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Qualifikationsmismatch und generische
Arbeitsplatzanforderungen’

MARTIN MAYERL

Abstract

Ein zentraler Angelpunkt im Qualifikations- und Skills-Mismatch-Diskurs bezieht
sich auf die Frage, ob sich Qualifikationsmismatch (Uber- oder Unterqualifikation)
durch Varianzen in den tatsichlichen Kompetenzniveaus der Arbeitskrifte bzw. der
Arbeitsplatzanforderungen erkliren lisst. Anschliefend daran wird in diesem Bei-
trag auf der Datengrundlage von PIAAC 2011/12 unter Verwendung linearer Regres-
sionsanalysen ein moglicher Zusammenhang zwischen dem qualifikationsbezoge-
nen Beschiftigungsstatus und den generischen Arbeitsplatzanforderungen von
Arbeitskriften fiir den Gsterreichischen Arbeitsmarkt empirisch gepriift. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass Qualifikationsmismatch zu einem hohen Mafe auch Skills-Mis-
match impliziert. Nicht qualifikationsadidquate Beschiftigung ist nicht auf die Hete-
rogenitit in den Kompetenzen der Arbeitskrifte und der Kompetenzanforderungen
der Arbeitsplitze zuriickzufithren, sondern vielmehr auf die qualifikationsbezogene
Struktur der Arbeitsplitze, welche die Kompetenznutzung der Arbeitskrifte be-
schrinkt (Uberqualifikation) oder erméglicht (Unterqualifikation).

1  Einfiihrung

Dass Bildung bzw. Qualifikation immer weniger in der Lage ist, das damit oft ver-
bundene kollektive Aufstiegsversprechen auch einzulbsen, zeigt der mittlerweile
empirisch gut abgesicherte Befund der Zunahme des Uberqualifikationsrisikos am
Arbeitsmarkt. Gleichzeitig wird die Chance einer beruflichen Aufwirtsmobilitit am
Arbeitsmarkt im Verhiltnis zu den formalen Qualifikationen (die berufliche Position
ist hoher als die formale Qualifikation, auch als Unterqualifikation bezeichnet) im-
mer geringer. Aus soziologischer Perspektive wird Qualifikation damit zu einem de-
fensiven Erfordernis, nicht um in der sozialen Hierarchie aufzusteigen, sondern die
aktuelle soziale Position abzusichern (Nachtwey 2016). Es zeigt sich fiir Osterreich,
dass das Uberqualifikationsrisiko nicht zufillig, sondern nach sozialen Merkmalen
unterschiedlich verteilt ist. Ein héheres Uberqualifikationsrisiko haben unter ande-

1 Der vorliegende Beitrag basiert auf Kapitel 8.5.2 — , Arbeitsplatzbezogene Titigkeitsprofile“ im Rahmen der Dissertation
mit dem Titel ,,Uber das Missverhiltnis von Qualifikationen und Anforderungen am Arbeitsplatz — Eine theoretische
Reflexion und empirische Untersuchung zu Qualifikations- und Skills-Mismatch am 6sterreichischen Arbeitsmarkt, die
zur Ausschreibung des Berufsbildungsforschungspreises 2018 eingereicht wurde. Die vollstindige Dissertationsschrift
ist unter anderem unter folgendem Link frei verfiigbar: https://www.ssoar.info/ssoar/handle/document/55321.
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rem Frauen, jiingere Arbeitskrifte, Personen mit auslindischer Staatsbiirgerschaft
sowie in atypischen Beschiftigungsverhiltnissen (v. a. Teilzeitarbeitende) (dazu aus-
fithrlich Mayerl 2017, S.195-278).

Daran anschliefend geht dieser Beitrag der spezifischen Frage nach, in wel-
chem Zusammenhang arbeitsplatzspezifische Anforderungen mit Qualifikations-
mismatch stehen.

2  Qualifikationsmismatch und berufliche
Kompetenzanforderungen am Arbeitsplatz

Der aktuelle internationale Mismatchdiskurs dreht sich vielfach um die Debatte, ob
sich Qualifikationsmismatch mit Skills-Mismatch iiberlagert und, wenn ja, bis zu
welchem Grad (beispielsweise Quintini 2011). In der Literatur lisst sich dabei grob
schemenhaft ein theoretischer Grundkonflikt zwischen humankapitalistisch-6kono-
misch orientierten und soziologisch-strukturalistischen Ansitzen beobachten (gut
herausgearbeitet u. a. bei Sgrensen/Kalleberg 1981).

Die 6konomische Mismatchforschung nimmt hiufig mit der Heterogenitits-
hypothese an, dass innerhalb der formalen Qualifikationsniveaus die beruflich ver-
wertbaren Kompetenzniveaus variieren. Das Qualifikationsniveau ist damit ein un-
zureichender Indikator fiir am Arbeitsplatz produktiv verwertbares Humankapital.
Mismatch, gemessen iiber formale Qualifikationen, spiegelt dieser Hypothese fol-
gend, nur eine scheinbare Diskrepanz zwischen Arbeitsanforderungen und den
Kompetenzen der Arbeitskrifte wider. Gemessen werden vielmehr heterogene beruf-
liche Kompetenzen innerhalb verschiedener formaler Qualifikationsniveaus, die sich
in der unterschiedlichen Arbeitsplatzpositionierung niederschlagen? (Hartog 2000;
Allen/van der Velden 2001; de Grip/van Loo 2002).

Empirische Analysen zeigen dazu fiir Osterreich ein ambivalentes Bild (Mayerl
2017, S.300-305). Uberqualifikation (Unterqualifikation) korrespondiert entspre-
chend der Heterogenititshypothese mit einem geringeren (hoheren) Kompetenz-
niveau gegeniiber Personen mit gleicher formaler Qualifikation. Nicht qualifikati-
onsadiquate Beschiftigung ist demnach zum Teil als Konsequenz von heterogenem
Arbeitsvermégen (indiziert durch Kompetenzen) zu sehen. Dennoch verfiigen Uber-
qualifizierte (Unterqualifizierte) tiber ein deutlich hoheres (niedrigeres) Kompetenz-
niveau in Lesen und Alltagsmathematik als adiquat Beschiftigte auf beruflichen
Positionen mit gleichem Anforderungsniveau. Dieser Effekt ist stirker ausgeprigt
als der vorher beschriebene. Dies steht in deutlichem Widerspruch zur Heterogeni-
titshypothese mit der Implikation, dass nicht qualifikationsadiquate Beschiftigung

2 Es sei hier lediglich darauf verwiesen, dass an dieser Stelle im Anschluss ohne Weiteres aktuelle berufspiddagogische
Debatten um den Kompetenzbegriff in Abgrenzung zum Qualifikationsbegriff aufgenommen werden kénnten, wenn-
gleich die 8konomische Mismatchforschung nicht explizit darauf verweist. Die in den Begriffen Kompetenz und Qualifi-
kation angelegte Spannung und Relevanz fiir die Mismatchforschung wird im Kapitel 3.2.2 der zugrunde liegenden Dis-
sertation diskutiert.
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nur formal festgestellt wird, in der Realitit jedoch Beschiftigte in gleichen beruf-
lichen Positionen (unabhingig von der Qualifikation) ein #hnliches Kompetenz-
niveau aufweisen.

Strukturbasierte Ansitze sprechen Arbeitsplitzen hingegen eine strukturie-
rende Wirkung auf die Entwicklung (Anpassung) des Arbeitsvermégens von Arbeits-
kriften zu (Sengenberger 1987, S. 62). Eine neuere Fassung dieses Zugangs ist durch
die Literatur zum arbeitsplatzbezogenen Lernen formuliert worden, der zufolge Ar-
beitsvermogen bzw. Kompetenzen im Prozess der Arbeit laufend aktualisiert werden
miissen, um dieses aufrechtzuerhalten (vgl. Eraut 2004; Dehnbostel 2007; Living-
stone 2010). Die Betriebspidagogik geht etwa davon aus, dass der Arbeitsplatz ein
zentraler Ort beruflicher Kompetenzentwicklung von Arbeitskriften ist und je nach
Charakteristik und Strukturmerkmalen ein enormes Lernpotenzial entfalten kann.
Krahn und Lowe (1997) folgend formulieren de Grip u.a. (2007, S.238) dazu zwei
Hypothesen:

(1) The use-it-or-lose-it hypothesis: ,As workers who are employed in a job at a level be-
low their level of education, are unable to apply their skills in the job they have, they may
be less able to sustain their cognitive abilities than workers employed in a job that
matches their level of education.”

(2) The intellectual challenge hypothesis: ,In a similar way, we expect that workers who
are employed in a higher level job face less cognitive decline than workers employed in a
job that matches their level of education, due to the intellectual challenge of a job at a
level that is beyond a worker’s level of education.“

Aus soziologischer Sicht sind qualifikatorische Arbeitsanforderungen Schlieffungs-
mechanismen, die mit einem entsprechenden Einkommensniveau einhergehen (Sg-
rensen/Kalleberg 1981; Kreckel 2004). Die Arbeitsplatzstruktur ist daher auch als
Chancenstruktur (erméglichend oder beschrinkend) fiir Arbeitskrifte zu begreifen,
die zugleich ein ungleichheitsbegriindendes Element darstellt. Es kann hier an die-
ser Stelle lediglich angedeutet werden, dass im internationalen Vergleich der oster-
reichische Arbeitsmarkt in besonders hohem Mafle an Ausbildungsstrukturen ge-
koppelt ist.

Dies kann unter anderem am hohen Institutionalisierungsgrad unterschied-
licher Formen von Beruflichkeit (Lassnigg 2012), an der im internationalen Vergleich
hohen Abdeckungsquote branchenspezifischer Kollektivvertrige (OECD 2012, S.136)
und damit zusammenhingend einem hohen Einfluss kollektiver Akteure (etwa Ge-
werkschaften und Kammervertretungen) auf die Gestaltung der Arbeitsbeziehungen
und teilweise auf das berufsbezogene Bildungswesen (Flecker/Hermann 2005) abge-
lesen werden.

In diesem Kontext lisst sich fiir die empirische Analyse die Frage formulieren:
Gibt es einen Zusammenhang zwischen den Titigkeitsprofilen am Arbeitsplatz und
der qualifikationsbezogenen Beschiftigungsstruktur am Gsterreichischen Arbeits-
markt?
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3 Daten und Methodik

3.1  PIAAC als Datengrundlage

Fir die empirische Analyse wird der PIAAC (Programme for the International As-
sessment of Adult Competencies)-Datensatz von 2011/12 herangezogen. Das Herz-
stiick der PIAAC-Erhebung bilden neben der direkten psychometrischen Testung
von drei Schliisselkompetenzen (Lesen, Alltagsmathematik und Probleml6sen im
Kontext neuer Technologien) auch komplementire Erhebungen zu generischen
Kompetenzanforderungen am Arbeitsplatz (Job Requirements Approach).

Fiir Osterreich umfasst die Stichprobengréfe 5.130 Personen. Die Feldarbeit
wurde im Zeitraum zwischen August 2011 und Méirz 2012 vorgenommen. Der Befra-
gungsprozess war in zwei Teile gegliedert. Im ersten Teil wurden mit dem soge-
nannten Hintergrundfragebogen konkrete Informationen iiber die Person abgefragt
(darunter die Arbeitsplatzanforderungen). Im zweiten Teil wurden Testaufgaben di-
rekt am Computer oder bei mangelnden Computerkenntnissen auf Papier absolviert
(Statistik Austria 2013, S.16ff.).

3.2 Messung von Qualifikationsmismatch?

Die Messung des Verhiltnisses von Qualifikation und qualifikatorischen Anforde-
rungen einer beruflichen Position ist eine komplexe methodische Aufgabenstellung.
Die Herausforderung besteht dabei darin, Qualifikationen und Arbeitspositionen
sowohl auf vertikaler (Hierarchiegefiige) als auch horizontaler (fachlich-strukturiert)
Ebene in eine begriindete Beziehung zu setzen. Um dieses Verhiltnis fiir den ge-
samten Arbeitsmarkt abbilden zu konnen, stellt dies enorme Anforderungen an den
Messvorgang von Qualifikationen und Arbeitspositionen. Die Mismatchforschung
hat dazu verschiedene Verfahren zur Messung entwickelt (vgl. dazu Desjardins/
Rubenson 2011).

Fir die folgende Analyse wird die Methode der indirekten Selbsteinschitzung
herangezogen. Bei diesem Messverfahren werden die Befragten zunichst gebeten,
das qualifikatorische Anforderungsniveau ihrer eigenen beruflichen Position einzu-
schitzen, welches in der Folge dem formalen Qualifikationsniveau der Befragten ge-
gentiibergestellt wird. Die entsprechende Formulierung im PIAAC-Fragebogen dazu
lautet: ,Wir sprechen noch immer {iber ihre derzeitige Erwerbstitigkeit: Wenn sich
HEUTE jemand fiir diese Stelle bewerben wiirde, welcher Bildungsabschluss wire
in der Regel notwendig, um diese zu BEKOMMEN?“ Als Antwortkategorien stehen
die nationalen Qualifikationsniveaus zur Auswahl. Ist die tatsichlich erworbene
Qualifikation hoher (niedriger) als die fiir die berufliche Position notwendige for-
male Qualifikation, dann wird das Beschiftigungsverhilinis als Uberqualifikation
(Unterqualifikation) klassifiziert, bei Ubereinstimmung als adiquat beschiftigt.

Diese Form der Operationalisierung zielt aber weniger auf die Arbeitsanforde-
rungen ab als auf die Rekrutierungsstandards in Bezug auf die aktuell besetzte be-

3 Fur eine ausfiihrliche Diskussion der Messmethoden von Mismatch sei auf die Kapitel 5.3 und 8.2 in der Disserta-
tionsschrift verwiesen.
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rufliche Position. Das Rekrutierungsniveau und das Anforderungsniveau kénnen,
miissen aber nicht notwendigerweise iibereinstimmen. Inwieweit dies der Fall ist,
diirfte zu einem groflen Ausmafl von der Arbeitsmarktstruktur und den Konkur-
renzbedingungen um eine berufliche Position abhingen.

Die Annahme hinter der subjektiven Methode ist, dass die Arbeitsplatzinhaben-
den selbst das aktuell notwendige Rekrutierungsniveau am besten einschitzen kon-
nen. Dies kann mit Verweis auf die Formulierung der Fragestellung aber angezwei-
felt werden, weil in der Regel nicht anzunehmen ist, dass Arbeitsplatzinhabende in
den Rekrutierungsprozess eingebunden sind.

Jedoch ist eine Stirke des verwendeten Messverfahrens, dass gegeniiber stan-
dardisierten Klassifizierungen der Arbeitsplitze und der Arbeitsanforderungen
(etwa durch International Standard Classification of Occupations, kurz: ISCO) die
individuelle Varianz der Arbeitsplitze und Arbeitsanforderungen am Arbeitsmarkt
durch die Selbsteinschitzung besser beriicksichtigt werden kann.

3.3 Lineare Regressionsmodelle: Abhédngige und unabhingige Variablen

Fir die empirischen Analysen wird das Verfahren der verallgemeinerten linearen
Regressionsanalyse verwendet (Gaussian-Distribution mit Link-Funktion Identity).
Die Modellanpassung erfolgt durch den Multi-Likelihood-Schitzer. Die empirischen
Analysen wurden durchgingig mit dem frei zuginglichen Statistikprogramm R (R
Core Team 2016) in der Version 3.2 auf der Oberfliche von R-Studio (RStudio Team
2016) durchgefiithrt. Das komplexe Erhebungsdesign (Replikationsgewichte nach de-
lete-1 Jackknife) wurde mit dem Paket survey (Lumley 2016) beriicksichtigt. Das von
der Statistik Austria entwickelte Paket svyPVpack (Reif/Peterbauer 2014) wurde bei
Berechnungen mit Plausible Values herangezogen. Fiir die grafische Aufbereitung
der Ergebnisse wurde ggplot2 (Wickham 2009) verwendet.

Zur Abbildung der beruflichen Kompetenzanforderungen am Arbeitsplatz wer-
den 8 Indizes verwendet, die aus Variablen des Job-Requirement-Moduls abgeleitet
wurden und im PIAAC-Datensatz standardmiflig zur Verfiigung stehen. Berufliche
Kompetenzanforderungen werden in PIAAC tiber die Hiufigkeit der Titigkeiten in
verschiedenen Dimensionen am Arbeitsplatz gemessen. Darin lassen sich grund-
sitzlich Titigkeiten unterscheiden, die kognitive Fihigkeiten zur Verarbeitung von
Informationen oder andere generische Kompetenzen erfordern. Die Dimensionen
der kognitiven Arbeitsanforderungen bilden Lesen (z.B. Artikel, Bedienungsanlei-
tungen, Diagramme lesen), Schreiben (z.B. E-Mails, Artikel), Mathematik (z. B.
Preise berechnen, Diagramme erstellen) und IKT (Verwendung von Computerpro-
grammen, z.B. Tabellenkalkulation). Zu den weiteren generischen Dimensionen
zihlen: Einfluss auf andere Personen ausiiben (z. B. Prisentationen, Unterweisung,
Uberzeugen), Arbeitsplatzlernen (Hiufigkeit von notwendigen Lernaktivititen),
Selbstorganisation (Planung der eigenen Titigkeiten) und Arbeitsautonomie (z. B.
Bestimmung der Reihenfolge, Tempo).

Die Indizes wurden unter Verwendung der Item-Response-Theorie und aus den
verschiedenen Itembatterien auf der internationalen Ebene (alle PIAAC-Teilnahme-
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linder) abgeleitet und standardisiert. Der Wertebereich liegt im Allgemeinen zwi-
schen 0 und 4, wobei sich vereinzelt negative Werte ergeben: je hoher der Wert,
desto hoher die Hiufigkeit/Intensitit, Varietit und das Anforderungsniveau der Ti-
tigkeit in der betreffenden Dimension (OECD 2013, S. 42). Einschrinkend muss hier
aber festgestellt werden, dass diese Indikatoren kaum in der Lage sind, berufs- bzw.
dominenspezifische Aspekte der Arbeitsanforderungen zu beobachten, die aber oft
die Essenz beruflicher Handlungsfihigkeit ausmachen.

Fiir jede der 8 Dimensionen wurden je zwei lineare Regressionsmodelle erstellt.
Modelle mit dem Subindex a werden unter Kontrolle der formalen Qualifikationen der
Arbeitskrifte modelliert; Modelle mit dem Subindex b unter Kontrolle der formalen
qualifikatorischen Arbeitsanforderungen. Alle Modelle werden mit den unabhingigen
Variablen qualifikationsbezogener Beschiftigungsstatus sowie den weiteren Kontrollvari-
ablen Geschlecht, Altersgruppen, Staatszugehirigkeit und Wochenarbeitsstunden defi-
niert.

4  Ergebnisse und Diskussion

In Abbildung1 sind die Mittelwerte der Indizes differenziert nach dem Status der
qualifikationsbezogenen Beschiftigung dargestellt. Fiir alle Indizes zeigt sich ein
dhnliches Muster: Uberqualifizierte Arbeitskrifte haben im Vergleich zu adiquat Be-
schiftigten in allen Anforderungsdimensionen geringere Mittelwerte, d. h. geringe
Arbeitsanforderungen hinsichtlich verschiedener Tidtigkeitsdimensionen. Unterquali-
fizierte Arbeitskrifte hingegen haben ein hoheres Anforderungsniveau als adiquat
Beschiftigte.

Mit der linearen Regressionsanalyse wird dieser Zusammenhang unter Kon-
trolle weiterer Variablen gepriift. Die 8 Indizes werden dabei als abhingige Variablen
modelliert und jeweils eine Regressionsanalyse mit dem Qualifikationsniveau (Ma)
bzw. dem qualifikatorischen Anforderungsniveau (MDb) als zentrale Kontrollvariable
durchgefiihrt (Tabelle 1). In den Modellen a zeigt sich, dass Uberqualifizierte (Unter-
qualifizierte) in allen Anforderungsdimensionen ein signifikant geringeres (hoheres)
Niveau als adiquat Beschiftigte mit gleicher Qualifikation aufweisen.

Unter Kontrolle der Qualifikationsanforderung der eingenommenen beruf-
lichen Position verschwinden die Differenzen in den feiner gegliederten Titigkeits-
anforderungen nach dem qualifikationsbezogenen Beschiftigungsstatus (Modelle b).
Das ist ein Hinweis dafiir, dass sich die Qualifikationsanforderungen konkret auch
in den einzelnen Titigkeitsanforderungen widerspiegeln. Die allgemeinen Qualifika-
tionsanforderungen (nach Selbsteinschitzung) bilden also gleichzeitig die Anforde-
rungsniveaus in generischen kognitiven und nicht kognitiven Tatigkeitsdimensionen
am Arbeitsplatz gut ab.
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Abbildung 1: Arbeitsanforderungen (Indizes) differenziert nach qualifikationsbezogener Beschiftigung

(Quelle: Statistik Austria, PIAAC 2011/12, eigene Berechnungen)
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Lineares Regressionsmodell: Arbeitsanforderungen nach verschiedenen Dimensionen unter Kon-

Tabelle 1

trolle des Qualifikationsniveaus (Quelle: Statistik Austria, PIAAC 2011/12, eigene Berechnungen)
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Berufsbildende hohere Schule 0 48***  048***  047*** 038*** 031*** 0,20%** - - - - - - - -
Hochschulverwandt  0,62***  085*** 031*** 043*** 0,83*** 017 - - - - - - - -
Tertidirer Abschluss (Uni/FH) 061*** 095*** 068*** 0,74*** 057*** 0,32%** - - - - - - - -
Qualifikationsanforderung
(Selbsteinschitzung, Ref.: Lehre)
Max. Pflichtschule - - - - - - - - -0,30** -020%*  -024%*** .042*** .0,20*** .042***
Berufsbildende mittlere Schule - - - - - - - - 0,56*** 0,29°*+ 0,38%** -0,06
Allgemeinbildende hohere Schule - - - - - - - - 0,62%** 0,38***  0,66*** 0,07
Berufsbildende héhere Schule - - - - - - - - 0,60%* 0,50*** 0,51*** 0,20°**
Hochschulverwandt - - - - - - - - 0,70%* 0,39°** 049*** 0,23***
‘Tertiirer Abschluss (Uni/FH) - - - - - - - - 0,73%** 0,70***  0,78*** 0,19**
Wochenarbeitsstunden (Ref.: 36-42h)
Bis 20h -028*** .024*** .0,22*** 007  -031***  -000 -030*** 025%** -027*** -021*** -0,19*** -0.06 -0,20%** (027***
21-35h  -0,10  -0,12** .0,17*** .0,13** 0,04 -006 -021*** 004 -008  -0,10* -0,15**  -0,11* -020%** 006
Mehr als 42h  0,24*** 027*** 0,19*** 020*** 034*** 0,00** 030*** 027*** 023*** 025*** 0,18*** 020*** 020 (D2r™*
Beobachtungen  2.336 2.500 2.086 1.906 2.360 2613 2444 2.633 2336 2500 2.086 1.906 2444 2633
Log Likelihood  -3.154 -3.018 -2.803 -2.233 -2.056 -3.309 -3.266 -3.502 -3.126 2971 -2.799 -2.206 . -3.262 -3.574
Akaike Inf. Crit.  6.341 6.070 5.641 449 5.046 6.652 6.566 7.218 6285 5976 5.632 4445 5939 6.616 6.558 7.183

*p<0,1; **p<0,05; ***p<0,01
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Zusammenfassend ergibt sich daher der Befund: Uberqualifizierte (Unterqualifi-
zierte) haben niedrigere (hohere) Tatigkeitsanforderungen am Arbeitsplatz als ad-
iquat Beschiftigte mit gleichem Qualifikationsniveau. Das Titigkeitsniveau unter-
scheidet sich aber nicht zwischen Arbeitskriften, die berufliche Positionen mit dem
gleichen Anforderungsniveau einnehmen, unabhingig vom qualifikationsbezoge-
nen Beschiftigungsstatus.

In Bezug auf das Qualifikationsniveau lisst sich hier ebenfalls wie erwartet eine
klare Hierarchie der Anforderungen ablesen (Ma). Je héher das Qualifikationsni-
veau, desto hoher sind die Tatigkeitsanforderungen am Arbeitsplatz. Dies gilt kom-
plementir ebenfalls fiir die berufliche Positionierung (Mb). Je hoher das qualifikato-
rische Anforderungsniveau der beruflichen Position, desto hoher sind die konkreten
Titigkeitsanforderungen. Dies ist wenig tiberraschend, da anzunehmen ist, dass be-
rufliche Positionen im unteren Berufsspektrum sich weniger durch ein kognitiv
orientiertes Titigkeitsprofil als durch physische und manuelle Titigkeitsinhalte cha-
rakterisieren und mit den ausgewihlten Indizes nicht abgebildet werden.

Im qualifikationsbezogenen Beschiftigungsstatus bildet sich ein Teil der Va-
rianz in den generischen Titigkeitsanforderungen ab. Uberqualifizierte Arbeitskrifte
haben im Mittel ein geringeres Anforderungsniveau als adiquat Beschiftigte mit
gleicher Qualifikation. Uberqualifikation korrespondiert mit geringeren Arbeitsan-
forderungen, was gleichzeitig auch ein geringeres berufliches Entwicklungspoten-
zial am Arbeitsplatz zur Folge hat und bis hin zum Verlust von einmal entwickelten
kognitiven Kompetenzen fithren kann (de Grip etal. 2007). Diese Differenzen erge-
ben sich aber ausschlieRlich durch die mit Uberqualifikation (Unterqualifikation) ge-
geniiber adiquat Beschiftigten einhergehende niedrigere (hohere) besetzte beruf-
liche Position. Der von Quintini (2011, S.25) formulierte Befund muss daher auf
Basis dieser Analyse zuriickgewiesen werden: ,[...] jobs also differ widely, even when
they carry the same occupational code. Hence, workers who are over-qualified could
hold jobs involving more complex tasks, more decision-making and more responsi-
bilities than workers who are well-matched by their qualifications and work in the
same occupation while the inverse could be true for under-qualified workers.*

Ganz im Gegenteil: Werden die Qualifikationsanforderungen nach der Selbst-
einschitzungsmethode definiert, so besetzen iiberqualifizierte Personen keineswegs
berufliche Position, die komplexere Titigkeiten und mehr Verantwortung implizie-
ren als adiquat Beschiftigte. Analoges gilt fiir Unterqualifikation.

Ein weiteres bemerkenswertes Ergebnis ist, dass Frauen unter Kontrolle der be-
ruflichen Positionierung, des Ausmafies der Arbeitszeit und der qualifikationsbezo-
genen Beschiftigung tendenziell in den kognitiven Anforderungsdimensionen ein
geringeres Niveau aufweisen als Minner. Es lisst sich hier also eine innerberufliche
geschlechtsspezifische Varianz in den Titigkeitsanforderungen am Arbeitsplatz be-
obachten (Allmendinger/Podsiadlowski 2001). Es gibt also nicht nur eine geschlech-
terspezifische Segregation nach der beruflichen Positionierung, sondern auch in den
Tatigkeitsanforderungen innerhalb von beruflichen Positionen. Hingegen lisst sich
dieser Befund nach Staatszugehorigkeit nicht analog vornehmen.
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5  Schlussfolgerungen und Ausblick

Die empirischen Ergebnisse zeigen, dass am 6sterreichischen Arbeitsmarkt Qualifika-
tionsmismatch zu einem hohen Mafle auch Skills-Mismatch impliziert. Nicht qualifi-
kationsadiquate Beschiftigung ist nicht auf die Heterogenitit in den Kompetenzen
der Arbeitskrifte und der Kompetenzanforderungen der Arbeitsplitze zuriickzufiih-
ren, sondern vielmehr auf die qualifikationsbezogene Struktur der Arbeitsplitze.
Dies gilt insbesondere fiir Osterreich, wo der Arbeitsmarkt stark iiber verschiedene
Formen der Beruflichkeit strukturiert ist (z. B. der Fachkriftearbeitsmarkt im mittle-
ren Berufssektor iiber die duale Ausbildung). Weitere im Rahmen der zugrunde lie-
genden Dissertation durchgefiihrte Analysen zeigen, dass Uberqualifikation — neben
einem potenziellen Verfall und Entwertung von beruflichen Kompetenzen (use it or
lose it) — fiir die Arbeitskrifte konkrete Konsequenzen hat: Einkommen ist in stark
strukturierten Arbeitsmirkten in hoherem Mafle an formale Qualifikationsanforde-
rungen als an Qualifikationen oder Kompetenzen der Arbeitskrifte gebunden. Die
Folge ist Ungleichheit im Einkommen: Uberqualifizierte haben deutliche Einkom-
mensverluste gegeniiber Arbeitskriften mit gleichen Qualifikationen zu verzeich-
nen, Unterqualifizierte Einkommensgewinne. Auch haben Uberqualifizierte im Ver-
gleich eine geringere individuelle Arbeitszufriedenheit. Es ist anzunehmen, dass
sich dies auch negativ auf die betriebliche Produktivitit sowie auf die Gesundheit
auswirkt (Bock-Schappelwein 2015).

Bildungs-, arbeitsmarkt- und sozialpolitische Uberlegungen miissen daher vor
allem an die Gestaltung von qualititsvollen Arbeitsplitzen ankniipfen, um die durch
Uberqualifikation resultierende soziale Ungleichheit abzumildern. Ein exemplari-
scher Ansatz wire etwa die Schaffung von politischen Rahmenbedingungen zur Ein-
richtung und Entwicklung hoch qualifizierter Teilzeitarbeitsplatze.
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