatig-
keit findet. Montanistinnen (von diesen ist hier allerdings nur eine kleine Zahl ver-
treten) legten den Prozentsatz fur ihre Studienrichtung im Durchschnitt mit 76, Me-
dizinerlnnen mit 70, kiinstlerisch Ausgebildete mit 67 Prozent fest - Geisteswissen-
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schafterinnen mit 40 Prozent. Sowi-Absolventinnen, Technikerlnnen, Juristinnen
und Boku-Absolventinnen tippen auf Werte um die 60 Prozent.

Bei der Frage nach spezifischen Anforderungen flr die jeweils aktuell ausgelbte
Tatigkeit werden (Mehrfachnennungen) am haufigsten genannt: Formale Ausbil-
dung (von 73 Prozent der Befragten angegeben), kognitive Anforderungen (50 Pro-
zent), Praxisnachweis (43 Prozent), Zusatzqualifikationen (39 Prozent), psychische
Anforderungen (36 Prozent) und Einschulung (29 Prozent). Dartber hinaus wird -
unter "Sonstiges" - Teamfahigkeit, Personlichkeit, Flexibilitat, kommunikative Fahig-
keiten und Engagement angefuhrt. Korperliche Anforderungen werden erst weit
hinten gereiht (wahrscheinlich auch, weil dieser Begriff vor allem von jungen Men-
schen oft mit schwerer kérperlicher Arbeit im klassischen Sinn assoziiert wird). Die
Unterschiede der Anforderungsliste aus Sicht der Befragten nach Branchen sind
relativ gering.

Praktisch alle Absolventinnen waren Uberzeugt, dal3 die jeweiligen Anforderungen
an Arbeitnehmerinnen in der Privatwirtschaft (99 Prozent) wie im 6ffentlichen Sektor
(95 Prozent) in den letzten Jahren héher geschraubt wurden.

b) Die Stabilisierungsphase

Wie bereits erwahnt, ist der berufliche Einstieg der Akademikerlnnen von hoher
Instabilitdt gepragt. Obwohl die Befragten ihr Studium im Durchschnitt erst vor
knapp drei Jahren abgeschlossen und ein Teil von ihnen noch fast ein halbes Jahr
lang nach Arbeit gesucht hatte, fand sich ein Drittel bereits im zweiten oder dritten
Job. Jene, die noch nicht gewechselt hatten, waren (im Durchschnitt) noch nicht
einmal zwei Jahre, Personen mit dem zweiten oder dritten Job 16 bzw. 11 Monate
am aktuellen Arbeitsplatz.

Als Zeitrahmen fir die Integration in das menschliche Umfeld am aktuellen Arbeits-
platz wurden im Durchschnitt 2,2 Monate angegeben (Geisteswissenschafterinnen
hatten es leichter, Medizinerlnnen brauchten langer). Die erste Einschulungsphase
dauerte im Durchschnitt 2,6 Monate (mit deutlichen Abweichungen um bis zu einen
Monat nach oben hin bei Juristinnen und Medizinerinnen und kirzeren Spannen
v.a. bei Geisteswissenschafterlnnen bzw. Kunst-Absolventinnen). Bis zur tatsachli-
chen Etablierung bendtigte der Durchschnitt (nach eigener Einschatzung) ca. ein
halbes Jahr. Ein, zwei Monate langer bendtigten v.a. Technikerinnen, Kunst-Absol-
ventinnen; Geisteswissenschafterinnen oder Medizinerlnnen setzten den diesbe-
zliglichen Zeitrahmen niedriger an. Personen, die bereits am zweiten oder dritten
Arbeitsplatz tatig waren, hatten es beim Einstieg in ihr aktuelles Umfeld bereits
leichter: Fir die menschliche Integration brauchten sie im Durchschnitt ca. zwei
Wochen weniger Zeit, die Einarbeitungsphase war bereits knapp 1,5 Monate kirzer
und sie flhlten sich schon nach 4 Monaten - gut zwei Monate friiher als Ersteinstei-
ger - voll etabliert.

Dauerhafte Stabilisierung scheint allerdings auch dann noch nicht vorprogrammiert.

Zwar haben rund 60 Prozent der Befragten das Geflihl, dal® sie "unbegrenzt" am
aktuellen Arbeitsplatz bleiben kdnnten (wobei es in der Einschatzung praktisch kei-
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ne Unterschiede zwischen Ersteinsteigern und Wechslern gibt), aber nur rd. 30
Prozent (etwa ein Viertel der Ersteinsteiger und ein Drittel der Wechsler) hatten das
auch im Sinn. 40 Prozent der bisher Stabilen und 25 bzw. 30 Prozent der Wechsler
haben bereits wieder konkrete Veranderungsabsichten. Unter den Griinden fir den
Abschied vom ersten Job steht der Wunsch nach neuen Arbeitsinhalten bzw. nach
neuen "Herausforderungen" an erster Stelle (27 Prozent) vor dem Bedurfnis nach
einem nicht befristeten resp. sichererem Arbeitsverhaltnis (15 Prozent); einige
suchten ihre Einkommens- oder Karrierechancen zu verbessern (rd. 15 Prozent),
andere wollten sich selbstandig machen bzw. aus dem o&ffentlichen Sektor in die
Privatwirtschaft wechseln, einfach ein anderes Unternehmen suchen oder noch eine
Postgraduate Ausbildung absolvieren. Auch fir jene, die ihren zweiten Job bereits
wieder aufgeben wollen, stehen die Themen Arbeitsinhalte, Arbeitsplatzsicherheit
oder allgemeine Unzufriedenheit mit dem Arbeitgeber im Vordergrund. Trotzdem
wirden freilich 40 Prozent der Frauen und die Halfte der Manner fir ein hdheres
Gehalt den Job wechseln (siehe weiter unten).

Gut die Halfte der Absolventinnen wiirde es interessieren, zeitweise in einem ande-
ren EU-Land zu arbeiten, weitere ca. 30 Prozent wirden gegebenenfalls dartber
nachdenken. Entscheidend flr potentielle Reiselust ist einsichtigerweise der Famili-
enstand: Unverheiratete Personen - Manner wie Frauen - waren am mobilsten;
feste Partnerschaften oder Lebensgemeinschaften wirden auch Frauen nur in
Grenzen (wenn auch etwas eher als Manner) als Hindernis betrachten. Eine Ehe
scheint die Wanderlust von Frauen bereits betrachtlich, jene von Mannern noch
kaum einzuschranken. Von den acht verheirateten Frauen mit Kind wirde sich nur
eine jedenfalls fur eine Auslandsphase erwarmen, von den 24 verheirateten Jung-
vatern immerhin noch ein Drittel.

Von den prinzipiell an einer Berufstatigkeit im Ausland interessierten Frauen wie
Mannern rechnen sich 40 Prozent diesbeziiglich auch sehr gute Chancen aus. Am
optimistischsten sind Technikerlnnen oder Sozial- und Wirtschaftswissenschafte-
rinnen, die in einem internationalen oder auch dsterreichischen Konzern arbeiten.

¢) Beurteilung des aktuellen Arbeitsplatzes - finanzielle Aspekte

Bei der Beurteilung des aktuellen Arbeitsplatzes (nach einer Skala von 1 bis 3) wa-
ren die Noten fiir Betriebsklima und Chance zum selbstandig arbeiten mit 1,3 fast
durchwegs (sehr) gut; auch hinsichtlich Weiterbildungsmdglichkeiten, "Selbstver-
wirklichung" oder Umstiegsmoglichkeiten auf einen anderen Arbeitsplatz war die
Mehrzahl - mit einer Durchschnittsnote von 1,5 bzw. 1,6 - einigermal3en zufrieden.
MaRig waren, neben der Beurteilung des verbleibenden Freizeitausmalies (1,9), die
Noten fir "Einflu auf das Betriebsgeschehen" und innerbetriebliche Aufstiegsmdg-
lichkeiten (beide Male 2,0).
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Absolventinnen mit Veranderungsabsichten bewerteten ihr aktuelles Arbeitsumfeld
nach praktisch allen Kriterien durchschnittlich etwas schlechter als ihre Kolleglnnen;
einzige Ausnahme war der Freizeitfaktor - der offensichtlich bei Jungeinsteigerinnen
selten eine zentrale Rolle bei der Arbeitsplatzwahl spielt. Jene, die bereits gewech-
selt hatten, sahen ihren aktuellen Arbeitsplatz durchwegs - nicht zuletzt hinsichtlich
der Aufstiegschancen - positiver, als die (noch) Stabilen.

Beim Vergleich nach Mitarbeiterinnenzahlen schnitten in den Punkten Weiterbil-
dung bzw. Aufstiegsmoglichkeiten gréoRere Unternehmen, hinsichtlich Einflulk auf
das Betriebsgeschehen einsichtigerweise kleinere tendenziell besser ab. Signifi-
kante Unterschiede gab es auch nach Arbeitgeber-Typus: Freizeit schien fir Absol-
ventinnen im Offentlichen Dienst das geringste, fir jene in internationalen Konzer-
nen und Einzelunternehmen das grof3te Problem. Weiterbildungs- und Aufstiegs-
moglichkeiten wurden bei Konzernen (und Koérperschaften 6ffentlichen Rechts) be-
sonders gut eingeschatzt, letztere galten auch am ehesten als gutes Sprungbrett in
andere Unternehmen. Arbeit in Vereinen, als freie Mitarbeiterlnnen u.a. schien den
Befragten (realistischerweise) nur sehr begrenzt karriereférderlich, gleichzeitig aber
eine gute Mdoglichkeit zur Selbstverwirklichung. Hier, wie auch in kleineren Einzel-
unternehmen wurde das Betriebsklima haufig als sehr angenehm empfunden, im
offentlichen Sektor war dies relativ seltener der Fall.

Frauen schatzten die Weiterbildungs- wie Aufstiegsmdglichkeiten in allen Segmen-
ten etwas pessimistischer ein. Bei der Beurteilung der finanziellen Entwicklungs-
chancen zeigen sich keine geschlechtsspezifischen Unterschiede. Fraueneinkom-
men sind allerdings - in jedem hier vertretenen AbschluRjahrgang - bereits beim
Berufseinstieg niedriger als jene ihrer mannlichen Kollegen.

Tabelle 39: Einkommen der Absolventlnnen beim Berufseinstieg und zum Zeitpunkt der Befragung
(d.h. nach durchschnittlich knapp drei Jahren)

25 % verdienten unter |[ 75 % verdienten Uber |[ Median (50 % verdien- Durchschnitt
... Schilling brut- ... Schilling brut- ten Uber/unter ... 6S)
to/Monat to/Monat
Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen
Einstieg 22.000 19.000 30.000 27.000 26.000 23.050 26.500 22.700
Aktuell 25.000 22.000 35.000 28.500 30.000 25.000 30.200 24.900

Solche Unterschiede werden - unter anderem - haufig mit der Wahl der Ausbildung
begriindet. Geisteswissenschafterinnen verdienten (unter den hier einigermalen
besetzten Gruppen) vom Einstieg an am wenigsten, Technikerlnnen am besten,
Juristinnen halten im unteren, Sozial- und Wirtschaftswissenschafterinnen im obe-
ren Mittelfeld. Wahrend die Einkommensabstande zwischen den Absolventinnen
unterschiedlicher Ausbildungen im Lauf der ersten Berufsjahre in etwa gleich blei-
ben, ziehen Technikerlnnen weiter davon. Bei Technikerlnnen, Juristinnen und So-
wi-Absolventinnen betrugen die geschlechtsspezifischen Unterschiede, gemessen
am Median, ca. 1500 Schilling, bei Geisteswissenschafterinnen rund 2000 Schilling
pro Monat. Die Schere bei den aktuellen Einkommen klaffte - bei gleicher mittlerer
Arbeitszeit von rd. 40 Wochenstunden - aufRer bei Juristinnen noch weiter ausein-
ander. Bei Sozial- und Wirtschaftswissenschafterinnen waren die Diskrepanzen auf
2000, bei Technikerlnnen auf mehr als 3000 Schilling gewachsen. Bei Geisteswis-
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senschafterlnnen belief sich der Unterschied sogar auf 7000 Schilling - was durch
die um 1,5 Stunden niedrigere mittlere Wochenstundenzahl der hier angesiedelten
Frauen nicht hinreichend erklarbar ist. Zu einem erheblichen Teil auf unterschiedli-
che Arbeitszeiten zurtckzuflhren sind allerdings die starken Streuungen von Ein-
kommen bei Frauen unter den Geisteswissenschafterinnen nach unten resp. bei
Mannern nach oben hin.

Eindeutige Unterschiede bei der Bezahlung ergeben sich nach Unternehmensgro-
Re: Die mittleren Einstiegsgehalter wie die aktuellen Einkommen von Absolventin-
nen in kleinen Unternehmen mit 9-20 Mitarbeiterlnnen lagen um 5000 Schilling un-
ter jenen von Befragten in Konzernen mit mehr als 900 Mitarbeiterinnen. Auch in-
nerhalb dieser Unternehmenskategorien waren wiederum geschlechtsspezifische
Einkommensdiskrepanzen (aktuelle Einkommen) in der H6he von jeweils rund 2000
Schilling brutto monatlich auszumachen. Vergleicht man nach Unternehmenstypus,
zeigen sich auch hier erhebliche Unterschiede: Im o6ffentlichen Dienst lagen die
mittleren Einstiegsgehalter der Befragten mit 22.000 Schilling (aktuelle Gehalter:
24.000) brutto um rund 3000 Schilling unter jenen von Einzelunternehmen oder nur
im Inland agierenden Konzernen und um 6500 Schilling unter den von internationa-
len Konzernen bezahlten Betrégenss. Die groten geschlechtsspezifischen Unter-
schiede beim mittleren Einstiegsgehalt ergeben sich mit 4000 Schilling/Monat bei
internationalen Konzernen, die geringsten, mit 1000 Schilling/Monat, im 6ffentlichen
Dienst. Nach durchschnittlich drei Jahren betrug die Diskrepanz gemessen am
mittleren Einkommen bei Beschaftigten in internationalen Konzernen 4.500 Schilling
(die Unterschiede gemessen am Einkommensdurchschnitt waren aufgrund der zu-
nehmenden Streuung von Mannergehaltern nach oben hin und der geringen Rep-
rasentanz von Niedriggehaltern mit 5400 Schilling noch gréRer), im o6ffentlichen
Dienst verdienten Manner im Mittel um 2000 Schilling mehr, die Unterschiede ge-
messen am Durchschnitt sind in diesem Fall (&hnlich oft Niedriggehalter wie bei
Frauen, geringere Streuung nach oben hin) kleiner.

Interessant scheint auch, dal® Manner, die sich qualifikations- wie ausbildungsada-
quat eingesetzt fiihlen, mehr verdienen als "Uberqualifizierte", wahrend dies bei
Frauen nur sehr begrenzt zutrifft. Zwischen potentieller Austauschbarkeit durch Ab-
solventinnen anderer Studienrichtungen oder auch Nicht-Akademikerlnnen (nach
eigener Einschatzung der Befragten) und Einkommen scheint in dieser Stichprobe
kein Zusammenhang zu bestehen.

In den Einstiegspositionen glauben 40 Prozent der Befragten, ebensoviele Frauen
wie Manner zu finden; 80 Prozent meinen, dal® die positionsmafige, 87 Prozent
daf die finanzielle Ersteinstufung der Frauen jener von Mannern entspricht. Etwas
widerspruchlich scheint, dal 70 Prozent in ihrem Tatigkeitsbereich fur Frauen die
gleichen finanziellen Entwicklungsmoglichkeiten sehen wie flir mannliche Kollegen,
aber nur 50 Prozent gleiche Karrierechancen. Faktum scheint vorerst zu bleiben: In
den Spitzenpositionen im eigenen Tatigkeitsbereich vermeinen nur 14 Prozent
gleich viele Frauen wie Manner zu orten.

53 Die heterogenen resp. relativ schwach besetzten Kategorien Vereine, politische Parteien, frei-
schaffende Tatigkeit bzw. Interessenvertretungen, Unternehmen in (berwiegend o&ffentlichem Ei-
gentum usw. kénnen nur begrenzt fir sinnvolle Vergleiche herangezogen werden; in der ersten
Gruppe entsprachen die Einkommen in unserer Stichprobe etwa jenen im 6ffentlichen Dienst, bei
der zweiten etwa jenen in rein inlandischen Unternehmen.
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d) Einstellung der AbsolventInnen zum Studium - Wiinsche und Realitiit

Wichtigste Motivation zu studieren war flr die Befragten - nach eigenen Angaben,
Mehrfachnennungen - das Bedurfnis, bestimmte Fahigkeiten/Neigungen zu vertie-
fen bzw. auszuleben (61 Prozent der Frauen, 42 Prozent der Manner). Einen be-
stimmten Beruf hatten nur 12 Prozent, am ehesten Medizinerlnnen oder Juristin-
nen, vor Augen. Ein Drittel - neben den beiden genannten Ausbildungsgruppen wa-
ren hier Boku-Absolventinnen und Kiinstlerinnen Uberproportional vertreten - hatte
zumindest eine bestimmte berufliche Idee, wenn auch keine konkret durchdachte.
Den Wert von Bildung als solcher riicken Sowi-Absolventinnen und Geisteswissen-
schafterlnnen in den Vordergrund. Nach der Matura "nichts Besseres" eingefallen
war nur 10 Prozent.

Bei der Erstinskription hatte noch nicht einmal ein Viertel der Absolventinnen ein
wirklichkeitsnahes Bild von ihrer kiinftigen Berufssituation, gegen Studienende sah
das bereits anders aus: Etwa die Halfte der Befragten meint, dal’ ihre Vorstellungen
zu diesem Zeitpunkt bereits voll der Realitat entsprochen hatte, gut 60 Prozent des
Rests war positiv Uberrascht ("Jobsuche war nicht so schwer, wie beflirchtet", ,Ar-
beit ist interessanter, als erwartet), nur ein kleiner Rest mufte noch lllusionen (hin-
sichtlich Arbeitsmarktsituation und Berufsleben) abbauen; bei Frauen war dies et-
was eher der Fall als bei Mannern.

Nur 27 Prozent (v.a. Medizinerlnnen, Technikerlnnen) werteten das Studium als
"Ausbildung fir einen bestimmten Beruf", ein Drittel (neben Technikerinnen v.a.
auch Sowi-Absolventinnen) sah darin zumindest "in etwa" eine handfeste Grundla-
ge: Zum Teil war die Ausbildung eine unbedingte Berufsvoraussetzung oder eine
wichtige Basis um "an gute Jobs heranzukommen". An schnelleren Aufstieg oder
gar ein im Vergleich zu Nicht-Akademikerlnnen besseres Einkommen durch das
Studium glaubte von den Befragten nur eine Minderheit. Trotzdem wiirden fast alle
(85 Prozent der Frauen, 94 Prozent der Manner), wenn sie erneut vor der Wahl
stiinden, wieder inskribieren. Neben beruflichen Griinden wurden ebenso oft Argu-
mente wie "aus Interesse", "um Wissen zu sammeln", "als Teil der Personlichkeits-
bildung" oder einfach "weil es eine schone Zeit, eine gute Erfahrung war" genannt.
Die wenigen (klassischen) Argumente gegen ein Studium lauten: "Dauert zu lange",

"schlechte finanzielle Situation", "ist praxisfern”.

Fachhochschulen werden von etwa der Halfte der Universitats-Absolventinnen als
"Erganzung des Spektrums" empfunden, nur von einem Drittel - am haufigsten von
Technikerlnnen und Sowi-Absolventinnen - als mdgliche Konkurrenz. Mehr als die
Halfte der Absolventinnen sieht gewisse Vorteile von Fachhochschulen wie Praxis-
nahe, zielorientierte Ausbildung, kurze Studiendauer und (vermutete, grofte) Nach-
frage seitens der Wirtschaft. Etwa 40 Prozent sehen auch Nachteile — und zwar in
erster Linie zu hohe Spezialisierung, Verschulung, geringere Anerkennung (finan-
ziell, Karrierechancen) sowie mdgliche Vorurteile gegeniber FH-Absolventinnen
("Schmalspurakademiker").
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