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Qualifikatorisches Upgrading in KMU —
Fachkraftebedarf und Akademisierung im Mittelstand

1. Thema des beantragten Promotionskollegs

Ausgangspunkt fir das beantragte Promotionskolleg sind tief greifende Veranderungen der
Kompetenzanforderungen, mit denen kleine und mittlere Unternehmen (KMU) heute und in der
absehbaren Zukunft konfrontiert sind, sowie die dadurch angestolienen Verédnderungen von Quali-
fikationsstrukturen, Kooperationspraktiken und beruflichen Entwicklungsperspektiven. Da
insbesondere mittlere Unternehmen (> 50 Beschéftigte) aus dem FuE-intensiven verarbeitenden
Gewerbe und aus dem Bereich wissensintensiver Dienstleistungen im Gegensatz zu den DAX 30
Unternehmen sich als ,Jobmotor der deutschen Wirtschaft* (vgl. KfW Mittelstandsbank 2006)
erwiesen haben, gewinnen diese Veranderungen wesentlich an Bedeutung fur Wachstum und
Beschéftigung in Deutschland. Die Schlisselrolle von KMU (< 250 Beschaftigte, < 50 Mio Euro
Umsatz, vgl. Institut fir Mittelstandsforschung 2007: 4) gerade fur die deutsche Okonomie beruht
auf unternehmensspezifischen Kompetenzen zur Lésung schwieriger Probleme in Bereichen v. a.
der Produkt- und Prozesstechnologien, mit denen sie auf dem Weltmarkt unmittelbar prasent sind
und/oder mittelbar die Weltmarktstarke deutscher Grof3unternehmen mafgeblich mit begriinden.
Diese Kompetenzen haben ihre Grundlage traditionell in qualifizierten Belegschaften, in denen im
dualen Berufsbildungssystem ausgebildete Facharbeiter/innen und technische Angestellte
dominieren. Akademiker/innen, in erster Linie Ingenieur/innen, spielen als Spezialist/innen eine
zentrale, anteilsmafRig begrenzte, aber standig steigende Rolle. Diese Kompetenzbasis gerat
infolge technologischer und weltwirtschaftlicher Strukturver&nderungen sowie demografischer
Entwicklungen unter Verdnderungsdruck. Die Bildungsforschung zeigt einen Trend zum
qualifikatorischen Upgrading durchschnittlicher (kognitiver) Kompetenzniveaus in nahezu allen
einschlagigen Berufen und prognostiziert weiter steigende Anteile Hochqualifizierter auch in der
mittelstandischen Wirtschaft. Der demografische Wandel fiihrt gleichzeitig zu einer Alterung der
Belegschaften und einer Verknappung der Nachwuchskréfte, woraus sich angesichts des
erforderlichen qualifikatorischen Upgradings eine Schere ergibt: Unternehmen kénnen ihre
Kompetenzbasis nicht allein durch junge Fachkrafte verbreitern, sondern sind in Zukunft darauf
angewiesen, ihr bestehendes Fachkréftepotential weiter zu entwickeln. Damit stellt sich ein doppel-
tes Akademisierungsproblem:

» Zum einen missen vermehrt und in neuen Funktionen Akademiker/innen rekrutiert, produktiv
eingesetzt und moglichst langfristig integriert werden.

» Zum anderen wird herkdbmmlicherweise dem akademischen Bereich zugehériges (wissen-
schaftliches) Wissen auch fiir die Fachkrafte im mittleren Ausbildungssegment mit Blick auf
den Erhalt und die Weiterentwicklung beruflicher Kompetenzen immer wichtiger.

Je nachdem, wie diese beiden Entwicklungen bewaéltigt und auf einander abgestimmt werden,

kann das neue Karriereoptionen eréffnen, aber auch alte verschlieBen. So entstehen fiir

Akademiker/innen neue Berufsfelder in KMU. Fir Fachkréfte des mittleren Ausbildungssegments

hingegen kénnen modular aufgebaute Weiterqualifizierungen in und aul3erhalb der Hochschulen

Aufstiegsmdglichkeiten erdffnen. Dies hat folglich unterschiedliche Konsequenzen fur die

Kompetenzentwicklung auf den Uberindividuellen Ebenen. Die Sicherung und Erweiterung von
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Verwirklichungschancen (Sen 2000; 2010) fiur unterschiedliche Kategorien qualifizierter
Beschaftigter und die Weiterentwicklung anspruchsvoller Kompetenzen auf der Unternehmens-,
aber auch der regionalen Ebene sind hier unmittelbar zu verschranken. Neuere Tendenzen zur
sozialen Offnung der Hochschulen im Hinblick auf die Weiterentwicklung der wissenschaftlichen
Berufshildung ebenso wie neue Anforderungen an die Regionalentwicklung sind Ausdruck dieser
Entwicklungen. Auch die berufsbegleitende wissenschaftliche Weiterbildung von Beschaftigten-
gruppen, die bisher nicht an den Hochschulen weiterqualifiziert wurden, und die sich andeutenden
massiven Auswirkungen auf das Berufsbildungssystem gehdren dazu.
Diese Entwicklungen analysiert das beantragte Promotionskolleg fachspezifisch und transdiszi-
plinar. Dabei stellt sich eine ganze Reihe von Fragen mit unmittelbar praktischer Relevanz:
Wie passt diese Entwicklung hin zu neuen Qualifikationsstrukturen und Kompetenzprofilen zum
traditionellen Selbstverstandnis von Berufsgruppen (z.B. Handwerker/innen), zu bewé&hrten
Rekrutierungswegen, Management- und Produktionskonzepten von KMU? Wie attraktiv sind
Beschaftigungsperspektiven in der mittellstdndischen Wirtschaft und wie gelingt es ihr, im Wett-
bewerb um kinftige Fachkréafte die eigene Qualifikationsversorgung sicherzustellen? Wie lauten
die Herausforderungen, die Chancen, die zentralen Parameter dieser Entwicklung und welche
Gestaltungsbedarfe sind auszumachen? Was sind geeignete Formen der wissenschaftlichen
Weiterbildung und wie kann der Transfer von Wissen und Personen zwischen Hochschulen und
mittelstandischer Wirtschaft verbessert werden? Unter welchen Konditionen bilden sich (neue)
Berufsmdglichkeiten flr Akademiker/innen aus den Geistes- und Gesellschaftswissenschaften, die
diese bislang noch nicht im Blick haben? Was sind die Parameter einer mittelstandsadaquaten
Versorgung mit MINT-Absolvent/innen? Bietet der Wandel Chancen zur Verbesserung der Gleich-
berechtigung von Frauen im Beruf oder entstehen neue Risiken von Lohnungleichheit und
Karriereblockaden fir Frauen? Was sind die spezifischen Merkmale und Potenziale der Qualitat
der Arbeitsbedingungen (DGB-Index Gute Arbeit) und lassen sich daraus (neue) Argumente zur
Rekrutierung oder auch fir akademische Grinder/innen (Entrepreneurship) gewinnen? Unter
welchen Bedingungen gelingt die regionale Bindung von Hochschulabsolvent/innen als Teil der
Regionalentwicklung?
Zusammengefasst lauft dies auf folgende Fragen hinaus: Inwieweit lasst sich der festgestellte
steigende Bedarf an akademischen Qualifikationen im eingangs erlauterten weiteren Sinne in und
fur KMU realisieren und welche Herausforderungen sind dabei zu bewaltigen? Welche Prozesse
des qualifikatorischen Upgradings lassen sich empirisch belegen und spezifizieren? Unter welchen
Bedingungen gelingt die verstarkte Akademisierung, und welche Hurden und Blockaden ergeben
sich bei dieser Entwicklung? Welche Berufswege und Qualifizierungsmoglichkeiten offnet das
gualifikatorische Upgrading in KMU flr Arbeitnehmer/innen? Welche Formen der Kooperation
(Uberbetrieblich, regional, mit Hochschulen) leisten welche Beitrdge, um die regionale
Wettbewerbsfahigkeit zu verbessern?
Auf der Makroebene sind diese Veranderungsprozesse politisch durch geeignete Instrumente zu
flankieren, auf der Mesoebene der Betriebe und Hochschulen miissen sie zu veranderten Weiter-
bildungs- und Personalentwicklungsstrategien fiuihren, und auf der Mikroebene des Verhaltens der
Mitarbeiter/innen entfalten diese Prozesse auch eine biografische Dimension hinsichtlich der Wei-
chenstellungen im Bildungsverhalten.
Die gesamtwirtschaftliche Arbeitsteilung, soziale und technologische Innovationen und ein
moglicherweise neu entstehender Typ von Erwerbsarbeit in Dienstleistungsokonomien (vgl.
Baethge 2011) sind Ausgangspunkte einer zunehmenden Spezialisierung von Fahigkeiten und
3
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Fertigkeiten. Diese stehen aber nicht automatisch in allen Bereichen ausreichend zur Verfigung,
so dass es zu ungedeckten Fachkraftebedarfen kommen kann, die durch den vermehrten Einsatz
akademisch gebildeten Personals nur zum Teil ausgeglichen werden kénnen.

Belastbare Daten zum Fachkréftebedarf bezogen auf KMU gibt es derzeit nicht, unstrittig ist
jedoch, dass Engpasse in einzelnen Sektoren sowie bei bestimmten Berufs- und Qualifikations-
gruppen (technische Berufe, Gesundheitswesen) existieren (vgl. Mesaros et al. 2009; vgl. Brandt
et al. 2010). Besonders auffallig ist zudem die Kurzfristigkeit der Handlungsorientierung in KMU,
die sie anfallig macht fur strukturelle Wechsel in den gesellschaftlichen Rahmenbedingungen, wie
Lutz am Beispiel der KMU in Ostdeutschland sehr deutlich herausgearbeitet hat (vgl. Lutz 2008).
Zusatzlicher Druck auf KMU kénnte sich dartiber hinaus dadurch ergeben, dass Grol3unternehmen
seit geraumer Zeit die Neigung erkennen lassen, ihren zukinftigen Fachkraftebedarf verstarkt
(zumindest auch) durch das Abwerben von Arbeitskraften von anderswo zu decken.

Die zunehmende Bedeutung qualifizierter Fachkrafte fir die Wettbewerbsfahigkeit macht die
mittelstandische Wirtschaft in jedem Fall anfalliger flr beschaftigungsstrukturelle Dynamiken im
Rahmen der globalisierten, international arbeitsteiligen Wirtschaft. Unklar ist beispielsweise, ob die
nationalen (und europaischen) Ziele der Beschaftigungspolitik im Bereich der Qualifizierung in
Konflikt geraten. Denn eine Verknappung des zentralen Standortfaktors Arbeit aufgrund des
demografischen Wandels kénnte Aus- und Verlagerungsstrategien von Unternehmen provozieren,
die Entgeltniveau und Beschaftigungssicherheit auch hdher und hoch qualifiziert Beschaftigter
unter Druck setzen. Der Anreiz, die Mihen der betreffenden Qualifizierung auf sich zu nehmen,
schwindet, wenn héher und hoch qualifizierte Fachkrafte mit sinkenden Einkommen und langerer
Arbeitslosigkeit rechnen missen. Solchen Negativdynamiken sind auf der Betriebs- und
Unternehmensebene insbesondere von KMU nicht allein zu begegnen, sondern nur durch politisch
moderierte Standortpolitik, die Mikro-, Makro- und Mesoebene strategisch auf einander zu
beziehen vermag. Diese aktuelle Entwicklung mit ihren Chancen und Risiken soll in den Blick
genommen und hinsichtlich ihrer Besonderheiten fir den spezifischen Fachkraftebedarf von KMU
fachubergreifend analysiert werden.

Das Promotionskolleg fokussiert seine Forschung auf die besondere Konstellation in kleinen und
mittleren Unternehmen (KMU), die spezifische Formen und Strukturen des Wissensmanagements
und der betrieblichen Sozialintegration entwickelt haben (vgl. Kotthoff/Reindl 1990). Dabei ist der
Hinweis wichtig, dass der Begriff KMU durchaus uneinheitlich verwendet wird (vgl. Ayyagari 2007).
Durchweg spielt die Beschaftigtenzahl eine entscheidende Rolle, wobei die Obergrenze von KMU
zwischen 100 und 500 Beschéftigten variiert.! Dariiber hinaus ist die Tragfahigkeit einer rein
guantitativen KMU-Kategorie strittig, weil sie den Unterschied zwischen wirtschaftlich und (nur)
rechtlich selbstandigen Einheiten nivelliert. Es liegt auf der Hand und kann von Hauser (2005) auf
der Grundlage exemplarischer Auswertungen auch quantitativ demonstriert werden, dass es flr
den Zusammenhang von Personal und Wirtschaftlichkeit einen gravierenden Unterschied macht,
wie der Zusammenhang zwischen Unternehmensgrof3e, Unternehmensfihrung und Eigentum

! International am weitesten verbreitet ist eine guantitative Bestimmung, die eine Zahl von weniger als 250 Beschéftigten
als Kriterium zugrunde legt. Als Grundlage fir KMU-Forderprogramme der EU wird dieses Kriterium seit 2003 erganzt
durch die Hochstgrenze des Jahresumsatzes auf weniger als 50 Millionen € und die Begrenzung der Beteiligung eines
Konsortiums am KMU auf nicht mehr als 25 Prozent. In einer Reihe von OECD- und EU-Staaten wird abweichend davon
ein Schwellenwert von 500 Beschéftigten verwendet. An diesem Wert, kombiniert mit einem Jahresumsatz von unter 50
Millionen € wie auf EU-Ebene sowie der wirtschaftlichen Unabhéngigkeit, orientiert sich auch die Definition des
Deutschen Instituts fiir Mittelstandsforschung (IfM) in Bonn (vgl. Institut fir Mittelstandsforschung 2007:4).
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beschaffen ist, und ob Wirtschaftlichkeitsziele auf der Ebene des KMU selbst oder aber auf der
Ebene eines grolReren Verbundes abschlieRend festgelegt und verfolgt werden. Klein- und Mittel-
unternehmen, vor allem familien- oder unternehmergefiihrte, unterscheiden sich in ihrem Verhalten
und ihren Managementanforderungen grundsatzlich von GrofRunternehmen (vgl. Behrends 2007;
Hardwig et al. 2011). FiUr die Fragestellungen, die im Rahmen des vorgeschlagenen
Promotionskollegs verfolgt werden, sind wirtschaftliche Selbstandigkeit, die enge Verknipfung von
Eigentum und Management sowie die relative Ubersichtlichkeit der betrieblichen Organisations-
und Sozialstruktur entscheidend, wie sie der traditionellen Bestimmung von Mittelstand im
deutschen Sprachraum zugrunde liegen. Vor diesem Hintergrund verwenden wir als Rahmen die
KMU-Definition des IfM, die es jeweils mit zusatzlichen qualitativen Kriterien zu konkretisieren gilt.
Die betriebliche Organisations- und Sozialstruktur seiner KMU stellt eine Starke des vergleichs-
weise kleinbetrieblichen Wirtschaftsstandorts Deutschland dar. Es zeigen sich jedoch auch
Defizite, z.B. in der Weiterbildung oder auch in der strategischen Rekrutierung und Entwicklung
des Personals (vgl. Pohlandt et al. 2006; Hardwig et al. 2011). Defizite zeigen sich ferner in der
Politik, die zwar den Bereich der KMU fir sich entdeckt hat, aber bislang keineswegs ein der
Heterogenitat des Sektors angemessenes Instrumentarium entwickelt hat, um Betrieben, Mitarbei-
ter/innen oder auch Entrepreneurs tatsachlich die Anpassung zu erleichtern. Am ehesten ist hier
die fur das Handwerk geschaffene Kammerstruktur interessant, die mit der ,Drittelparitat* der
Arbeitnehmer und einer ausdifferenzierten Beratungsstruktur wenigstens einen ersten Ansatz fur
eine Uberbetriebliche Kooperationsstruktur schafft, die gesamtwirtschaftlich positiv wirkt (Bizer et
al. 2009). Beitrdge zu einem derartigen Instrumentarium sind realistisch nur aus einem
interdisziplindren Forschungskontext heraus zu entwickeln, der rechtswissenschaftliche, volks- und
betriebswirtschaftliche sowie sozialpsychologische, wirtschaftspddagogische, soziologische und
politikwissenschaftliche Ansatze zusammenfihrt.

Zu diesem Zweck greift das Promotionskolleg vier aktuelle Diskussionen auf, fur die vor Ort be-
stehende Forschungsansétze und Netzwerke lohnende Anknipfungspunkte bieten:

(AaAninll -

Offnung Kompetenzentwicklung
der Hochschule in Unternehmen

Qualifikatorisches
Upgrading in KMU
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I) Institutionelle Rahmenbedingungen: Alle nachfolgenden Diskussionsstrange berihren unmittel-
bar Fragen zu den institutionellen Rahmenbedingungen, die sowohl den Wettbewerb der
Regionen, die Kompetenzentwicklung in Unternehmen und die Offnung der Hochschulen
bestimmen und im féderalen Kontext der Bundesrepublik durch Bund, Lander und EU, aber auch
die kommunale Ebene beeinflusst sind. Komplementar zu diesen Entwicklungen entstehen
institutionelle Anpassungsbedarfe erheblicher Reichweite.

1) Kompetenzentwicklung in Unternehmen: Viele KMU verstehen sich bislang noch in zu wenigen
Bereichen als potentielle Arbeitgeber fir Akademiker/innen. Unterentwickelt ist auch die
(wissenschaftliche) Weiterbildung von Fachkraften fir neue Aufgaben. Zusammen behindert dies
haufig die Entwicklung der Unternehmen, wenn sie aufgrund fehlenden (hoch)qualifizierten
Personals Entwicklungsaufgaben, Marktzugange und Exportchancen nicht wahrnehmen kdnnen
oder in Netzwerken, Clustern etc. nicht ,auf Augenhdhe“ mit Partnern in Gro3unternehmen oder
Hochschulen agieren kénnen.

1) Offnung der Hochschulen: Im Zuge des Trends zum qualifikatorischen Upgrading sollen in
nahezu allen Berufen Zusatzqualifikationen durch modulare Angebote geradezu stufenlos
erweiterbar sein. Hier gilt es, das ,Bildungs-Schisma“ als vorindustrielle Erblast des deutschen
Bildungssystem zu uberwinden (Baethge 2006). Im Rahmen dieses Trends stehen auch die
Universitaten unter besonderem Druck, passgenaue wissenschaftliche Bildungsangebote zu ent-
wickeln und sich dartber hinaus auch fur Interessierte ohne Hochschulzugangsberechtigung durch
spezifische Angebote zu 6ffnen. Die von Arbeithehmerorganisationen lange geforderte und jetzt
auch politisch geforderte ,Offene Hochschule* ist jedoch weit davon entfernt, bereits in der
taglichen Praxis umgesetzt zu sein.

IV) Wettbewerb der Regionen: Probleme beim Upgrading der Qualifikationen und fehlende
Weiterbildungsangebote mindern auch das Entwicklungspotential der Regionen, vor allem
derjenigen, die nicht Standort von GroRRunternehmen sind. Insofern entfaltet die Arbeit des
Promotionskollegs auch eine regionalpolitische Dimension, wenn KMU sich im Bereich der
Personalqualifizierung und —rekrutierung in Bezug auf Qualifizierungsanforderungen positionieren.
Ob sie dies erfolgreich tun (kénnen), hat gerade in Regionen mit hohem KMU-Anteil erhebliche
Folgen fir die regionale Wirtschaftsentwicklung respektive die regionale Migration von
Fachkraften.

2. Beteiligte Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer

2.1 Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer

o Prof. Dr. Kilian Bizer (des. Sprecher), Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat, Professur flr
Wirtschaftspolitik und Mittelstandsforschung, Direktor des Volkswirtschaftlichen Instituts fir
Mittelstand und Handwerk (ifh), Schwerpunkte: Institutionendkonomik, Behavioral Governance,
Innovationspolitik in KMU, Umwelt- und Nachhaltigkeitsokonomik, Regionalokonomik.

o Prof. Dr. Margarete Boos, Biologische Fakultat, Professur fir Wirtschafts- und Sozialpsycho-
logie, Courant-Zentrum Evolution des Sozialverhaltens, Schwerpunkte: Koordination in Grup-
pen, computervermittelte Kommunikation, Fiihrung virtueller Teams, Psychologie der Marke.

e Prof. Dr. Jirgen Kadtler (des. stellvertretender Sprecher), Institut fir Soziologie und
Direktor Soziologisches Forschungsinstitut Gottingen (SOFI), Schwerpunkte: Innovation und
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Mitbestimmung, Tarifpolitische Innovationen, Bildungs-, Wissens- und Industriesoziologie,
Vertrauensdozent der Hans-Bdckler-Stiftung.

o Prof. Dr. Lutz Kolbe, Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat, Professur fir Informationsmanage-
ment, Schwerpunkte: Wirtschaftsinformatik, Informationsmanagement, Unternehmensgrin-
dung, Innovationsmanagement, internationales Projektmanagement, Fihrung virtueller Teams.

e Prof. Dr. Rudiger Krause, Juristische Fakultat, Institut fir Arbeitsrecht, Schwerpunkte: Arbeits-
vertragsrecht (Kontrolle von Standardarbeitsvertragen, Flexibilisierung von Arbeitsbedingun-
gen, moderne Vergitungsformen), Kindigungsrecht, Tarifrecht, betriebliche und unternehme-
rische Mitbestimmung sowie materielle Mitarbeiterbeteiligung.

e Prof. Dr. Rainer Marggraf, Agrarwissenschaftliche Fakultat, Department fiir Agrardkonomie und
Rurale Entwicklung, Sprecher der GGG, des DFG-GRK 1086 und des Promotionsstudien-
gangs Biodiversitdt und Gesellschaft, Vertrauensdozent der Friedrich-Ebert-Stiftung,
Schwerpunkte: Wohlfahrtsékonomische Bewertung von Politikmaf3nahmen, Nutzen-Kosten-
Analysen, 6konomische Bewertung von Nicht-Marktgutern.

e Prof. Dr. Susan Seeber, Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat: Wirtschaftspadagogik und
Personalentwicklung, Schwerpunkte: Kompetenzdiagnostik in der beruflichen und akade-
mischen Ausbildung, soziale Disparitaten im Bildungssystem, Monitoring und Qualitatssiche-
rung in der beruflichen Aus- und Weiterbildung.

Die beteiligten Hochschullehrer/innen haben in verschiedenen Forschungsprojekten bereits ge-

meinsame Erfahrungen der interdisziplinaren Zusammenarbeit gesammelt (u.a. in den in Punkt 5

beschriebenen EFRE-Projekten) und verfiigen Uber zahlreiche etablierte Zugange zu Betrieben

und Verbénden in der Region, die auch fur die vorgesehenen Promotionsprojekte genutzt werden
sollen (siehe mdgliche Dissertationsthemen und Anhang 1: Profile).

Der Feldzugang fiir die Forschungsarbeiten ist Uber die Partner aus Wirtschaft und Forschung der

Professuren gegeben. Insbesondere zu lokalen KMU bestehen Zugange durch Kooperationen aus

dem Lehrbereich ,Entrepreneurship* sowie den EU-EFRE-Projekten ,KMU-Netzwerk" mit rund 70

regionalen Partnern und ,Fuhrung virtueller Teams" mit 15 regionalen Partnern. Diese Projekte

und die damit verbundenen Forschungszugange werden gestitzt durch die Zusammenarbeit mit
der Stabsstelle ,Beteiligungsmanagement, Technologietransfer und Metropolregion“, der

Kooperationsstelle ,Hochschule und Gewerkschaften und der ,Gottinger Graduiertenschule

Gesellschaftswissenschaften“ der Georg-August-Universitat Gottingen sowie der PFH Privaten

Hochschule Géttingen. AuRerdem bestehen Uber das Volkswirtschaftliche Institut fir Mittelstand

und Handwerk (ifh) intensive Kontakte zu den sechs Handwerkskammern in Niedersachsen

ebenso wie zu anderen Handwerkskammern in Deutschland (Dusseldorf, Minchen, Dresden,

Halle, Schwerin, Bielefeld, Karlsruhe etc.) und deren Betriebsberaternetzwerk.

2.2 Einbettung des Promotionskollegs

Die Gottinger Graduiertenschule Gesellschaftswissenschaften (GGG) und die Kooperationsstelle
Hochschulen und Gewerkschaften der Universitat Géttingen bilden das gemeinsame Fundament
zur Unterstitzung des Promotionskollegs. Basierend auf der bereits bestehenden Zusammenarbeit
(siehe Punkt 5) haben beide Einrichtungen ein thematisches Interesse am Forschungsfeld der
wissenschaftlichen Weiterbildung fir KMU und der Auslotung von Berufsfeldern fur Akade-
miker/innen in KMU. Die beiden Geschéaftsstellen unterstiitzen die operative Durchfiihrung und
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Koordination des Promotionskollegs. Dies betrifft sowohl die Finanzverwaltung, die Imple-
mentierung in den Gremien der Universitdt als auch die Organisation von Veranstaltungen,
Schulungen und Workshops des Kollegs. Beide Institutionen verstehen sich als gleichberechtigt,
stehen allen Kollegiat/innen offen und begleiten diese in ihrem Engagement zur Vernetzung,
Quialifizierung sowie bei der Ausrichtung eigener Veranstaltungen und Workshops.
o Dr. Bettina Rol3, Gottinger Graduiertenschule Gesellschaftswissenschaften,

Tel. 0551 39 12417; bross1@uni-goettingen.de
e Dr. Frank MuBmann, Kooperationsstelle Hochschulen und Gewerkschaften,

Tel. 0551 39 7468; Frank.Mussmann@zentr.uni-goettingen.de

3. Ziel und Programm des Promotionskollegs unter Begrindung des
Forschungsfeldes

Das Promotionskolleg legt den Fokus auf die (neuen) Anforderungen, die Akademisierung, veran-
derte Arbeitsteilung und demographischer Wandel sowohl an Beschaftigte und KMU als auch an
Universitdten und Regionen stellen. Um den bestehenden Wandel und winschenswerte
Innovationen zugunsten von Weiterqualifizierung, Wissenstransfer und Personalentwicklung mit
und fur Akademiker/innen und Fachkréaften sowie die hierfiir notwendigen institutionellen Rahmen-
bedingungen untersuchen zu kénnen, werden im Promotionskolleg verschiedene Denkansatze des
Themenfelds aus bildungs-, regional- und wirtschaftspolitischer sowie aus rechtlicher Perspektive
interdisziplinar verknipft. Darin besteht auch das erste wissenschaftliche Innovationspotenzial des
Promotionskollegs, denn die bisherige Forschung verzichtet bis auf wenige Ausnahmen darauf,
sozial-, rechts- und wirtschaftswissenschaftliche Forschungsansatze kritisch miteinander zu
verkniipfen bzw. zu kontrastieren. Ziel des Promotionskollegs ist es, die Promovierenden der
verschiedenen Fachrichtungen mit den (politischen) Herausforderungen des qualifikatorischen
Upgrading zu konfrontieren und sie wissenschaftlich fundierte Ldsungsansatze im
interdisziplindren  Dialog entwickeln zu lassen. Dabei ist, erstens, bereits die
Problemwahrnehmung in den Disziplinen durchaus unterschiedlich: Wéahrend weite Teile der
herrschenden Volkswirtschaftslehre die regionalen Entwicklungsunterschiede nicht als
problematisch wahrnehmen, ist die Diskussion in der ruralen Entwicklungspolitik geradezu
fokussiert auf differente Entwicklungsperspektiven zwischen urbanen und landlichen Raumen.
Ahnlich verhalt es sich, zweitens, auch mit den verhaltenswissenschaftlichen Grundlagen, die
aufgrund der unterschiedlichen Modelle in den Sozialwissenschaften die empirischen
Vorgehensweisen kritisch befliigeln (Bizer/Gubaydullina 2007). Schlie3lich differieren die Féacher,
drittens, auch im Hinblick auf die normativen Grundlagen und damit ihr Potential, politische
Empfehlungen herzuleiten (Bizer et al. 2011). In diesem Spannungsfeld liegt das zweite
wissenschaftlich innovative Potenzial des Promotionskollegs: Fir die Zielrichtung, konkrete
Empfehlungen fir politische Interventionen aus ihren wissenschaftlichen Arbeiten herzuleiten,
missen die Doktorand/innen ihre jeweiligen verhaltenswissenschaftlichen Grundlagen klaren. Im
transdisziplinaren Dialog gewinnt das Verhaltensmodell fast zwangslaufig an (begriindeter)
Ausdifferenzierung und kann zu einer erhdhten Relevanz der Politikempfehlung fihren.

Auch dabei ist das Facherspektrum dieses Promotionskollegs, das von den Wirtschafts-
wissenschaften Uber die Soziologie und Politikwissenschaft bis zur Rechtswissenschaft und
Sozialpsychologie reicht, von hinreichender Spannweite. Allerdings ist diese Spannweite auch
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nicht Uberdehnt, weil in allen diesen Féchern tragfahige Ansatze fir Fragestellungen des
Fachkraftebedarfs, der Innovationsfahigkeit von Unternehmen oder auch der regionalen
Entwicklung bestehen, auf denen aufgebaut werden kann.
Der Fachkraftebedarf wird Gber alle Disziplinen hinweg in seiner Dynamik diskutiert. Die Analysen
reichen allgemein vom demografischen Wandel (Bundesinstitut fir Berufsbildung BIBB 2011;
Fischer et al. 2008; Zika/Helmrich 2011) bis hin zu den regional spezifizierten Analysen
(Haverkamp et al. 2009; Brandt et al. 2010; Handwerkskammer Dresden 2005; Fietz/Worschech
2009; Buscher et al. 2009) oder auch den branchenspezifischen Auswirkungen (Abicht et al. 2004;
Schnitger/Windelband 2008). Durch alle Regionen und Uber alle Branchen hinweg steht die
Befirchtung im Raum, dass sich bereits bestehende Mismatch-Phanomene in Verbindung mit
weniger jungen Arbeitnehmer/innen, die auf den Arbeitsmarkt kommen, als Hemmnis fir
Innovationen auswirken kdnnten (Verworn 2007; Thomé& 2010). Infolgedessen ist die Diskussion
um mdogliche Ansatzpunkte entfacht (Mesaros et al. 2009; Kay et al. 2010), die von
Qualifikationsbedarfen  fir bestimmte Berufsgruppen wie in der Informations- und
Kommunikationstechnologie (ZEW 2001) Uber allgemeine Weiterbildung (Sesselmeier et al. 2007),
die Gleichstellung von Frauen in hochqualifizierten Berufen (Gildemeister/Wetterer 2006; Costas et
al. 2000), die Weiterbildung Alterer (Frerichs 2007; Breitkreuz 2007; Bellmann/Leber 2011;
Hardwig 2008), Kooperationen mit Hochschulen (Kailer/Thum-Kraft 2011; Atzorn/Clemens-Ziegler
2010), Bindungsbestrebungen von Mitarbeiter/innen (Pasternack et al. 2008; Fischer et al. 2008;
Néader 2010) bis zur Wiederentdeckung des ,academic entrepreneurship (Meyer 2011) und vielem
mehr reicht.
Wie eingangs erwahnt ist der Fachkraftebedarf als Phdnomen kritisch auf die Interessen der
Akteure hin zu hinterfragen — das eroffnet bereits die erste und sicherlich interdisziplinar am
sinnvollsten abzusteckende Diskussionsarena fiir das Promotionskolleg. Da das Kolleg aber auf
konkrete Vorschlage fir politische Interventionen abzielt, um die Promovierenden zu einer
intensiven Auseinandersetzung mit der Praxis anzuleiten, ergibt sich eine zweite Arena der
interdisziplinaren Auseinandersetzung: Die beteiligten Wissenschaften gehen sehr unterschiedlich
mit normativen und positiv-analytischen Ansatzen um (Bizer et al. 2011): Die konsequente
Offenlegung der normativen Ausgangsposition bzw. die Auseinandersetzung um normative
Empfehlungen z&hlt zu den Zielen des Promotionskollegs, um die Promovierenden sich reflexiv mit
ihren Wertvorstellungen auseinandersetzen zu lassen. Schlie3lich liegt die dritte Arena der
interdisziplinaren Auseinandersetzung in der Diskussion der verhaltenswissenschaftlichen
Grundlagen, die zwischen den Disziplinen ebenfalls variieren. Die verschiedenen Konzepte, die
vom klassischen homo oeconomicus Uber den homo reciprocans, den homo politicus und viele
mehr reichen (siehe statt Vieler Bizer 1998; Bizer/Gubaydullina 2007), er6ffnen nicht nur eine
Kontroverse uber die Abhangigkeit von Politikempfehlungen vom zugrundeliegenden
Verhaltensmodell, sondern verhelfen auch zur kritischen Reflexion des empirischen Zugangs, um
die Relevanz verhaltenstheoretischer Annahmen etwa zum Bildungsverhalten zu bestéatigen oder
zu verwerfen. Diese drei Arenen der interdisziplindren Auseinandersetzung, namlich thematisch:
Fachkraftebedarf, wissenschaftstheoretisch: Normative versus positiv-analytische Wissenschaften,
und methodisch: Verhaltensmodelle der Gesellschaftswissenschaften, ziehen sich als rote Faden
durch das Arbeitsprogramm des Promotionskollegs, um die Doktorand/innen anzuleiten, inhaltlich
versierte und methodisch fundierte Politikempfehlungen zu entwickeln.
Die Adressaten entsprechender Vorschlage zur Linderung von Mismatch-Ph&dnomenen auf dem
Arbeitsmarkt reichen denn auch von den KMU selbst, die bedeutend mehr Anstrengungen zur
9
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Personalentwicklung unternehmen missen, Uber Hochschulen, die sich neben der
Zusammenarbeit mit Multinationals auch auf weniger glamourése Kooperationen mit KMU
einstellen mussen, bis hin zur Politik auf Bundes-, Lander-, Regional- und lokaler Ebene, die
derartige Kooperationen unterstiitzen sollen (siehe Abbildung 1).

Das Promotionskolleg entwickelt aus diesen Anséatzen eine Reihe von Themenschwerpunkten, in
denen Doktorarbeiten anzusiedeln sind. Diese reichen von den institutionellen
Rahmenbedingungen (Themenschwerpunkt 1) tber die Kompetenzentwicklung in Unternehmen
(Themenschwerpunkt 2) bis hin zur Offnung der Hochschulen als Institutionen des
lebensbegleitenden Lernens (Themenschwerpunkt 3) sowie dem Wettbewerb der Regionen in
KMU-basierten Wissenstkonomien (Themenschwerpunkt 4). Die Themenschwerpunkte zeigen an,
von welchem inhaltlichen Ausgangspunkt die Promotionsvorhaben ausgehen. Die einzelnen
Promotionsvorhaben weisen dann aber durchaus Uberschneidungen auf, um tiber die Arenen der
interdisziplindren Auseinandersetzung die verschiedenen disziplindren Zugange fruchtbar
miteinander verknipfen zu kénnen.

Themenschwerpunkt I: Institutionelle Rahmenbedingungen, Kontextstrukturen und
Individuum

Federflhrung: Bizer, Kadtler, Krause, Seeber

Die Entstehung eines Akademikerarbeitsmarkts in der mittelstandischen Wirtschaft sowie der
permanente Bedarf an qualifizierter Weiterbildung auch von Fachkraften fihren zu einer Reihe von
Forschungsfragen, die sich um drei miteinander zusammenhangende zentrale Aspekte ranken:
Erstens geht es um die Analyse der Faktoren, die eine Zusammenfihrung von Anbietern und
Nachfragern hochqualifizierter Arbeitskraft in KMU begulnstigen oder umgekehrt hemmen und die
sowohl aus der Perspektive der Arbeitnehmer/innen wie der Arbeitgeber/innen beleuchtet werden
kénnen. Zweitens ist zu fragen, welche Umstédnde sowohl die Bereitschaft von Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerseite zum Wissenserwerb fordern bzw. beeintréchtigen als auch zu einer langfristigen
Bindung und damit zu einer Sicherung von betrieblichem know how beitragen bzw. umgekehrt zu
Abwanderungstendenzen fiihren. Drittens geht es um die Veranderung der Arbeitsbedingungen,
die die Akademisierung kleiner und mittelstandischer Unternehmen bewirkt.

Die erste Thematik zielt zunachst zentral auf die Kriterien, die aus der Perspektive der
Anbieter/innen hochqualifizierter Arbeitskraft die Attraktivitdt von Arbeitsplatzen in KMU
ausmachen und diese Unternehmen anstelle von GrofRunternehmen in den Fokus von
hochqualifizierten Beschaftigten geraten lassen. Insoweit besteht eine zu erhartende Vermutung,
dass insbesondere regionale Kontextstrukturen ein wesentlicher Attraktivitats- und Einflussfaktor
fur die Wahl des Arbeitsplatzes von Hochschulabsolvent/innen sind, daneben aber auch die
grundsatzliche Einschatzung Uber die Qualitdt der Arbeitsbedingungen im Vergleich zu
GroRRunternehmen eine wichtige Rolle spielen. Beide Komplexe sind — so ist weiter zu vermuten —
auch bei der Frage nach den Ursachen fir die Bereitschaft von Hochqualifizierten zur
Aufrechterhaltung einer langerfristigen Bindung von erheblicher Bedeutung. Daneben dirften aber
auch die konkret erfahrenen Arbeitsbedingungen in KMU zu den zentralen Faktoren gehdren.
Insoweit stellt sich die Frage nach der Bedeutung von Entgeltsystemen und
Arbeitszeitregulierungen als Kriterien fiir das Verbleiben am bisherigen Arbeitsplatz, daneben aber
auch Rahmungen wie die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und das Entwicklungspotential von
Arbeitsplatzen sowie mdgliche Karrierewege. Die Mehrzahl der bisherigen Untersuchungen
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nehmen einzelne Faktoren in den Blick, betrachten jedoch die komplexen Wechselwirkungen nur
unzureichend (vgl. z.B. Eberling et al. 2004; Klammer 2005; K&dtler 2011). Promotionsvorhaben,
die sich den Fragen der Arbeitsmarktintegration von Absolvent/innen unterschiedlicher
Studienfachrichtungen und Hochschultypen zuwenden und dabei individuelle Voraussetzungen,
betriebliche Merkmale und Arbeitsbedingungen sowie Kontextstrukturen betrachten, kénnen
substanzielle Aufschliisse tber die Mechanismen der Arbeitsmarkteinmiindung und tiber mogliche
Barrieren fUr hochqualifizierte Absolvent/innen in KMU liefern. Dabei kann es zu einem sehr
fruchtbaren Zusammenspiel von soziologischer und juristischer Perspektive kommen, indem etwa
der bislang nur in Ansatzen (vgl. Daubler 2004) untersuchten Frage nachgegangen wird, ob und
inwieweit auch normative Strukturen zu den Anreizfaktoren gehoren und dazu beitragen kdnnen,
dass Wissenstrager und Innovationspotential in KMU gelangen und dort auch verbleiben.
Aus der Perspektive der Arbeitgeber/innen dirfte es im Hinblick auf die Einstellung von Akademi-
ker/innen und qualifizierten Fachkraften vor allem darum gehen, wie deren Qualitat und Passge-
nauigkeit fur die zu besetzende Arbeitsstelle zuverlassig eingeschatzt werden kann. Insoweit gera-
ten Informationsbedirfnis des Arbeitgebers und Privatsphére der Absolvent/innen in ein Span-
nungsverhaltnis, so dass sich die vor dem Hintergrund neuerer Entwicklungen sowohl im Bereich
der technischen Mdglichkeiten zur Durchleuchtung von Bewerber/innen als auch beim Arbeit-
nehmerdatenschutz noch nicht abschlieRend geklarte Frage stellt, wie die gegenlaufigen Interes-
sen angemessen auszutarieren sind. FUr die vor einigen Jahren heftig diskutierte allgemeine Frage
nach der Bedeutung des Arbeitsrechts fiir Einstellungsentscheidungen von Personalverantwort-
lichen kann dagegen auf zahlreichen Forschungen aufgebaut werden, die nur einen geringen
Einfluss diagnostiziert haben (vgl. z. B. Friedrich/Hagele 1997; Pfarr et al. 2004: 193-200).
Da KMU ihre Wirtschaftlichkeit regelmafig nicht Uber steigende Mengen und entsprechend
sinkende Stiickkosten (economies of scale), sondern eher durch breite Einsetzbarkeit ihrer
Kompetenzen (economies of scope) sichern und entwickeln , zahlt die Schaffung und Erhaltung
von speziellem know how zu den Existenzfragen. Daher ist zu klaren, welche Faktoren die
Bereitschaft der Arbeitgeberseite zur Weiterbildung der Beschéftigten bzw. der Arbeithehmerseite
zur standigen Aktualisierung des firmenspezifischen Wissens férdern und welche
Rahmenbedingungen nicht zuletzt arbeitsrechtlicher Art (dazu Fracke 2003), aber auch
sozialpartnerschaftlicher Herkunft diesen Prozess durch positive Anreize unterstiitzen kdnnen.
Weiter ist bei den institutionellen Rahmenbedingungen generell mit erheblichen Veranderungen
und Anpassungsbedarfen zu rechnen. Dies betrifft vor allem die kollektivvertraglichen und
einzelvertraglichen Regulierungen von Arbeit, die im Zusammenwirken mit dem staatlichen
Arbeitsrecht die Funktion haben, die Bedingungen verbindlich festzulegen, unter denen durch
Kooperation von Arbeitgeber/innen und Arbeitnehmer/innen wirtschaftliche Werte geschaffen und
die daraus entstehenden Ertrage verteilt werden. Aus der Perspektive der Betriebe kann die
Akademisierung von KMU dazu fihren, dass die verbreitete Orientierung an tarifvertraglichen
Regelungsmustern einer starkeren Individualisierung bei der einzelvertraglichen Fixierung von
Arbeitsbedingungen jedenfalls dann weicht, wenn die tariflichen Modelle den Bedurfnissen von
Akademikerarbeit (beispielsweise die Schaffung von Freirdumen bei der Arbeitszeitgestaltung
sowie ausgefeilte Formen leistungsorientierter Vergltung, z. B. Zielvereinbarungen) nicht
hinreichend Rechnung tragen. Dies kann bei den sonstigen qualifizierten Fachkraften ebenfalls
den Wunsch nach individuellen Regelungen hervorrufen. Eine starkere Hinwendung zu
einzelvertraglichen Regulierungen, die rechtstatsachlich zu analysieren wéren, ruft freilich das
Arbeitsrecht in Gestalt der umfassenden rechtlichen Kontrolle vorformulierter Arbeitsvertrage als
11
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Instrument zur Herstellung von Vertragsgerechtigkeit auf den Plan (z. B. Daubler et al. 2010;
Lakies 2011). Hierdurch konnte nicht zuletzt mit Ricksicht auf die Steigerung der
Transaktionskosten, zu der es bei individuellen Losungen zwangslaufig kommt, zumindest
mittelfristig bzw. bei bestimmten Materien moglicherweise eine gegenlaufige Entwicklung in
Richtung einheitlicher und (weitgehend) kontrollfreier kollektivvertraglicher Regelungen in Gang
gesetzt werden, so dass kollektive Akteure - wenn auch kinftig unter Umstdnden weniger als
Gegenmacht und statt dessen starker auf eine arbeitsvertragsunterstiitzende Funktion fokussiert -
wieder an Bedeutung gewinnen wrden.

Mogliche Dissertationsthemen? im Themenschwerpunkt I:

1. Individuelle und institutionelle Merkmale und Kontextstrukturen bei der Arbeitsmarktintegration
von Hochschulabsolvent/innen in KMU

Der Berufseinstieg von Absolvent/innen ist von verschiedenen Merkmalen und Einflissen auf
individueller Ebene gepragt. Zu diesen individuellen Merkmalen gehdéren Kompetenzen, erreichte
Abschlisse und Abschlussnoten, aber auch berufliche Wertvorstellungen und Mobilitdt sowie
soziale Faktoren (z. B. Netzwerke). Auf institutioneller Ebene wirken Mechanismen der
Fremdselektion durch die Unternehmen und Bedingungen der Erwerbsarbeit auf die Integration
von Absolvent/innen in Beschéftigung, dartber hinaus beeinflussen arbeitsmarkt- sowie
regionalstrukturelle Merkmale diese Ubergangsprozesse. Fur die Untersuchung der
Zusammenh&nge von individuellen, institutionellen und strukturellen Zusammenhangen werden
unterschiedliche theoretische Zugange zugrunde gelegt wie Humankapitaltheorien, padagogisch-
psychologische Erklarungsanséatze sowie Arbeitsmarkttheorien, insbesondere Segmentations-
theorien, bertcksichtigt. Ein besonderes Augenmerk gilt jedoch den institutionellen Faktoren,
denen vor dem Hintergrund eines schwindenden Arbeitskraftereservoirs eine besondere
Bedeutung zukommt. Ferner haben verschiedene Studien gezeigt, dass individuelle Kenntnislagen
und Deutungen der Arbeitsmarktsituation und der Arbeitsmarktchancen, die vor allem
berufsbiografischen Bewaltigungsmodellen zugrunde liegen, Erklarungspotenzial fur die berufliche
Integration liefern. Diese Ansatze bericksichtigen personlichkeitsbezogene Kognitionen, denen
eine hohe Stabilitat zugeschrieben wird (z. B. Lipowsky 2003).

Fur die Aufklarung der aufgezeigten Zusammenhénge ist ein ereignis- bzw. verlaufsanalytischer
Zugang wunschenswert. Hier kdnnten tber KMU-Netzwerke Zugénge zur Befragung von Hoch-
schulabsolvent/innen geschaffen werden. Als Kontrollgruppe kédmen Hochschulabsolvent/innen in
Frage, die ihr Studium abschlieBen und langsschnittlich Uber 24 Monate zur beruflichen
Einmindung befragt werden. Dieses Promotionsprojekt betreuen Prof. Seeber
(Wirtschaftspadagogik) und Prof. Kadtler (Soziologie).

% Die moglichen Dissertationsthemen zeigen potenzielle Forschungsdesiderate in den Themenschwerpunkten auf. Sie
umschreiben somit das produktive Forschungsfeld und die Auswahlmdéglichkeiten fiir Promotionsprojekte, die stets
interdisziplinar betreut werden. Die jeweiligen Themen werden als Promotionsprojekte realisiert, sofern sich geeignete
Promovierende bewerben. Aus diesem Grund werden mehr Themen angeboten als im Kolleg realisiert werden.
Umgekehrt besteht auch noch Offenheit fur weitere, innovative Forschungsprojekte, die Uber die hier genannten Themen
hinausgehen, sofern diese im Forschungsgebiet produktiv sind. Eine Ubersicht (iber die bisherige Spannbreite von
Themen und Betreuungen finden Sie auch in Anhang 3: Themenschwerpunkte der Professuren.
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2. Individuelle und betriebliche Determinanten der Weiterbildungsbeteiligung von Fach- und
Fuhrungskréaften in KMU

Fur die Analyse von Determinanten der Weiterbildungsbeteiligung in KMU werden ebenfalls
unterschiedliche wissenschaftstheoretische Zugriffe gewahlt. Eine Reihe von Studien stitzen sich
auf humankapitaltheoretische Zugange zur Erklarung von Zusammenhangen zwischen Weiter-
bildungsbeteiligung und Einkommen auf einer individuellen Ebene (vgl. Mincer 1974; Hubert/Wolf
2007). Erganzend zu diesen humankapitaltheoretischen Erklarungsansatzen werden auch signal-
und filtertheoretische Ansédtze herangezogen (Spence 1973; Arrow 1973), die zusatzlich
Suchkosten und Fehlallokationen auf Seiten der Arbeitgeber/innen sowie Unsicherheiten und
unvollstandige Informationen tUber Markte auf Seiten der Arbeitnehmer/innen bertcksichtigen. Die
genannten Zugange sehen die Determinanten der Weiterbildungsbeteiligung allerdings vorder-
grindig in individuellen Merkmalen, jedoch wird die Weiterbildungsbeteiligung auch von struktu-
rellen und institutionellen Faktoren bestimmt. Diese Merkmale werden vor allem in arbeits-
markttheoretischen Ansétzen beriicksichtigt (vgl. Carrol/Mayer 1986). Dieses Promotionsprojekt
zielt darauf ab, individuelle, institutionelle und strukturelle Einflussfaktoren in ihrer Wechselwirkung
zu betrachten und damit die relative Bedeutung einzelner Merkmale herauszuarbeiten.

Fur die Analysen konnen Datensétze aus Surveys wie SOEP, Mikrozensus und vor allem der Adult
Education Survey (AES) herangezogen werden. Darliber hinaus stehen in Kiirze erste scientific
use files aus dem Nationalen Bildungspanel zur Verfugung. Dieses Promotionsprojekt betreuen
Prof. Seeber (Wirtschaftspadagogik) und Prof. Kadtler (Soziologie).

3. Arbeitsbedingungen in KMU auf dem Priifstand der AGB-Kontrolle

Soweit  Arbeitsbedingungen  (insbesondere  Arbeitszeit- und  Entgeltsysteme) nicht
kollektivvertraglich  geregelt sind, werden sie Ublicherweise durch  vorformulierte
Vertragsbedingungen festgelegt. Solche AGB unterliegen seit dem 1.1.2002 einer umfassenden
Kontrolle anhand des AGB-Rechts. Da in KMU mit einem Vordringen von AGB zu rechnen ist,
stellt sich die Frage, wie die Arbeitszeitbedingungen in KMU im Einzelnen ausgestaltet sind (vgl.
Preis 2011) und welche Grenzen das Arbeitsrecht der einseitigen Ausibung von
Vertragsgestaltungsmacht durch den Arbeitgeber zieht. Hierzu soll das Promotionsvorhaben in
einem ersten Schritt durch Feldforschungen und Fallstudien die in KMU tatsachlich bestehenden
Arbeitsbedingungen ermitteln und in einem zweiten Schritt mit den von Rechtsprechung und
Schrifttum entwickelten Vorgaben abgleichen (vgl. u. a.: Daubler et al. 2010; Lakies 2011). Ein
besonderes Augenmerk ist auf die bislang nicht untersuchte Frage gerichtet, wie die von der
Rechtsprechung ausgetbte Inhaltskontrolle von Arbeitsbedingungen von KMU eingeschétzt und
empfunden wird. Dieses Promotionsprojekt betreuen Prof. Krause (Arbeitsrecht), Prof. Bizer
(Wirtschaftspolitik und Mittelstandsforschung) und Prof. Kadtler (Soziologie).

4. Tarifbindung und ,Orientierung” an Tarifvertrdgen in KMU — Zum Verhaltnis von Tarifvertradgen
und informeller Regulierung von Arbeit in KMU

KMU sind in einem deutlich geringeren Umfang als Grof3unternehmen an Tarifvertrage gebunden.
Sie nehmen daher unmittelbar weder am kollektiven Entgeltfindungsmechanismus und noch an
der kollektiven Festsetzung der sonstigen Arbeitsbedingungen teil. Dies ermdglicht ihnen unter
reinen  Kostengesichtspunkten grundsétzlich eine Unterbietung der tarifvertraglichen
Arbeitsbedingungen zur Steigerung der eigenen Wettbewerbsfahigkeit auf den Giter- und
Dienstleistungsmarkten, die freilich die Attraktivitdt der von ihnen angebotenen Arbeitsplatze
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verringert und daher moglicherweise hoher qualifizierte Arbeithehmer/innen abschreckt. Das
Promotionsvorhaben soll durch Feldforschungen und Fallstudien der Frage nachgehen, ob und in
welchem AusmalR sich KMU in diesem Spannungsfeld an den einschlagigen Verbands-
tarifvertradgen orientieren und hierdurch nicht zuletzt Verteilungskonflikte externalisieren. In einem
zweiten Teil soll es um die Bedeutung sonstiger informeller Regulierungen von Arbeit in KMU
sowie um die Rolle des Arbeitsrechts als Begrenzung von Gestaltungsmadglichkeiten gehen.
Dieses Promotionsprojekt betreuen Prof. Krause (Arbeitsrecht) und Prof. Kadtler (Soziologie).

Themenschwerpunkt II: Kompetenzentwicklung in Unternehmen

Federfihrung: Bizer, Boos, Kadtler, Kolbe, Marggraf, Seeber

KMU bzw. mittelstdndische Unternehmen spielen als Betriebe von Dauer — und nicht etwa nur als
Innovationsbrutstatten von jeweils kurzer Lebenszeit — in Deutschland traditionell eine bedeutende
Rolle. Diese grof3e Bedeutung langlebiger KMU gerade auch in wissensintensiven und innova-
tionsstarken Wirtschaftssektoren ist im internationalen Vergleich alles andere als selbstverstand-
lich. Spezifische Formen der betrieblichen Sozialintegration, die auf Dauer gestellte organisatio-
nale Lernzusammenhénge ermdglichen, sind dabei zu erwarten. KMU, die eben nicht — wie groR3e
Organisationen - auf extensive Ressourcen und Synergien zuriickgreifen kdnnen, haben in der
Vergangenheit offenkundig Formen sozialen Zusammenhalts und des Wissensmanagements
entwickelt und kultiviert, die eine dauerhafte Grundlage fir eine anspruchsvolle Kompetenzent-
wicklung gebildet haben.

Voraussetzungen daftir und damit fur die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen waren und sind
die Fahigkeit und die Bereitschaft einer groRen Anzahl qualifizierter und hoch qualifizierter
Beschaftigter, in kleinen, 6konomisch fragilen, formell oftmals begrenzt regulierten Einheiten
engagiert und kontinuierlich zu kooperieren, obwohl nicht wenige von ihnen auch in grofen,
stabileren Einheiten arbeiten kdnnten, in denen sie zudem in der Regel mehr verdienen kénnten
und besser abgesichert wéren. In diesem Punkt stellt sich die Frage nach Strukturen und
Prozessen betrieblicher Sozialintegration in KMU sowie danach, wie diese Strukturen und
Prozesse mit neuen Qualifikationstypen und Qualifizierungswegen und den neu eingebrachten
oder anders gewichteten Rationalitdts- und Legitimitatsvorstellungen von Arbeitnehmer/innen
harmonieren, wie sich dieses Zusammenspiel entwickelt und durch welche exogenen Trends es
ggf. Uberlagert wird. Wie weit tragen traditionelle Praktiken und Strukturen in diesem Punkt
angesichts sich wandelnder Anforderungen an die Kompetenzen von KMU bzw. welche
Veranderungsbedarfe und —perspektiven ergeben sich daraus? Die Anpassungs- und
Entwicklungsfahigkeit der Unternehmen steht sowohl durch die Bedeutungszunahme akademisch
gebildeter Arbeitskraftegruppen auf der Probe, als auch dadurch, dass entsprechende Wissens-
und Kompetenzentwicklungsformen auch im Bereich der mittleren Qualifikationen an Bedeutung
gewinnen, die traditionell die vorrangige Kompetenzbasis von KMU bilden.

Die — wissenschaftliche wie praktische — Beantwortung der damit aufgeworfenen Fragen muss im
Hinblick auf sich dynamisch verandernde 6konomische Handlungs- und Wettbewerbsbedingungen
erfolgen, die gemeinhin unter den Begriffen Globalisierung und Informatisierung gefasst werden,
wobei diese beiden Makrotrends eng mit einander verschrankt sind. Innovationen im Bereich der
Informations- und Kommunikationstechniken beschleunigen die Intensivierung globaler
Vernetzungen und wirtschaftlicher Zusammenhange, sie begriinden fir KMU die Notwendigkeit,
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aber auch neue Optionen, sich im globalen Wettbewerb und in globalen Wertschépfungs-
zusammenhangen neu zu positionieren.

Unter der Perspektive der Entwicklung von Kompetenzen in KMU besteht daher fur KMU die
Notwendigkeit, vorhandene Management-, Produktions- und Dienstleistungskonzepte im Hinblick
auf diese neuen Marktbedingungen und Wettbewerbsmdoglichkeiten (Ort/Schrader 2011) so
weiterzuentwickeln, dass IT als ,Enabler” genutzt werden kénnen, die es KMU ermdglichen, auf
Augenhdhe mit global tatigen Unternehmen zu operieren sowie innerhalb von Wertschopfungs-
netzwerken zu kooperieren. Dabei geht es nicht um eine mdglichst weitgehende Nutzung von IT,
sondern um die Entwicklung geeigneter Nutzungsformen und der entsprechenden Kapazitaten, um
ein Upgrading fur den Wettbewerb weiterhin relevanter ,alter’ personaler wie organisationaler
Kompetenzen mit Blick auf neue Herausforderungen zu ermdglichen.

Die betreffenden Prozesse der Kompetenzentwicklung weisen vielfach Uber die Grenzen einzelner
Unternehmen hinaus. Insbesondere Unternehmens-Cluster im Bereich der KMU — verstanden als
regionale, branchenubergreifende Unternehmensnetzwerke — erlangen durch ihren Zusammen-
schluss eine globale Wettbewerbsfahigkeit, die durch das lokal entstandene Wertschopfungs-
system ermoglicht wird. Bei der Bildung von Clustern kdnnen unter anderem Unternehmen koope-
rieren, die generell im Wettbewerb zueinander stehen, jedoch durch den synergetischen Ressour-
cenaustausch ihre gemeinsame Wettbewerbsfahigkeit erhéhen. Gerade in wissens- und innova-
tionsintensiven Bereichen sind deshalb hohe Kooperationsbarrieren zu tberwinden. Regionale
Nahe der involvierten Unternehmen ist eine bedeutsame Ressource, die wahrend der Aufbau-
phase unternehmensubergreifender Strukturen die Herausbildung und Festigung von Vertrauen
als Grundlage fir die Clusterbildung erméglichen kann. Es sind aber auch Unternehmens-Cluster
entlang von Wertschopfungsketten mdoglich (Bamberger/Upitz 2011; Pfahl et al. 2010), wo sich
jene Probleme so nicht stellen oder wo sie auf andere Weise geldst werden (mussen).

In besonderer Weise stellen sich die hier aufgeworfenen Fragen schlielich fir traditionslose KMU,
also fir Unternehmensgriindungen in weitgehend neuen Kompetenz- und Wirtschaftsbereichen.
Wir nehmen hier exemplarisch solche in den Blick, die durch Innovationen aus dem Bereich der
Informationstechnik angetrieben werden. Hier ist die IT der ,Enabler®, der das eigentliche
Geschaftsmodell der Unternehmung erst ermdglicht, Unternehmensprozesse wettbewerbsfahig
macht oder aber das Alleinstellungsmerkmal der Unternehmung darstellt. Insbesondere der
Technologietransfer durch akademische Spin-offs nimmt eine zentrale Rolle bei
Innovationsprozessen ein (Festel et al. 2011; Schmidt et al. 2011). Es ergeben sich gerade fir
junge IT-Unternehmen besondere Herausforderungen, die neben Finanzierungsfragen in der
Entwicklung neuartiger Technologien, der Zusammenstellung geeigneter Grinderteams bestehen.
Inshesondere die Finanzierungsfrage ist von hoher Bedeutung, da Entrepreneurship in
Deutschland haufig in einem risikoaversen Finanzierungskontext stattfindet. Ebenso stellt sich bei
der Griindung von Unternehmen die Herausforderung der geeigneten Weiterbildung und
Zusammenfihrung von interdisziplindren Teams, die aus Absolvent/innen der Geistes- und
Gesellschaftswissenschaften, der MINT-Facher sowie aus anderweitigen Fachkraften ohne
Hochschulabschluss bestehen. Insbesondere IT-getriebene Grinderteams waren in der
Vergangenheit zu Teilen auch aus Studienabbrechern zusammengesetzt (z.B. Bill Gates/Microsoft
oder Lars Hinrichs/Xing) und sind nicht minder erfolgreich. Darliber hinaus sind strategische
Fragen wie bspw. die Standortwahl bei der Unternehmensgrindung zu treffen. Von diesen
Entscheidungen ist wiederum die Positionierung und der Zugang der neu gegrindeten
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Unternehmung im und zu einem lokalen Unternehmens-Cluster und auch zum globalen
Wetthbewerb abhangig (Meyer 2011; Hasel/Kollmann 2010; Kollimann 2004).

Als Querschnittsfrage dient unter diesen unterschiedlichen Perspektiven das Problem der
Sicherung vorhandenen und der Schaffung neuen tatigkeitsbezogenen Wissens, das fir die
Betriebe wie flr die einzelnen Beschéftigten sowie nicht zuletzt fir die gesamte Volkswirtschaft
aus einer Reihe von Grinden von zentraler Bedeutung ist. Insoweit greifen rechtliche,
institutionendkonomische, verhaltenspsychologische und arbeitssoziologische Aspekte ineinander.
So stellt sich die Frage, welches Setting an vorhandenen und gezielt kreierten Regelungen die
kontinuierliche Weiterbildung von Fachkraften und Fuhrungskraften bzw. Akademiker/innen in
KMU begiinstigt sowie ob und gegebenenfalls welche iberbetrieblichen Einrichtungen hierfr
einen Beitrag leisten kénnen. Das geht einher mit der Beobachtung, dass sich KMU keineswegs
mit zunehmender Professionalisierung auch bei den verwendeten Instrumenten der
Wissenssicherung an GrofRunternehmen anpassen, sondern eigene Strategien verfolgen. Insofern
bedarf es auch eines spezifischen Blicks auf den in KMU anders genutzten Mix aus diversen
Maoglichkeiten, implizites Wissen im Unternehmen, aber auch in Kooperationen zu sichern und zu
entwickeln. In diesem Zusammenhang stehen global agierende KMU zudem vor der Frage, eine
aufgabenbezogene Mobilitatspolitik fir Fachkrafte (Europa, Deutschland oder Regionen als
attraktive Lebens- und Arbeitsrdume) als Bestandteil der eigenen Kompetenzbasis zu entwickeln.
Um diese Fragestellungen innerhalb mehrerer Forschungsarbeiten hinreichend beantworten zu
kénnen, ist der Ruckgriff auf ein umfangreiches Methodenspektrum notwendig. Dazu gehoren
unter anderem Aktionsforschung, Fallstudie, Referenzmodellierung, Grounded Theory und
gualitative sowie gquantitative Querschnittsanalyse (Wilde/Hess 2007). Die Interdisziplinaritat der
Arbeiten wird verstarkt, indem innerhalb der Arbeiten die drei verschiedenen Untersuchungs-
objekte Ressource (Barney 1991), Netzwerk (Dyer/Singh 1998) und Markt (Porter 2008) betrachtet
werden. Dabei befassen sich Ressourcenbetrachtungen wunter anderem mit dem
Forschungsgegenstand IT, Daten, Wissen und Mensch. Netzwerkbetrachtungen analysieren
Wechselwirkungen zwischen und innerhalb von Organisationen. Bei der Marktbetrachtung
fokussiert sich die Analyse auf Potenziale von lokalen und globalen Méarkten fir IT-getriebene
Geschaftsmodelle im Bereich der KMU.

Der Feldzugang ist Uber die Partner aus Wirtschaft und Forschung der Professuren gegeben.
Insbesondere zu lokalen KMU bestehen Zugange durch Kooperationen aus dem Lehrbereich
~Entrepreneurship® sowie den EFRE-Projekten ,KMU-Netzwerk® und ,Fihrung virtueller Teams*.

Mogliche Dissertationsthemen im Themenschwerpunkt Il

1. Formen und Bedingungen organisationalen Lernens in wissensintensiven KMU

Der Kompetenzaufbau in Unternehmen vollzieht sich nicht nur Gber individuelle Qualifizierung
sondern zugleich Uber organisationales Lernen (Argyris/Schoén 1978; Simon 1995; Lazonick 1998;
Child/Heavens 2001; Kadtler 2001). Gerade spezifische Kompetenzen von Unternehmen beruhen
nicht allein auf den mitgebrachten und/oder im Unternehmen individuell erworbenen Kompetenzen
der einzelnen Mitarbeiter/innen, sondern vielmehr darauf, dass diese Kompetenzen - und damit
ihre Trager - so mit einander in Beziehung gebracht und in ihrem Zusammenspiel weiterentwickelt
werden, das ein spezifisches, nicht beliebig kopierbares Kompetenzprofil der Organisation
entsteht. Das gilt fur Unternehmen generell, fir KMU aber in besonderem Mal3e, die nicht in dem
MalRe wie grof3e Unternehmen auf teure Experten und Expertise, umfangliche F&E-Strukturen und
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Forschungskooperationen mit Universitaten zurlckgreifen (kénnen), und die ihren hochqualifi-
zierten Beschaftigten nicht die Karriereperspektiven internationaler Grofunternehmen bieten
kénnen. Es spricht von daher viel dafuir, dass die Kompetenzbasis (insbesondere) wissensinten-
siver KMU auf spezifischen Formen des internen Interessenausgleichs und der Sozialintegration
beruht, die es ihnen ermdglichen, jene vordergrindigen Nachteile (nicht nur) zu kompensieren.
Dabei verdienen vor allem zwei Aspekte besonderes Interesse: a) die unterschiedlichen
Rationalitats- und Legitimitatskonzepte von Beschéftigten, die so ins Spiel gebracht werden, dass
sie zur Geltung kommen kénnen, ohne einander zu blockieren (Eymard-Duvernay 2004; Stark
2009; Thévenot 2001; Thévenot 2006); b) die Formen der Arbeits- und betrieblichen Sozial- und
Interessenorganisation, die Lernférderlichkeit auf dieser Grundlage ermdglichen (Hardwig 2007).
Das Dissertationsprojekt zu diesem Gegenstand ist ein qualitativ-empirisches Projekt, das sich
schwerpunktmafig auf Intensivfallstudien in stark innovationsorientierten KMU beziehen sollte. Die
Dissertation betreuen Prof. Kadtler (Soziologie) und Prof. Boos (Psychologie).

2. Wissenskommunikation und Wissensmanagement in KMU - Prozesse und Strukturen
transaktiver Wissenssysteme
Aufgrund der beschleunigten Arbeitsteilung und der wachsenden Kompetenzanforderungen fir
KMU steigen nicht nur die Nachfrage nach akademisch ausgebildeten Beschaftigten, sondern
auch die Anforderungen an die innerbetrieblichen Strukturen und Prozesse des Wissens-
managements.
In KMU sind durch die Uberschaubarkeit betrieblicher Strukturen und Ablaufe sowie die haufig
direkten und informellen Kommunikationswege eigentlich gute Voraussetzungen fir einen effekti-
ven Wissensaustausch gegeben. Da Prozesse und Strukturen jedoch im Vergleich zu Grof3unter-
nehmen meist weniger formalisiert sind, ist die Abhangigkeit der KMU von den Fachkenntnissen
und speziellen Fahigkeiten einzelner Expert/innen unter den Mitarbeitenden hdéher.
Ein in diesem Zusammenhang nltzliches Konzept ist das transaktive Wissenssystem (Wegner
1995), d.h. das von einer Gruppe oder Organisation geteilte System der Enkodierung, Speicherung
und des Abrufs von Wissen. Die Forschung (Brauner/Becker 2006) zeigt, dass es durch
transaktive Wissenssysteme besser gelingt, ungeteiltes, d.h. Experten-Wissen gezielt bei anderen
Team- oder Organisationsmitgliedern nachzufragen, wodurch die Arbeit fehlerfreier und effizienter
wird. Damit Team- oder Organisationsmitglieder wechselseitig wissen, wer von ihnen in welchem
Wissensbereich die meiste Expertise besitzt, ist es wichtig, dass sie ihr Wissen durch
Kommunikation und gemeinsame Lernerfahrungen verknipfen und weiter entwickeln. Das
Konzept des transaktiven, durch Kommunikation und Lernen dynamisierten organisationalen
Wissens ist mit neueren Ansatzen des Wissensmanagements integrierbar, in denen die Wissens-
verteilung starker dezentral und durch die Mitarbeitenden selbst organisiert konzipiert wird.
Anhand der empirischen Untersuchung wissensorientierter Prozesse und ihrer Zusammenhange
mit der Qualitat und Innovation der Arbeitsablaufe und -ergebnisse in KMU sollen diejenigen
Aufgaben identifiziert werden, die Unternehmen fir ein erfolgreiches Wissensmanagement
implementieren missen. Wissensmanagement wird dabei als ein dynamischer Prozess
verstanden, der sich durch stetige Ruckkopplung der transaktiven Wissenssysteme und
organisationaler Lernprozesse stéandig neu auf rasch wechselnde Umstande anpassen muss.
Das Promotionsvorhaben betreuen Prof. Boos (Psychologie), Prof. Kadtler (Soziologie) und Prof.
Kolbe (Wirtschaftsinformatik).
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3. Die Rolle der IT fur die globale Wettbewerbsfahigkeit von KMU — Entwicklung einer Methode
zur Analyse und Gestaltung der politisch-rechtlichen sowie technologischen Heraus-
forderungen

Ein markantes Beispiel fir Wandlungsprozesse, auf die KMU reagieren (missen), zeigt sich in der

Rolle der Informationstechnik (IT) fur die globale Wettbewerbsfahigkeit von KMU. Innovationen im

Bereich der Informationstechnik beschleunigen die globale Vernetzung, so dass KMU nun vor der

Herausforderung stehen, sich innerhalb dieses globalen Wettbewerbs in spezifischer Weise zu

positionieren. Eine besondere Herausforderung besteht daher seitens der KMU in der Anpassung

vorhandener Management-, Produktions- und Dienstleistungskonzepte auf die neuen Marktbe-
dingungen und Wettbewerbsmoglichkeiten. Es ergeben sich hier die Fragestellungen:

e Welche Rolle nimmt die IT fur die globale Wettbewerbsfahigkeit von KMU ein?

¢ Welche Wetthewerbsvorteile generieren KMU-Cluster?

e Welche besonderen Qualifikationen stellen sich an Management und Mitarbeiter/innen von
KMU-Clustern und wie kdnnen diese Fahigkeiten geférdert werden?

Die Arbeit betreuen Prof. Kolbe (Wirtschaftsinformatik), Prof. Kadtler (Soziologie) und Prof.

Marggraf (Agrardkonomie).

4. Erfolgsfaktoren von IT-induzierten Unternehmensgrindungen im global téatigen Mittelstand —
Entwicklung eines Vorgehensmodells zur Unterstlitzung von Hochschulabsolvent/innen bei der
Unternehmensgrindung

Auch fur Unternehmensgrindungen, die haufig durch Innovationen aus dem Bereich der

Informationstechnik angetrieben werden, sind diese Fragestellungen von Bedeutung. Hier ist die IT

der ,Enabler’, der das eigentliche Geschéaftsmodell der Unternehmung erst erméglicht.

Herausforderungen der Unternehmensgriindung sind unter anderem der Zusammenstellung

geeigneter Grinderteams bzw. der Entwicklung der fachlichen und sozialen Kompetenzen dieser

Teams. Darlber hinaus sind strategische Fragen wie bspw. die Standortwahl zu treffen. Von

diesen Entscheidung ist wiederum die Positionierung und der Zugang der neu gegriindeten

Unternehmung im und zu einem lokalen Unternehmens-Cluster und auch zum globalen

Wetthewerb abhangig.

Dadurch ergeben sich die Fragestellungen:

¢ Wie setzten sich Grinderteams in Abhangigkeit von ihrer Geschéftsidee und Zielsystemen aus
Fachkraften und Hochschulabsolvent/innen zusammen?

¢ Welche Rolle tbernehmen Hochschul-Spin-offs beim Technologietransfer zur Industrie?

e Wie positionieren sich Unternehmensneugrindungen in KMU-Clustern und welche
Wettbewerbsvorteile lassen sich dadurch erzielen?

Die Arbeit betreuen Prof. Kolbe (Wirtschaftsinformatik), Prof. Bizer (Wirtschaftspolitik und

Mittelstandsforschung) und Prof. Boos (Psychologie).

5. Entwicklung einer Methode zur Steigerung der Diversity in regionalen KMU

Als wichtige Querschnittsfrage stellt sich die Untersuchung der Méglichkeiten und Gefahrdungen
von Chancengleichheit unterschiedlicher Beschéftigter in KMU und im Bildungssystem (Castro et
al. 2003; Bednarz-Braun/Hel3-Meining 2004; Klinger et al. 2007). Es ist zu fragen, wie bestehende
Ausgrenzungen und (Lohn-)Ungleichheiten vermindert werden kdnnen, um SO zu einer
gleichberechtigten Teilhabe aller Beschaftigten an Bildung, Berufs- und Aufstiegschancen zu

kommen und um zugleich durch verminderte Ungleichheiten auch zu einer optimierten Beteiligung
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von Fachkraften zu gelangen. Das Ziel, die Fertigkeiten und Fahigkeiten von Beschéftigten unab-
hangig von Geschlecht, Herkunft und Familienhintergrund zu férdern und weiterzuentwickeln, ist
sowohl im Interesse der Beschaftigten als auch der Unternehmen und nicht zuletzt auch der
Hochschulen. Dies verstérkt sich durch die Diagnose des Fachkréaftemangels und der mangelnden
Anbindung von Fachkraften in strukturschwacheren Regionen und verlangt nach verstarkten
Bemihungen zum Abbau von bestehenden Hindernissen und zum Erkennen der durch den
Wandel evtl. neu entstehenden Hindernisse (wie z.B. Dreifachbelastung von Frauen durch Kinder,
Beruf und Pflegeaufgaben). Diese Fragestellung zieht sich durch alle hier vorgestellten Projekte.
Ein besonderes Augenmerk sollte allerdings in diesem Promotionsprojekt auch auf die Diskussion
von Methoden zur Steigerung vom Diversity gerade in regionalen KMU gerichtet werden. Es ist zu
erwarten, dass KMU andere (informelle) Ma3nahmen zur Gleichstellung und zur Entwicklung von
Diversity-Kompetenz entwickelt haben bzw. bendtigen als Konzerne. Worin diese bestehen,
welche Effekte diese haben und welche MaRnahmen ggf. schulbildend fir KMU als solche sein
kénnten, eruiert dieses Promotionsprojekt, das Prof. Kolbe (Wirtschaftsinformatik), Prof. Bizer
(Wirtschaftspolitik und Mittelstandsforschung) und Prof. Boos (Psychologie) betreuen.

Themenschwerpunkt Ill: Arbeitsorientierte Qualifizierung von Hochschulabsolvent/-
innen und Offnung der Hochschulen als Institutionen lebensbegleitenden Lernens

Federfihrung: Bizer, Boos, Kolbe und Seeber

Hochschulen leisten einen entscheidenden Beitrag zur Bildung und Qualifizierung des Nach-
wuchses in wissensintensiven und stark von Innovationen gepragten Branchen. Im Zuge gesell-
schaftlicher und wirtschaftlicher Veranderungen, unterstitzt durch bildungspolitische Initiativen wie
den Bologna-Prozess oder der "Offenen Hochschule", werden von den Hochschulen auch
zusehends starker Angebote des lebensbegleitenden Lernens erwartet, die den neuen gestuften
Studienstrukturen und den verédnderten Zeitrhythmen zwischen Studium und Erwerbsarbeit, aber
auch zusatzlichen Angeboten im Bereich der Erwachsenen- und Weiterbildung gerecht werden.
Gleichzeitig sollen damit neue Zielgruppen fur ein Studium und/oder fir eine wissenschaftlich
orientierte Weiterbildung interessiert und gewonnen werden. Ob es gelingen wird, Arbeitnehmer/-
innen so zu qualifizieren, dass die Arbeitskraftenachfrage nach gut ausgebildetem Personal auch
in der Zukunft gedeckt werden kann, hangt letztlich auch davon ab, ob und wie sich die Hoch-
schulen diesen neuen Gruppen 6ffnen (z.B. Migrant/innen, bildungsferne Gruppen, Beschaftigte,
die Hoherqualifizierung oder Erganzungsstudien nachfragen) und wie sie ihre Studienprogramme
und Weiterbildungsangebote zielgruppenadaquat entwickeln. Dem vielfach angesprochenen
erhohten Fachkraftebedarf kann in quantitativer und qualitativer Hinsicht nur begegnet werden,
wenn die Durchlassigkeit an den Hochschulen erhoht wird, gleichzeitig individuelle Bildungs-
chancen erweitert werden und ein wissenschaftlicher Know-How-Transfer zwischen Universitaten
und Unternehmen stattfindet. Bereits jetzt ist absehbar, dass dieser Wissens- und Forschungs-
transfer vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung und wirtschaftlich-technologischer
Herausforderungen nicht allein durch den Ubertritt junger qualifizierter Akademiker/-innen in KMU
gewabhrleistet werden kann, sondern dass eine kontinuierliche Weiterbildung von Arbeitskraften
unterschiedlicher Qualifikationsniveaus auch an den Hochschulen erforderlich wird, um
Innovationsfahigkeit und Kreativitat auch bei alter werdenden Belegschaften aufrecht zu erhalten.
Ob und wie bereits heute in einschlagigen Fachrichtungen und Hochschulen solche Entwicklungen

und Herausforderungen antizipiert werden, welche Rolle dabei regionale Kontextbedingungen,
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insbesondere die Wirtschaftsstruktur und die dort ansassigen Unternehmen, aber auch politische
Entscheidungen wie beispielsweise die zur Offnung der Hochschulen in Niedersachsen spielen
und welche Strategien und Konzepte an den Universitaten und Hochschulen bereits vorliegen und
erprobt werden, ist ein bisher wenig erforschtes Feld.

Mit diesem Problemfeld werden drei zentrale Forschungsthemen verbunden: Erstens geht es um
Fragen der Ausweitung, ggfs. auch Ausdifferenzierung von Studienangeboten, insbesondere der
Kopplung von (durch den Bachelorabschluss haufig verkirztem) Erststudium und berufs-
begleitendem Lernen unter den Bedingungen starker individualisierter Bildungs- und Berufs-
biografien. Zweitens verbinden sich mit der Diversifizierung der Zielgruppen auch neue Anforde-
rungen an die Sicherung einer hohen Studienqualitat, die nicht nur die Qualitat der Lehre, sondern
auch die Qualitat materieller Studienbedingungen und administrativer Prozesse umfasst.

Und schlief3lich werden drittens nicht nur Veranderungen und Entwicklungen an den Hochschulen
in den Blick genommen, sondern es soll in diesem Zusammenhang auch erforscht werden, wie der
Wissenstransfer zwischen Hochschulen und kleinen und mittleren Unternehmen effektiviert werden
kann. Mit Blick auf die Verbesserung universitarer Ausbildung fragt deshalb ein wichtiger Baustein
nach der Praxistauglichkeit der erworbenen Kompetenzen, Einstellungen und Qualifikationen von
Graduierten und Promovierten (,Employability” i.S. einer erweiterten Beschaftigungsfahigkeit, die
als Zugangschance zu neuen qualifizierten Beschaftigungsformen verstanden wird). Gerade in
KMU sind neben dem spezifischen Fachwissen von Arbeitnehmer/innen auch domanenuber-
greifendes Wissen sowie ,Soft Skills“ von hoher Bedeutung. Exemplarisch sollen u.a. im Rahmen
des Dbetriebswissenschaftlichen Informationsmanagements Maflinahmen zur Erh6éhung der
Praxistauglichkeit der wissenschaftlichen Ausbildung entwickelt und erprobt werden. Mégliche
Beispiele innerhalb der Lehre sind die Vermittlung von anerkannten ,Best Practice“-Ansatzen (ITIL,
CobiT), Schnittstellenfahigkeiten, wie die des Projektmanagements (PRINCE2, RUP) oder der
Kreativitatstechniken (Analogietechnik, Ursache-Wirkungs-Diagramm), das Einbinden der
Studierenden in Praxisprojekte und die Zertifizierung der erworbenen Kompetenzen. Bislang fehlt
aber ein Ansatz, um die Praxisrelevanz der Hochschullehre — insbesondere in Hinblick auf die im
Bereich KMU geltenden Herausforderungen — vergleichend zu evaluieren.

Die Erforschung der aufgezeigten Zusammenhange erfordert einen interdisziplinaren Zugang. Zu
den theoretischen Hintergrinden, auf denen dieser Themenschwerpunkt beruht, gehdren institu-
tionentheoretische und organisationspsychologische und -soziologische Ansatze zur Erklarung von
Gestalt, Struktur, Wirkungsweisen und Veranderungen von Hochschulen als Institutionen lebens-
begleitenden Lernens (vgl. Douglas 1987; Esser 2000; Voigt 2009; von Rosenstiehl 2007; Scott
1995), Angebots-Nutzungs-Modelle und Modelle zur Operationalisierung von Studienqualitat
(Helmke/Schrader 2006; Bargel 1993) und instruktionspsychologische Zugdnge, mit denen Fragen
der Qualitat der Lehre modelliert und erforscht werden.

Mogliche Dissertationsthemen im Themenschwerpunkt II:

1. Hochschulen als Institutionen des lebensbegleitenden Lernens

An den deutschen Hochschulen setzt sich zunehmend Konsens dartber durch, dass neben den
beiden traditionellen Saulen des Hochschulsystems, der akademischen Erstausbildung von jungen
Menschen und der Forschung, auch die wissenschaftliche Weiterbildung zu einem integralen
Bestandteil an Hochschulen zu entwickeln ist. In diesem Zusammenhang werden Fragen der
Offnung der Hochschulen gegeniiber beruflich qualifizierten Personen und der Schaffung bzw.
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Ausweitung von postgradualen Studienangeboten diskutiert. Die Strategien der Hochschulen zur
Erweiterung und Ausdifferenzierung ihrer Programme sind dabei sowohl von institutionellen
Interessen als auch regionalstrukturellen Bedingungen beeinflusst. Zentrale Forschungsfragen in
diesem Themenbereich beziehen sich deshalb einerseits auf den Einfluss des regionalen
Umfeldes auf die Erweiterung und Ausdifferenzierung der Studienprogramme, insbesondere mit
Blick auf die Offnung der Hochschule fiir lebensbegleitendes Lernen und andererseits auf die Rolle
institutioneller Interessen der Hochschulen bei der Gestaltung und Weiterentwicklung ihrer
Bildungsangebote. Dabei sollen auch Entwicklungsprobleme néher beleuchtet und institutionelle
Barrieren herausgearbeitet werden.

Die Bearbeitung dieses Themas erfordert institutionentheoretische und organisationspsycho-

logische und -soziologische Ansatze zur Erklarung von Gestalt, Struktur, Wirkungsweisen und

Veranderungen von Hochschulen als Institutionen lebensbegleitenden Lernens (vgl. Douglas 1987;

Esser 2000; Voigt 2009; von Rosenstiehl 2007; Scott 1995).

Die Bearbeitung dieses Themenbereichs erfolgt tber einen empirischen Zugang, wobei aufgrund

unterschiedlicher Datenquellen eine Kombination aus qualitativen und quantitativen

Untersuchungsansatzen gewahlt werden soll, z.B.:

e Erhebungen bei Mitarbeiter/innen in Funktionsbereichen der Hochschulen zur Offnung der
Hochschulen, zu Strategien der Diversifizierung der Studienangebote und zur wissenschaft-
lichen Weiterbildung und

¢ Dokumentenanalysen (z. B. Entwicklungskonzepte, Studienprogramme).

Diese Fragestellung betreuen Prof. Seeber (Wirtschaftspadagogik) und Prof. Bizer

(Wirtschaftspolitik und Mittelstandsforschung).

2. Lehrqualitat als soziales Konstrukt - Multiperspektivische Messung der Qualitat und Effektivitéat
universitarer Lehre
Es soll ein neuartiger Ansatz zur Evaluation der Lehrangebote von Universitaten entwickelt und in
Pilotuntersuchungen getestet werden. Grundlage des Evaluationsverfahrens sind in der
Organisationsberatung erfolgreich eingesetzte Modelle zur Beschreibung von Motivations- und
Koordinationsleistungen in komplexen Organisationen (Cameron/Quinn 2006; Strack 2004).
Diesen Modellen gemeinsam ist ein Kreissystem komplementarer Werte, z.B. Innovation versus
Verlasslichkeit, mit den daraus abgeleiteten Zielorientierungen, z.B. Aufnahme aktueller
Forschungs- und Praxisthemen versus konstante Einhaltung von Lehrmodulen. Als optimal wird
eine Organisation betrachtet, der eine Balancierung zwischen den jeweiligen komplementéaren
Zielen gelingt, die sich auch in einer entsprechenden Ressourcenverteilung innerhalb der
Organisation widerspiegelt.
Mit dem hier zugrunde gelegten Modell komplementéarer Werte werden die dilemmatischen
(kontrastierenden oder kontrapunktischen) Anforderungen einer Bildungsinstitution wie der
Universitat transparent und systematisierbar. Anstelle der Fokussierung auf einzelne Qualitats-
kriterien, die zwangslaufig einseitig bleiben, wird es mdéglich, das Profil einer Universitat oder einer
Fakultat im Wertekreis abzubilden.
Auf diese Weise kann die Institution ihre Ziele reflektieren und erkennen, welche Ziele sie
maximiert und wo im Hinblick auf eine ausbalancierte Zielstruktur Entwicklungspotentiale
verborgen sind. Auch wird deutlich, welche internen und externen Stakeholder welche
Anforderungen an die Institution Universitat stellen.
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Neben der Wertepluralitéat ist eine wichtige Voraussetzung fur eine glltige Messung von
Lehrqualitdt, dass die unterschiedlichen Perspektiven der beteiligten Akteure theoretisch und
methodisch integriert werden. Die Befragung interner Akteure, also der Studierenden, der
Mitglieder des Lehrkdrpers und der Leitung/Verwaltung in den verschiedenen Fakultaten, soll die
Akzeptanz und Umsetzung der Evaluationsergebnisse sichern und gegebenenfalls widerstrebende
Ziele der Beteiligten deutlich machen. Fir die sozio-6konomische Relevanz und Anwendbarkeit
universitarer Lehrinhalte und die Frage, ob berufsqualifizierende Schlisselqualifikationen in
ausreichendem MalRRe von den Studierenden erworben werden kdnnen, ist die Befragung externer
Akteure, insbesondere KMU, geplant. Die gemeinsame Darstellung der Praferenzen verschiedener
Akteure im Hinblick auf universitdre Lehre sowie deren Qualitdtsbewertung im Wertekreis macht
die Préferenzen vergleichbar und somit diskutierbar.

Falls sich Modell und Instrumentarium fur Universitdten bewahren, ist eine Ubertragung auf andere
Bildungsinstitutionen denkbar. Die Promotion betreuen Prof. Boos (Psychologie) und Prof. Seeber
(Wirtschaftspadagogik).

3. Wissenschaftliche Weiterbildung fur Fuhrungskrafte verteilter Teams — Kompetenz- und
Transfermodelle und Evaluation
Wie bereits ausgefiihrt wurde, ist der Bedarf an hochqualifizierten Mitarbeiter/innen in den
innovations- und wissensintensiven KMU besonders hoch und auch besonders schwierig zu
decken. Daher erscheint es vielversprechend, KMU in die Lage zu versetzen, ihre eigenen
Fahigkeiten zur Personal- und Organisationsentwicklung systematisch erhéhen und mit Angeboten
wissenschaftlicher Weiterbildung verkniipfen zu kénnen.
Angestrebt wird die Erhéhung der Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit insbesondere regionaler
Unternehmen und der teilweise im Aufbau befindlichen Wirtschaftscluster durch Integration
universitarer Weiterbildungsinitiativen, unternehmenseigener Bildungsangebote sowie der
Regionalentwicklung, um auf diese Weise die Wertschopfung in der Region zu erhdhen,
Beschaftigung zu fordern bzw. zu stabilisieren und um Arbeitslosigkeit speziell unter &lteren
Beschaftigten, Frauen und unter Berufsanfanger/innen zu verhindern bzw. zu verkirzen. Insbeson-
dere sollen gut ausgebildete jingere Akademiker/innen an die Region gebunden bzw. altere mit
ihren breiten Kompetenzprofilen in Beschéaftigung gehalten werden. Auf diese Weise wird die
betriebliche Personalentwicklung durch neue wissenschaftliche Weiterbildungsangebote unter-
stutzt, um dem drohenden Fachkréftemangel bei Hochqualifizierten zu begegnen.
Ein solch integrativer Ansatz scheint vor allem fir ein — zumindest fir KMU — relativ neuartiges
Handlungsfeld von Fuhrungskraften relevant und fruchtbar zu sein: die aufgaben- und mitarbeiter-
gerechte Mediennutzung sowie der Aufbau und die Flihrung verteilter (virtueller) Teams.
Um die Entwicklung von diesem Bedarf entsprechenden maRgeschneiderten Weiterbildungskon-
zepten zu strukturieren, werden vier Ebenen der Gestaltung kommunikationstechnisch vernetzter
Arbeitsprozesse unterschieden: (1) die Ebene des Individuums, (2) die Ebene des Teams, (3) die
Ebene der Organisation und (4) die Ebene regionaler und globaler Vernetzung. Fir jede dieser vier
Ebenen soll in Kooperation mit KMU ein Weiterbildungsmodul entwickelt und evaluiert werden.
Fur die inhaltliche Gestaltung der Trainingsmodule wird auf Wissen und Erkenntnisse aus
verschiedenen Disziplinen zuriickgegriffen (Betriebswirtschaftslehre, Wirtschaftsinformatik,
Informationswissenschaft, Arbeitssoziologie, Arbeits- und Organisationspsychologie, Sozial- und
Kommunikationspsychologie). Hierdurch erhalt das Projekt eine interdisziplinare Basis. Auf der
Grundlage eines didaktischen Konzeptes zum multimedialen Lernen, das sich als ,kooperatives
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Selbstlernen mit nheuen Medien* (Euler/Wilbers 2002) charakterisieren lasst, wird dieses Wissen
aufbereitet, integriert und weiterentwickelt. Dabei werden verschiedene Formen des Lernens
(Individual- und Gruppenlernen) eingesetzt. Das Promotionsvorhaben betreuen Prof. Kolbe
(Wirtschaftsinformatik) und Prof. Boos (Psychologie).

4. Entwicklung von Ansatzen zur Beurteilung der Praxisorientierung akademischer Ausbildung am
Beispiel der IT-/MINT-Facher

Die Beurteilung einzelner Wissenschaftsdisziplinen und deren Ausbildungsstand sind von hoher

Bedeutung, um ein treffendes Selbstbildnis der jeweiligen Disziplinen zu schaffen und die

Entwicklung der jeweiligen Disziplinen weiter zu lenken. Praxisorientierung ist dabei das zentrale

Erfolgskriterium insbesondere IT-naher Disziplinen wie zum Beispiel der Wirtschaftsinformatik.

Fragen die sich innerhalb dieser Forschungsarbeit ergeben sind:

e Wie finden Austausch und Kooperation mit der Praxis Uber Methoden und in Veranstaltungen
fur Forschung und Lehre, sowie die bedarfsgerechte Qualifikation der Absolvent/innen statt?

e Wie kann die (wahrgenommene) Nutzlichkeit der Forschungsergebnisse der IT-/MINT-Facher
bewertet werden?

¢ Wie kann der Austausch der IT-/MINT-Facher mit der Praxis (insb. mit KMU) bewertet werden?

e Welche Lehr- und Lernformen sowie Zertifizierungsangebote eigenen sich fur eine
praxisorientierte Aus- und Weiterbildung?

¢ Inwiefern kann von einer aus Sicht der Praxis bedarfsgerechten Qualifikation der Absolvent/-
innen gesprochen werden?

Als Ansatz zur Beurteilung der akademischen Ausbildung hinsichtlich ihrer Praxisorientierung

werden die AuRerungen verschiedener akademischer Vertreter der Disziplin (Innensicht) und die

Meinungen von Vertreter/innen der Praxis (Aul3ensicht) erhoben und analysiert (Schauer 2010).

Herausforderung und Potenzial bei der Weiterbildung nicht-akademischer Fachkréfte in IT-/MINT-

Fachern sind Schnittstellenfahigkeiten unter anderem im Bereich des IT-Projektmanagements oder

Prozessmanagements.

Dieses Thema wird ebenfalls Uber einen empirischen Zugang realisiert, wobei auch hier eine

Kombination aus qualitativen und quantitativen Untersuchungsansétzen gewahlt werden soll. Die

empirischen Erhebungen umfassen z.B. Interviews und schriftiche Befragungen von Lehrenden

der entsprechenden Disziplinen an Hochschulen und von Fuhrungskraften in KMU im IT- und

MINT-Sektor zur Einschatzung der Praxisorientierung in den entsprechenden Studiengangen an

den Hochschulen. Dartiber hinaus sollen Absolvent/innen wissenschaftlicher Weiterbildung im IT-

und MINT-Bereich sowie deren Vorgesetzte und andere Kommunikationspartner in KMU zur

Nutzung universitar erworbener Qualifikationen am Arbeitsplatz befragt werden.

Die Arbeit betreuen Prof. Kolbe (Wirtschaftsinformatik) und Prof. Seeber (Wirtschaftspadagogik).

Themenschwerpunkt IV: Wettbewerb der Regionen in KMU-basierten Wissens-
okonomien

Federfuhrung: Bizer, Kadtler, Marggraf, Seeber

Fachkrafte aus dem mittleren Ausbildungssegment sowie akademisch qualifizierte Personen in
KMU der Region zu integrieren, kann auch eine regionalpolitische Entwicklungsstrategie sein
(Bizer et al. 2008). Gerade fur Gebiete, die besonders stark von demografischen Verdnderungen
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betroffen sind, kommt daher der Attraktivitat von Arbeitsplatzen fiur hochqualifizierte Fachkréfte
eine hohe Bedeutung zu (Haverkamp/Sdlter et al. 2009; Gehrke et al. 2009). Abwanderungs-
tendenzen von dortigen Hochschulabsolvent/innen und Fachkraften aus der dualen Ausbildung in
Ballungszentren und vor allem in den Siiden Deutschlands fuhren dazu, dass diese Regionen von
einem Fachkréfte-Mismatch — trotz Erhalt oder gar Ausbau von Hochschulkapazitaten — starker
betroffen sein werden als andere (Pasternak et al. 2008). Als Entwicklungsstrategie ist deshalb zu
beobachten, dass einzelne Regionen sich als Wissensstandorte entwickeln wollen, die besondere
Strukturen der Wissensvernetzung aufweisen und unterstiitzen. So hat sich die ,Metropolregion
Hannover-Braunschweig-Goéttingen-Wolfsburg“ besonders dafiir eingesetzt, die Verknipfungen
zwischen Hochschulen und Forschung einerseits und Betrieben der Region andererseits zu
erheben und — zukinftig — zu entwickeln (Brandt et al. 2010). In diesem Kontext stellt sich die
Frage nach regionalpolitischen Konzepten und Mafinahmen, mit denen Personalentwicklung und
Rekrutierung der KMU unterstitzt, der Transfer zwischen Hochschulen und Betrieben optimiert
sowie die Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmer/innen ebenso verbessert werden kénnen wie die
Gleichstellung von Mann und Frau. Zu beobachten ist auf jeden Fall, dass im Wettbewerb um
begehrte Aspirant/innen kreativer und wissensbasierter Berufe verschiedene Regionen zu
unterschiedlichen Maflinahmen greifen (Brandt et al. 2010; Atzorn/Clemens-Ziegler 2010).
Die zentrale Forschungsfrage in diesem Themenschwerpunkt lautet, auf welche Weise Regionen
durch bildungs-, arbeits- und wirtschaftspolitische MalRnahmen akademisch qualifiziertes Personal
fur KMU rekrutieren bzw. in den Unternehmen entwickeln kdnnen, um Abwanderungen
vorzubeugen. Die Beantwortung dieser Frage setzt voraus, die Entscheidungen fir den Standort-
wechsel von Arbeitnehmer/innen besser zu verstehen und darauf politische MalBhahmen zuzu-
schneiden. Der verhaltenstheoretische (erste) Teil der Frage bietet vielfaltige Ansatze zur interdis-
ziplinaren Diskussion der Verhaltensmodellierungen (Bizer et al. 2002; Bizer/Gubaydullina 2007),
die von der Okonomie, der Soziologie sowie der Psychologie gespeist werden. Der politik-
orientierte (zweite) Teil der Frage erfordert Kompetenzen in der Regional6konomik und —politik, um
erstens die Rolle der Regionen in der multi-layer-Governancestruktur des deutschen Foderalismus
herauszuarbeiten und zweitens daraus mégliche Interventionsinstrumente zu entwickeln. Aber erst
aus dem Spannungsfeld von zumindest transdisziplinarer Verhaltenstheorie und darauf auf-
bauender Politikinstrumente entsteht der eigentliche interdisziplinare Mehrwert fir die Disser-
tationen. Diese kdnnen sich dementsprechend zwischen diesen Polen mit verschiedenen Phéano-
menen befassen, etwa der Wissensvernetzung, der Wissensregionen oder auch spezifischer
regionalpolitischer Konzepte, missen aber in jedem Fall empirische Zugange zu den politischen
Akteuren, zu den individuellen Akteuren (Arbeitnehmer/innen) sowie zu den Unternehmen
(Arbeitgeber/innen) enthalten. Wahrend erstere Uber Interviewleitfaden in aller Regel qualitativ zu
befragen sind, ist es bei den beiden letzteren auch mdéglich, aber nicht zwingend, quantitative
Instrumente zu verwenden. Daflr bietet sich beispielsweise das Alumni-Netzwerk der Goéttinger
Universitat an, mit dem erste Gespréache hierzu bereits positiv verlaufen sind. Zu den Unternehmen
der Region bestehen bereits seit drei Jahren intensive Kontakte Uber das KMU-Netzwerk der
GGG, dem wissenschaftlichen Weiterbildungsprojekt der Kooperationsstelle Hochschulen und
Gewerkschaften sowie tUber die Handwerkskammer Hildesheim-Siidniedersachsen. Der potenziell
interdisziplindre Zugang der Institutionenanalyse ermdglicht dabei, steuerungstheoretische An-
satze vor dem Hintergrund der Empirie kritisch zu reflektieren.
Die sich daraus ergebenden mdglichen Dissertationsthemen sind vielféltig in ihren konkreten
Fragestellungen, aber sie haben immer einen gemeinsamen methodisch-theoretischen Kern, der
24



HBS-Promotionskolleg Gottingen: Themenschwerpunkte

in der empirischen Fundierung verhaltenstheoretischer Annahmen dariber besteht, wie und
warum sich Arbeithehmer/innen, Arbeitgeber/innen oder regionalpolitische Akteur/innen auf eine
bestimmte Art und Weise verhalten, um daraus Politikkonzepte zu entwickeln. Die Arbeiten
entwickeln also aus einem verhaltenstheoretischen Zugang, der eine fruchtbare Auseinander-
setzung zwischen den sozialwissenschaftlichen Disziplinen (,homo oeconomicus instituionalis®)
verspricht, eine empirische Uberpriifung von Verhaltenshypothesen und verkniipfen dies mit der
Entwicklung von Empfehlungen fir politische Instrumente. Dabei konnen die Forschungsarbeiten
als Ausgangspunkt das Politikinstrument ebenso wahlen wie die Verhaltenshypothese.

Mogliche Dissertationsthemen im Themenschwerpunkt IV:

1. Regionalpolitische Konzepte und MaRRnahmen fir die Akademisierung von KMU — die offene
Hochschule als Ansatz.

Die offene Hochschule in Niedersachsen (éhnliche Ansatze gibt es auch in anderen
Bundeslandern, siehe auch die Programme des Bundes "Anrechnung beruflicher Kompetenzen
auf ein Hochschulstudium" ANKOM und ,Aufstieg durch Bildung: Offene Hochschulen®) hat zum
Ziel, den Hochschulzugang auch fir Gruppen ohne klassische Hochschulzugangsberechtigung zu
ermdglichen, die beispielsweise Uber eine Meisterausbildung ein hohes Qualifikationsniveau
erreicht haben. Ausgehend von der Beobachtung, dass die bestehenden Mdglichkeiten bisher sehr
zaghaft genutzt werden, lassen sich verschiedene Annahmen zu den Ursachen bilden, die von
institutionellen Hemmnissen bis hin zu Verhaltensweisen der Betroffenen reichen. Die zentrale
Fragestellung lautet, welche Ursachen fir die zogerliche Inanspruchnahme den Ausschlag geben
und auf welche Weise die Hemmnisse vor allem auf regionalpolitischer Ebene zu reduzieren sind.
Diese Ursachen lassen sich empirisch validieren, um darauf aufbauend das Konzept der offenen
Hochschule fortzuentwickeln und geeignete regionalpolitische Malinahmen zu konzipieren, die auf
regionaler Ebene die verschiedenen Bildungstrager sinnvoll verkniipfen. Daneben lassen sich auf
dieser Basis geeignete regionalpolitische MalRnahmen entwickeln, mit denen landliche und
periphere Raume attraktiver fiir akademisch gebildete Arbeitnehmer/innen werden. Der empirische
Zugang zu Interessenten ist vielfaltig. Er besteht Gber Gewerkschaften, Uber Erwachsenen-
bildungstrager (in der Region Gottingen die Bildungsgenossenschaft Sudniedersachsen BIGS)
oder Uber die Handwerkskammern, deren Meisterschiler und auch Betriebswirte des Handwerks
als potenzielle Kandidat/innen in Frage kommen. Parallel dazu sind ausgewdhlte institutionelle
Akteure der Regionalpolitik und der Hochschulen in explorativen Interviews zu befragen. Die Arbeit
zielt darauf ab, die bestehenden Ansatze zur Offnung der Hochschulen verhaltenstheoretisch und -
empirisch fundiert zu verbessern. Das Promotionsvorhaben betreuen Prof. Bizer (Wirtschaftspolitik
und Mittelstandsforschung) und Prof. Seeber (Wirtschaftspddagogik und Personalentwicklung).

2. Wissensvernetzung und ©konomische Wissensverwertungsstrategien — Konflikte zwischen
KMU und Hochschulen: die Rolle der Metropolregion.
Die meisten Innovationen von Unternehmen finden nicht mehr in der kleinen Laborkammer durch
den eigenen Forscher statt, sondern werden in Innovationsnetzwerken oder innovativen Milieus
entwickelt, die haufig Uber Unternehmensgrenzen und Forschungseinrichtungen hinweg
stattfinden. Die Frage, ob dabei KMU nicht benachteiligt sind, ist haufig gestellt worden (z.B.
Thom& 2010). KMU haben aufgrund ihrer geringen Personaldecke, ihres spezifischen
Arbeitsfeldes und ihrer relativ geringeren Maoglichkeiten der Personalentwicklung (Verworn 2007;
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Hardwig 2007) einige Hemmnisse zu Uberwinden (zusammenfassend Sesselmeier et al. 2007).
Regionen mit Uberdurchschnittlich vielen KMU suchen deshalb nach regionalpolitischen Ansétzen,
KMU in die Wissensnetze der Hochschulen und Grof3unternehmen wirksam einzubinden und sie
an der Wissensverwertung teilhaben zu lassen. Allerdings zeigt sich, dass entsprechende
Clusterférderungen (mit und ohne zentraler Steuerung des Clusters) haufig nicht die gewiinschte
Beteiligung gerade der kleinen Unternehmen erreicht. Die zentrale Fragestellung lautet, inwiefern
KMU in Innovationsnetzwerke und Cluster eingebunden sind und durch welche regionalpolitischen
MalRnahmen die Beteiligung zu erhdhen ist. Die geringe Beteiligung der KMU kann handfeste
O0konomische Ursachen haben, aber auch an Berthrungsangsten, mangelnder Integration anderer
Quialifikationsstufen (Meister, etc.) oder auch an ungeeigneter Ansprache liegen. Deshalb ist auch
in diesem Bereich eine empirische Validierung erforderlich. Wahlt man als geografischen
Bezugsrahmen die Metropolregion Hannover-Braunschweig-Gottingen-Wolfsburg, so sind die
Akteure auf den ,Béanken“ der Metropolregion GmbH organsiert und an derartigen Fragestellungen
hoch interessiert. Das Volkswirtschaftliche Institut fur Mittelstand und Handwerk ifh und die
Universitat Gottingen sind Mitglieder der Metropolregion. Denkbar ist aber auch ein kleinrdaumiger
Zugang auf der Ebene der Landkreise. Wir unterhalten enge Beziehungen zu den
Wirtschaftsfordergesellschaften der Stadt Goéttingen, dem Landkreis Gottingen sowie zu den
angrenzenden Landkreisen, die derartige Erhebungen begriiBen und unterstiitzen, um gezieltere
MalBnahmen zur Erreichung der kleinen Unternehmen konzipieren zu koénnen. Das
Promotionsprojekt betreuen Prof. Bizer (Wirtschaftspolitik und Mittelstandsforschung) und Prof.
Kadtler (Soziologie).

3. Das mittelstandische Erndhrungsgewerbe als Arbeitgeber in l&ndlichen Regionen
Die deutsche Erndhrungsindustrie ist weitgehend durch den Mittelstand dominiert und besitzt
insbesondere fur Absolvent/innen der Fakultat fir Agrarwissenschaften Uberragende Bedeutung
als Arbeitgeber/innen. Durch Globalisierung und Internationalisierung der Supply Chain besteht in
der Ernahrungswirtschaft zunehmender Bedarf nach hoch qualifizierten Arbeitskraften, der zum
Teil nur unzureichend gedeckt werden konnte. Die Griinde hierfir liegen u.a. in der mangelnden
Attraktivitat landlicher Raume und in der oft nur begrenzten Mobilitat von Absolvent/innen mit
Lebensmittelpunkten in urbanen Zentren. Dies fuhrt dazu, dass mittelstandische (Agrar-)Industrie
mit ihren Produktionsschwerpunkten in landlichen Regionen Schwierigkeiten hat, (hoch) qualifi-
Zierte Arbeitnehmer/innen zu gewinnen. Welche Faktoren fir diese Schwierigkeiten ausschlag-
gebend sind, ist bisher im Bereich des Ernahrungsgewerbes mit Bezug zu Universitatsabsol-
vent/innen weitgehend unerforscht geblieben. Es sind deshalb in diesem Forschungsvorhaben
unter Zuhilfenahme der Theory of Planned Behavior (Ajzen 1991) die folgenden Fragestellungen
zu beantworten:
e Welche Faktoren machen Bachelorabsolvent/innen der Agrarwissenschaften fir die
Mittelstandische Wirtschaft attraktiv?
e Was macht die Mittelstdndische Wirtschaft fur  Bachelorabsolvent/innen  der
Agrarwissenschaften attraktiv?
Die Fragestellungen werden mithilfe von Expertengesprachen und Befragungen geklart.
Aufbauend auf den Expertengesprachen (mit 20 Student/innen und Absolvent/innen und 10
Personalverantwortlichen) wird mit Leitfadengestitzten Interviews die Wichtigkeit der einzelnen
Faktoren (extrinsisch wie intrinsische Motivationsfaktoren und endogene wie exogene Faktoren,
vgl. Krause et al. (2008)) geprift werden. Die Stichprobe wird in Unternehmen des der
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Landwirtschaft vor- und nachgelagerten Bereichs gezogen. In Frage kommen dabei solche
Unternehmen, wie Wiesenhof, Bayer, BASF, Nord LB, Symrise AG, Nordzucker AG, Landwirt-
schaftskammer Niedersachsen oder Claas KG. Daneben wird im Rahmen einer Discrete Choice
Analyse (McFadden 2001) durch geeignete Befragung von etwa 200 Absolvent/innen der Georg-
August-Universitat untersucht, welchen Einfluss auf das Einstellungsverhalten Vorwissen,
Entlohnung, Arbeitshaltung und andere Bewerbercharakteristika haben. Diese Untersuchung wird
auf der Basis von etwa 400 Fragebdgen vorgenommen. Daneben wird bei den Probanden
untersucht, welchen Einfluss Charakteristika wie Internationalitat, Entlohnung, Neigung,
Einstellungen, etc. haben. Das Promotionsprojekt betreuen Prof. Marggraf (Agrarékonomie) und
Prof. Bizer (Wirtschaftspolitik und Mittelstandsforschung).

4. Der Einfluss der Creative Class auf die regionale Entwicklung.

Die von Richard Florida so bezeichnete ,Creative Class” orientiert sich in ihrer Standortwahl an
Kriterien wie ,Toleranz* (Florida 2002). Da Unternehmen auf diese Hoherqualifizierten, die Richard
Florida als die ,Talente* beschreibt, angewiesen sind, wandern sie mit ihren ,Technologien* hinter
diesen her. Diese Umkehr der Kausalitat der traditionellen Standortwahl, bei der die Arbeitneh-
mer/innen hinter den Arbeitgebern her wanderten, ist empirisch ansatzweise belegt, wenn die
Evidenz auch nicht eindeutig ausfallt. Aus diesem Grund ist es sinnvoll, das Konzept kritisch zu
hinterfragen und die Hypothese naher zu untersuchen, ob die Gro3e oder Zusammensetzung der
bei Florida sehr umfassend definierten Creative Class einen Einfluss auf die regionale Entwicklung
hat (Fritsch/Stuetzer 2009) und vor allem auf welchen Verhaltensweisen der Akteure diese
Beitrage beruhen. Es geht folglich um eine empirische Fundierung einer breit diskutierten
Hypothese, die mit Hilfe regionaler Akteure sowie der Arbeitnehmer/innen zu entwickeln ist, um
geeignete Politikinstrumente zu entwickeln. Die Fragestellungen werden in zwei Regionen
Niedersachsens mit Hilfe von leitfadengestiitzten Befragungen vorgenommen. Die Stichprobe wird
pro Region aus etwa 40 Befragten bestehen. Die Befragten werden vornehmlich aus den
bildungsnahen Schichten gewahlt (etwa 30). Um die Ergebnisse zu kontrastieren, wird im Sinne
der Grounded Theory eine jeweils kleinere Stichprobe auch von bildungsferneren Schichten (N =
10) gewahlt. Voraussichtlich wird in der Region ,Holzminden“ und in der Region ,Vechta/
Cloppenburg“ gearbeitet, da diese beiden aus regionalokonomischer wie —politischer Sicht, die
beiden Extremate unter den niedersachsichen Regionen im Hinblick auf Demographie,
Wirtschaftsentwicklung und Umweltzustand darstellen. Die Arbeit wirde von Prof. Bizer
(Wirtschaftspolitik und Mittelstandsforschung) und Prof. Marggraf (Agrar6konomie und Rurale
Entwicklung) betreut.

Praxisrelevanz

Die genannten vier Themenschwerpunkte begriinden das Forschungsfeld fachlich und zielen mit
dem  skizzierten = Promotionskolleg auch darauf ab, die anwendungsorientierte
Grundlagenforschung praxisrelevant werden zu lassen. Im Sinne einer Querschnittsfrage wird
nach Chancen und Anforderungen an Regional- und Bildungspolitik gefragt, die sich auch an
Akteure wie Unternehmen, Verbande und Gewerkschaften wendet. Mit dieser Orientierung will das
Promotionskolleg also nicht nur empirisch den hier skizzierten Wandel ausloten und differenziert
analysieren, sondern beabsichtigt, die arbeits-, bildungs- und gesellschaftspolitischen
Implikationen dieses Wandels zu hinterfragen. Dies beinhaltet sowohl die Betrachtungen der
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spezifischen Folgen fir unterschiedliche Branchen, Beschaftigte und Absolvent/innen, als auch die
Frage nach sozio-6konomischen, politischen und rechtlichen Folgen, die sich aus diesem Wandel
ergeben kénnen bzw. sollten. Betrachtet werden sollen also mogliche neue Ungleichheiten bzw.
neue Beteiligungschancen in Unternehmen, Hochschulen und Belegschaften sowie die
Anforderungen an die beteiligten Institutionen zur Gestaltung der Anforderungen von
Akademisierung und Fachkraftesicherung.

Insbesondere auch aus regionaler Sicht adressiert das Promotionskolleg einen Themenqguerschnitt
mit hoher Praxisrelevanz, der aufgrund aktueller Reformanstrengungen in der Universitat und der
Region Gottingen mit erhdhter Aufmerksamkeit rechnen darf. Der Zeitpunkt ist regional gunstig:
Die Landkreise im Umland und die Stadt Géttingen bewegen sich auf die Regionsbildung zu;
gleichzeitig fordern Strukturpolitik und Wirtschaftsforderung immer nachdrtcklicher ein gré3eres
Engagement der Universitat im Wissenstransfer und in der Qualifizierung regionaler Fachkréfte.
Auf der anderen Seite 6ffnet sich die Universitat Gottingen neuerdings starker der Region und
bietet aktiv Kooperationen an. Fir die Region Gottingen stellt dies durchaus eine neue Qualitat
dar. Einmal ergeben sich durch die niedersachsische Landesinitiative ,,Offene Hochschule* schon
rein faktisch neue Mdglichkeiten, auf der anderen Seite zeigt die ambitionierte Beteiligung an
einem entsprechendem Verbundprojekt im Rahmen des BMBF-Wettbewerbs ,Aufstieg durch
Bildung — offene Hochschulen® sowie an der hochschultypibergreifenden Ausbildung von
Promovierenden der Fachhochschulen den Willen zur Qualifizierung neuer Zielgruppen an der
Universitat Gottingen.

Das Kolleg kann vor diesem Hintergrund auf Offenheit und Kooperationsbereitschaft seitens
wichtiger Akteure rechnen, und seine Forschungsergebnisse und praktischen Befunde unter-
stutzen ihrerseits die angestrebten Entwicklungen und die strukturelle Verankerung der Universitat
in der Region. Nicht zuletzt sollen dadurch fir Fachkrafte regionaler Unternehmen (Fachkréfte mit
nicht-formaler Hochschulzugangsberechtigung) erweiterte Zugange zur akademischen Bildung und
fur Gottinger Hochschulabsolvent/innen erweiterte Zugange zum aul3eruniversitaren Arbeitsmarkt
ertffnet werden. Zu erwarten sind ferner wichtige Impulse fur die berufsorientierte Qualifizierung
innerhalb der Hochschulen, die zwar noch vorrangig auf Karrierewege in Forschung und Lehre
vorbereiten, aber zunehmend auch Absolvent/innen flr Berufswege in Unternehmen und Ver-
waltungen hervorbringen (sollen).

Diese Ausrichtung des Kollegs auf Politik und Wissenschaft wird u.a. dadurch umgesetzt, dass das
Kolleg sowohl ein Policy-Symposium zu forderlichen Rahmenbedingungen einer gelungenen
Akademisierung des Mittelstands mit Entscheidungstrager/innen der ,Metropolregion Hannover-
Braunschweig-Gottingen-Wolfsburg®, als auch eine auf die interdisziplindre Forschungsdiskussion
ausgerichtete Abschlusstagung durchfihren wird. In beiden Formaten werden die Forschungs-
ergebnisse zielgruppenorientiert zur Diskussion gestellt. Die hohe Bedeutung dieser wirtschafts-,
bildungs- und arbeitsmarktpolitischen Fragen wird im Kolleg nicht zuletzt durch seine enge
Anbindung an das KMU-Netzwerk der Gottinger Graduiertenschule Gesellschaftswissenschaften
(GGG) und die Kooperationsstelle Hochschulen und Gewerkschaften unterstrichen.
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