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Stefan Kirchner, Jiirgen Beyer, Ute Ludwig”

Wie viel Heterogenitit gibt es im ,Modell Deutschland‘?
Zur Verbindung von betrieblichen Beschiftigungssystemen
und Profilen der Innovationsfihigkeit

Zusammenfassung — Das spezifische Beschiftigungssystem Deutschlands wurde in der
Vergangenheit als Voraussetzung fiir die Herstellung qualitativ hochwertiger Produkte und
eine typische Innovationsstirke im Bereich inkrementeller Innovationen gewertet. Der Beitrag
wird diesem Zusammenhang auf der Ebene betrieblicher Beschiftigungssysteme und Profilen
der Innovationsfihigkeit nachgehen, indem die Daten einer reprisentativen telefonischen
Betriebsbefragung ausgewertet werden, die im Herbst 2010 durchgefiihrt wurde (N = 988). Mit
Hilfe einer latenten Klassenanalyse werden fiinf verschiedene Profile der betrieblichen Innova-
tionsfihigkeit identifiziert, die jeweils in deutlicher Weise mit den Merkmalen des betrieblichen
Beschiftigungssystems in Zusammenhang stehen. Die Profile unterscheiden sich entlang der
Orientierung an langfristiger Personalentwicklung sowie nach dezentralen Organisationsprakti-
ken. Die Ergebnisse zeigen, dass innerhalb eines nationalen institutionellen Rahmens eine
groB3e Vielfalt betrieblicher Strategien verfolgt wird. Zudem deuten die Befunde darauf hin,
dass die Betriebe nicht allein auf die Realisierung von inkrementellen Innovationen ausgerich-
tet sind. Vielmehr finden sich Hinweise auf eine komplementire Verbindung zwischen inkre-
mentellen und radikalen Innovationsaktivititen.

How much Varietey is in the ‘German Model’? Linking Establishment
Employment Systems and Profiles of Innovative Capabilities

Abstract - In the past, the German employment system has been considered a precondition
for the manufacturing of high-quality products and the typically strong capacity for incremental
innovation. This article investigates the relationship between establishment employment sys-
tems and innovative capability profiles using data from a representative establishment tele-
phone survey conducted in the fall of 2010 (N = 988). Employing latent class analysis, five
different innovative capability profiles are identified. All five profiles show significant associa-
tion with the included aspects of establishment employment systems. The profiles differ with
respect to long-term personnel development as well as decentralized organizational practices.
Our results reveal the variety of strategies being pursued within one national institutional
framework. In addition, our findings indicate that establishments in the German economic
model do not focus exclusively on incremental innovation. Instead we find evidence for com-
plementary combination of radical and incremental innovation activities.

Key words: innovative capabilities, employment systems, latent class analysis,
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1. Einleitung1

In der offentlichen Diskussion erhidlt das deutsche Wirtschaftsmodell derzeit viel
Aufmerksamkeit. Die New York Times stuft die Entwicklung der deutsche Wirtschaft
als vorbildhaft ein, das Wall Street Journal spricht gar von einem ‘neuen Wirtschafts-
wunder’, BBC online vermeldet bewundernd, dass die deutsche Wirtschaft wenige
Monate nach der Wirtschaftskrise schon stirker als zuvor ist, weshalb auch die Berli-
ner Zeitung das Modell Deutschland beglickwiinscht und die Frankfurter Allgemeine
Zeitung dessen Riickkehr feiert.? Der neue Enthusiasmus ist umso erstaunlicher, da
die wissenschaftliche Debatte um das deutsche Wirtschaftsmodell noch vor wenigen
Jahren von ginzlich anderen Stichworten geprigt wurde. Mitte der 1990er Jahre wurde
noch das Uberleben des deutschen Modells hinterfragt (Streeck 1997b; Esser 1998),
man sah dieses am Scheideweg (Czada/Lehmbruch 1998) oder in einer Krise (Heinze
1998). Zu Beginn des 21. Jahrhunderts war dann von Gefihrdungen (Grahl/Teague
2004), dem Umbau (Lutz 2003) und dem Verfall (R6dder 2006) des Modells die Rede,
das nun cher als Auslauf-, denn als Zukunftsmodell in der Diskussion stand (Beyer
2003).

Vor diesem Hintergrund erscheint es lohnenswert zu fragen, wie sich das Wirt-
schaftsmodell zum heutigen Zeitpunkt charakterisieren ldsst. Im Folgenden sollen
daher mit Hilfe empirischer Analysen die folgenden zwei Fragen ins Zentrum der
Uberlegungen gestellt werden: ,Welche unterschiedlichen betrieblichen Profile der
Innovationsfihigkeit gibt es derzeit in Deutschland? und ,Welcher Zusammenhang
besteht hierbei zwischen diesen Profilen und den betrieblichen Beschiftigungssyste-
men?’. Als Ausgangspunkt der Reflektion dient im Folgenden die insbesondere im
‘Varieties of Capitalism’-Ansatz vertretene Vorstellung der Beeinflussung betrieblicher
Wettbewerbs- und Innovationsweisen durch komplementir verbundene Institutionen
(Hall/Soskice 2001; Hopner 2005). So wurde das in spezifischer Weise geprigte Be-
schiftigungssystem Deutschlands in der Vergangenheit als Voraussetzung fir die
Herstellung qualitativ hochwertiger Produkte und die im Modell Deutschland typische
Innovationsstirke im Bereich inkrementeller Innovationen gewertet. Der Beitrag wird
diesem Zusammenhang auf der Ebene des Wechselverhiltnisses zwischen betriebli-
chen Beschiftigungssystemen und den Profilen der betrieblichen Innovationstihigkeit
nachgehen, indem die Daten einer eigenen reprisentativen Betriebsbefragung ausge-
wertet werden, die im Herbst 2010 durchgefiihrt wurde.

! Die dem Artikel zugrundliegende Befragung wurde im Rahmen des BMBF-finanzierten
Projektes ‘Matching von Innovationsfihigkeit und nachhaltigen Organisationsmodellen’
(MINO) durchgefiihrt. Das Projekt wird vom Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung (BMBF) sowie dem Europiischen Sozialfond (ESF) geférdert und in Kooperation
von Universitit Hamburg und dem Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
durchgefithrt. Die Autoren danken an dieser Stelle Lutz Bellmann und seinem Team fiir
die Zusammenarbeit.

2 Vgl “The German Example’ (New York Times, 07.06.2011), “The New Wirtschaftswun-
der’ (Wall Street Journal, 12.11.2010), ‘Germany Stronger after Economic Crisis’ (BBC
online 31.12.2010), ‘Glickwunsch Modell Deutschland’ (Berliner Zeitung, 13.01.2011),
‘Das Modell Deutschland kehrt zuriick’ (Frankfurter Allgemeine Zeitung, 19.11.2010).
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Der Beitrag beginnt mit einer Rekapitulation der Diskussion um das Modell
Deutschland unter Berticksichtigung der Erkenntnisse der international vergleichen-
den ,Varieties of Capitalism‘-Forschung (Teil 2). Es folgt eine Kritik der diskutierten
Konzepte und die Datlegung des damit verbundenen Wechsels von der Produktions-
zur Innovationsperspektive (Teil 3). Das Design und die Ergebnisse der empirischen
Analyse werden im nidchsten Abschnitt des Textes vorgestellt (Teil 4). Im Fazit wer-
den die zu Tage getretenen Beziige zwischen betrieblichen Beschiftigungssystemen
und den Profilen der Innovationsfihigkeit hervorgehoben und in ihrer Bedeutung fir
die Debatte um das deutsche Wirtschaftsmodell bewertet (Teil 5).

2. Modell Deutschland
2.1 Institutionelle Besonderheiten des Wirtschaftsmodells

Marktwirtschaftliche Regime unterscheiden sich zum Teil erheblich. Nationale Diffe-
renzen gibt es beispielsweise in der Art und Weise der Finanzierung von Unterneh-
mensaktivititen, in der Ausgestaltung der industriellen Beziechungen, im Bereich der
Aus- und Weiterbildung und bei den Institutionen der Unternehmenskontrolle. In der
vergleichenden Wirtschaftsregimeforschung ist dies seit lingerem bekannt (Shonfield
1965; Albert 1992). So gibt es etwa eine umfangreiche Debatte, in der das Vorhanden-
sein von Unterschieden unter dem Stichwort “Varieties of Capitalism’ thematisiert
wird (Amable 2003; Hall/Soskice 2001; Hancké et al. 2007; Jackson/Deeg 2000).
Grundlegend fiir diese Debatte ist die Unterscheidung von unterschiedlichen Kapita-
lismustypen, denen konsistente Profile zugeschrieben werden. Dies beruht auf der
Beobachtung, dass marktrahmende Institutionen hiufig in charakteristischen Konstel-
lationen auftreten. Manche Institutionen scheinen demnach in einer Art ,\Wahlver-
wandtschaft® zueinander zu stehen (Crouch 2005: 48) oder gar in komplementirer
Weise aufeinander bezogen zu sein (Hall/Soskice 2001; Hépner 2005).

Von daher hat sich auch die Bezeichnung ,Modell* fiir vorbildgebende marktwirt-
schaftliche Regime etabliert. Dies gilt u.a. fiir das Modell Deutschland, dessen Wie-
derkehr aktuell gefeiert wird. Einen ersten Hohepunkt hatte die Diskussion um die
Modellhaftigkeit der deutschen Spielart des Kapitalismus in den 1970er Jahren, als die
SPD und Bundeskanzler Helmut Schmidt mit dem Slogan ,Modell Deutschland® gar
cinen Wahlkampf bestritten. In der wissenschaftlichen Forschung ist seitdem wieder-
holt auf die Besonderheiten des deutschen Wirtschaftsmodells verwiesen worden (u.a.
Albert 1992; Esser et al. 1980; Jiirgens et al. 2000).3 Neben den typischen institutionel-
len Merkmalen, wie den Flichentarifvertrigen, der Mitbestimmung oder den Beson-
derheiten der Unternehmenskontrolle wurden in der Debatte dabei insbesondere die
spezifischen Wettbewerbsstrategien deutscher Betriebe als grundlegend thematisiert.
Hervorgehoben wurde, dass ein breites Spektrum an qualitativ hochwertigen Produk-
ten auf dem Weltmarkt dullerst wettbewerbsfihig angeboten werden kann, obwohl in
Deutschland vergleichsweise hohe Léhne gezahlt werden (Streeck 1991).

3 Wihrend der Fokus der ,Varieties of Capitalism® Debatte primir auf Grofunternchmen
gerichtet ist, zeichnet sich die Diskussion um das ,Modell Deutschland® dadurch aus, dass
auch kleine- und mittelstindische Unternchmen stirker in die Uberlegungen einbezogen
sind (Herrigel 1996, 2010; Streeck 1991).
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In der Diskussion um das Modell Deutschland ist der wirtschaftliche Erfolg hier-
bei insbesondere als Ergebnis einer gelungenen Anpassung der Betriebe an die institu-
tionellen Gegebenheiten aufgefasst worden (Sorge 1991; Streeck 1991). Die institutio-
nellen Eigenschaften des deutschen Wirtschaftsregimes haben, so die Interpretation,
die Niedrigpreisproduktion von vornherein als Wettbewerbsstrategie ausgeschlossen.
Die spezifische institutionelle Struktur wirkte sich zudem behindernd im Hinblick auf
die Entwicklung von Grundlageninnovation und die Realisierung von kurzfristig ori-
entierten Produktmarkt-Strategien aus. Stattdessen sind die deutschen Betriebe auf-
grund institutioneller ,beneficial constraints® dazu bewegt worden, sich auf die Verbes-
serung vorhandener Produkte und den Qualititswettbewerb zu konzentrieren (Streeck
1997a). Nur mit einer langfristig ausgerichteten betrieblichen Strategie war es den
deutschen Betrieben demnach moglich, einen komparativen institutionellen Vorteil im
internationalen Wettbewerb zu etlangen. Als Vorteilhaft wirkte sich aus, dass Quali-
titsgliter im institutionellen Kontext der deutschen Wirtschaft in hoher Stiickzahl
produziert werden konnten - was von Sorge und Streeck (1988; Streeck 1991) als “di-
versifizierte Qualititsproduktion’ bezeichnet wurde. Das Modell Deutschland auf
Ebene der institutionellen Konfiguration findet dabei seine Entsprechung in einer als
dominant unterstellten Art der betrieblichen Organisation. Entsprechend dem Dis-
kussionsstand zum urspringlichen Erfolg des deutschen Wirtschaftsmodells ist die
Umsetzung der Strategie der diversifizierten Qualitdtsproduktion im Hinblick auf die
Eigenschaften der betrieblichen Beschiftigungssysteme dabei an mehrere Vorausset-
zungen gebunden gewesen. Als wichtige Merkmale sind insbesondere (1) die hohe
Qualifikation der Beschiftigten, die (2) betriebliche Berufsausbildung und die (3) de-
zentrale, nicht tayloristische Arbeitsorganisation hervorgehoben worden (Streeck
1991; siche auch Herrigel 1996, 2010):

Zu (1): Als bedeutsame Voraussetzung wurde die hohe berufsfachliche Qualifika-
tion der Beschiftigten angesehen. Das flir Deutschland spezifische duale System der
Berufsausbildung hat, dieser Sicht zufolge, dazu beigetragen, dass die Beschiftigten
tber eine breite Qualifikationsbasis verfiigen, die auf spezialisiertem Wissen und ei-
nem hohen Grad der Beruflichkeit beruht (Culpepper/Finegold 1999). Der Schwet-
punkt des dualen Berufsbildungssystems liegt im Bereich der industriellen Ausbildung
und hat den spezifischen Arbeitskriftetypus des Facharbeiters hervorgebracht. Trotz
einer im internationalen Vergleich relativ geringen Quote an Hochschulabsolventen,
ist aufgrund der intensiven berufsorientierten Qualifizierung eine Positionierung der
Betriebe auf einem ‘high-skill-equilibrium’ (Finegold 1991) méglich geworden.

Zu (2): Als ebenso bedeutsam fir die Umsetzung der qualititsorientierten Strate-
gie wurde die besondere Ausbildung der Beschiftigten in deutschen Betrieben ange-
sehen. Die im dualen Berufsbildungssystem vorgesehene Aufteilung der Ausbildung in
einen praktischen Teil im Betrieb und dem begleitenden theoretischen Wissenserwerb
in der Berufsschule hat, so die Argumentationslinie in der Debatte, eine arbeitsmarkt-
nahe und umfassende Qualifizierung der Auszubildenden ermdglicht. Das deutsche
System der beruflichen Ausbildung bringt demnach den Vorteil mit sich, dass in den
Betrieben gezielt firmenspezifisches Know-how vermittelt werden kann und die Aus-
zubildenden keine weiteren TrainingsmaB3nahmen benétigen, wenn sie nach Abschluss
der Ausbildung als regulire Arbeitnehmer in den Betrieben titig sind. Betriebliche
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Ausbildung ist ein zentraler Bestandteil einer allgemeinen Beschiftigungsstrategie, die
beispielsweise auch erginzt durch Weiterbildung auf eine langfristige Personalentwick-
lung zielt.

Zu (3): SchlieBlich ist als weitere Voraussetzung der Strategie der diversifizierten
Qualititsproduktion eine dezentrale, von tayloristischen Prinzipien abweichende Ar-
beits- und Organisationsform benannt worden. Diese basiert zum einen auf einem
durch Mitbestimmungsregelungen geférderten Vertrauensverhdltnis zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmern, aber auch auf dem hohen, betriebsspezifischen Qualifikati-
onsniveau der Belegschaft. Den Beschiftigten wird in der auf die Herstellung von
Qualititsglitern ausgerichteten Arbeitsorganisation ein erheblicher Handlungsspiel-
raum eingerdumt. Im Ergebnis bewirkt die Dezentralitit der Arbeitsorganisation eine
hohe funktionale Flexibilitit der Belegschaft und erhdht die Moglichkeit zur eigen-
stindigen Problemlésung. Das Potential fiir Organisationslernen und fir die von den
Beschiftigten ausgehende Weiterentwicklung von Produkten ist dementsprechend
hoch. Die Arbeitsorganisation ist zudem durch die Akzeptanz von Polyvalenzen und
redundanten Kapazititen geprigt, welche die Anpassungsleistungen der Organisation
erhoht haben (Streeck 1991).

2.2 Infragestellung und Transformation des Modells

Auch wenn einige dieser Merkmale heute noch als charakteristisch fiir deutsche Be-
triebe angesehen werden kénnen, verinderte sich die Diskussion in den 1990er Jahren
deutlich. Das einst als vorbildlich gepriesene Modell Deutschland wurde nun zuneh-
mend als wenig zukunftstauglich bewertet. Die Wettbewerbsvorteile in spezifischen
Bereichen schienen nun nicht linger hinreichend, um die Erosion der institutionellen
Besonderheiten des deutschen Wirtschaftsmodells zu verhindern. Vor dem Hinter-
grund eines intensivierten globalen Wettbewerbs, einer gestiegenen Mobilitit des Fi-
nanzkapitals, der zunehmenden Internationalisierung von Unternehmen und der insti-
tutionellen Herausforderungen der deutschen Wiedervereinigung schien vieles darauf
hinzudeuten, dass sich die urspriinglich fir das Modell Deutschland sprechenden
Vorzeichen umgekehrt hatten. In der 6ffentlichen und wissenschaftlichen Diskussion
stand daher nahezu alles auf dem Priifstand, was das deutsche Modell in der Vergan-
genheit ausgezeichnet hatte (vgl. Beyer 2003: 7; Kitschelt/Streeck 2004; Bosch et al.
2007). Im Hinblick auf die betriebliche Beschiftigung wurden insbesondere die fol-
genden Tendenzen hervorgehoben:

Qualifikationsstruktnr der Belegschaft

Durch den sich verstirkenden Wandel zu einer Wissens- und Dienstleistungsgesell-
schaft und einer grofleren Bedeutung von Informations- und Kommunikationstech-
nologien sind neue Qualifikationserfordernisse jenseits des traditionellen berufsfachli-
chen Standards bedeutsamer geworden. Wichtiger wurden ,,hoch komplexe, méglichst
entwicklungsoffene und vielfiltig einsetzbare Qualifikationspotentiale” (Vo3 2001:
299), also vor allem allgemeine soziale Qualititen wie Kommunikations- oder Team-
fihigkeit. Die hohe Dynamik von Innovationszyklen und die wachsende Bedeutung
an Wissen haben sich in deutschen Betrieben daher im Ausbau betrieblicher Weiter-
bildung und in einem Trend zur Hoherqualifizierung der Beschiftigten niedergeschla-
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gen (2010). Der Anteil der Geringqualifizierten sank besonders im industriellen Sek-
tor. Das Facharbeiterprinzip und andere institutionalisierte Berufsbildungsprofile ha-
ben zunehmend an Bedeutung verloren (GeiBler 1991; Baethge et al. 2000), wihrend
allgemeine Qualifikationen bedeutsamer wurden.

Betriebliche Ausbildung und Personalentwicklung

Einhergehend mit dem Wandel der Qualifikationsstruktur hat sich auch das Ausbil-
dungssystem und -verhalten der Unternehmen seit den 1990ern verindert. Baethge et
al. (2007) berichten einen erheblichen Riickzug der Unternehmen aus der Ausbildung
und ein Absinken der Ausbildungsquote. Als zugrundeliegendes Problem wurde in der
Debatte insbesondere die ,,... zunehmende Trennung zwischen erworbenen Fach-
kenntnissen aus der Ausbildung und den Anforderungen des ausgetibten Berufs ...
(Struck 2006: 55) ausgemacht. Auch wenn kontinuierlich neue Berufe geschaffen und
die alten Berufe reformiert und den neuen Anforderungen im Sinne einer breiteren
Basisqualifikation angepasst wurden, geriet das duale Berufsausbildungssystem in die
Kritik (Bosch 2005). Die traditionell auf Langfristigkeit ausgerichteten Personalstrate-
gien schienen mehr und mehr im Widerspruch zu einer sich etablierenden Kurzfrist-
orientierung der Unternehmen geraten zu sein (Bosch et al. 2007).

Formen der Arbeitsorganisation

Noch am Anfang der 1990er Jahre wurde das nicht-tayloristische deutsche Modell der
Arbeitsorganisation mit seiner vorteilhaften institutionellen Einbettung als positiver
Bezugspunkt fiir eine Transformation der amerikanischer Produktionskonzepte ange-
sehen (Appelbaum/ Batt 1994). Spitestens mit der Wirtschaftskrise 1992/93 wurde
jedoch eine erhebliche Anzahl deutscher Betriebe von einer tiefgreifenden Reorganisa-
tionsdynamik erfasst. Ausgehend von den Lean-Management-Konzepten der Auto-
mobilbauer wurden verschiedene Reorganisationskonzepte, wie die Einfihrung von
Gruppenarbeit, die Verinderung von Abteilungszuschnitten und die Einrichtung von
Einheiten mit eigener Kosten- und Ergebnisermittlung, in Angriff genommen
(Minssen 1993; Latniak et al. 2002; Bellmann et al. 2008). Die Reorganisationen lieBen
sich hierbei sowohl als Erweiterung als auch als Umbau des traditionell bereits von
dezentralen Strukturen geprigten Arbeitsorganisationssystems verstehen (Heidenreich
1994; Bosch et al. 2007), da sie teilweise mit einer zusitzlichen Verlagerung von Ent-
scheidungskompetenzen an ausfithrenden Stellen verbunden waren (Faust et al. 1994;
Hirsch-Kreinsen 1995). Als Kernelement der Reorganisationswelle wurde die verstirk-
te Gruppenarbeit hervorgehoben (Nordhause-Janz/Pekruhl 2000; Minssen 2001;
Lorenz/Valeyre 2005), wobei allerdings umstritten blieb, ob den Beschiftigten da-
durch tatsichlich mehr Spielrdiume zur Erprobung von Neuem eingerdumt wurden
(Gerst et al. 1995).

Viele empirische Befunde sprechen inzwischen fur die Koexistenz von betrieblich
unterschiedlich ausgestalteten Arbeitsbedingungen (vgl./Nordhause-Janz/Pekruhl
2000; Lorenz/Valeyre 2005). Ein erheblicher Teil der Betriebe hat auch nach dem
Ende der Reorganisationsdynamik keine dezentralen Strukturen eingefihrt (Kurz
1999; Kirchner/Oppen 2007; Kirchner et al. 2008) und manche Reorganisationsmal3-
nahmen wurden nach der erfolglosen Erprobung wieder zuriickgenommen (Jirgens
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1996; Kuhl 2001). Im Ergebnis scheint die Abkehr vom urspringlichen Modell der
Arbeitsorganisation eine Polarisierung bei den Betrieben im Hinblick auf die Dezent-
ralitit der Strukturen herbeigefiihrt zu haben (Kirchner et al. 2008).

3. Von der Produktions- zur Innovationsperspektive und
der Modelleinheit zur Vielfalt

Betriebliche 1 ielfalt innerhalb eines institutionellen Rabmens

Die genannten Tendenzen geben nicht nur hinreichend Anlass zur Spekulation tber
die Erosion oder gar die Demontage des traditionellen Modells (Bosch et al. 2007);
vielmehr werfen sie auch die Frage auf, inwiefern sich die betrieblichen Strukturen
tatsdchlich einem allgemein prigenden Modell zuordnen lassen. Institutionen legen
Begrenzungen auf und schaffen Moglichkeiten (Streeck 1991). Unternehmen und
Betriebe werden aufgrund des institutionellen Rahmens darin bestirkt, passende Stra-
tegien zu wihlen und entmutigt, abweichende weiter zu verfolgen (Whitley 2007). Es
bleibt jeweils ein Spielraum fiir Abweichungen. Aus einer organisationstkologischen
Perspektive betrachtet, steht zwar das Uberleben der Organisation in seiner institutio-
nellen Umwelt auf dem Spiel (Hannan/Freeman 1993), wobei abweichende Strategien
dem hohen Selektionsdruck einer ,feindlicher Umwelt® ausgesetzt sind (Jirgens et al.
2000). Eine o6kologische ,Passung® von Organisation und institutioneller Umwelt
bringt einen relativen Uberlebensvorteil mit sich, dennoch gibt es aber die Normalitit
des Uberlebens von verschiedenen alternativen Strategien in institutionellen Umwel-
ten (Schneiberg 2007).

Abweichungen existieren, weil fiir ,das Uberleben® von Organisationen auch unter
Wettbewerbsbedingungen keine optimal angepassten Strategien notwendig sind, son-
dern bereits zufriedenstellende Varianten austeichen (March/Simon 1976). Abwei-
chungen tberleben auch, weil die differenzierende Wirkung von ,gesellschaftlichen
Sektoren® (Scott/Meyer 1991) die allgemeinen institutionellen Gegebenheiten trans-
formieren kénnen. Dementsprechend ist die Diskussion um die Zukunftsfihigkeit des
deutschen Wirtschaftsmodells, insbesondere seit Mitte der 2000er Jahre, auch um
Befunde bereichert worden, welche die Heterogenitit betrieblicher Strukturen in
Form von lokalen, regionalen, wirtschaftssektoralen oder betriebsgrof3enabhingigen
Besonderheiten betont haben (Boyer/Freyssenet 2003; Buss/Wittke 2005; Herrmann
2008; Crouch/Voelzkow 2009; Crouch et al. 2009; Lange 2009). Es kann daher erwar-
tet werden, dass eine empirische Analyse nicht zwangsliufig auf ez homogenes be-
triebliches ,,Modell* st6Bt. Uber den Grad der Differenzierung und die relative Vertei-
lung identifizierbarer Modelle (im Sinne einer Klassifikation) weill man bislang aller-
dings sehr wenig. Die folgende Analyse strebt die empirisch fundierte Bestimmung
der Heterogenitit an, um Aussagen uber die tatsichliche Prigekraft, Reichweite und
Brechung des institutionellen Rahmens treffen zu kénnen.

Vom Produktionsfokus zur Innovationsperspektive

Bei der Diskussion des Modell Deutschlands (Streeck 1991) wurde der Fokus am
Beginn der Debatte meist auf die industriellen Strukturen des verarbeitenden Gewer-
bes gerichtet. Aufgrund des gesellschaftlichen Wandels in Richtung einer Wissens-
und Dienstleistungsgesellschaft erscheint diese Perspektive heute unnétig verengt.
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Wichtige Bereiche der wirtschaftlichen Aktivitit in anderen Sektoren, wie beispiels-
weise der IT-Branche oder bei Banken und Versicherungen wurden hierdurch ver-
nachlissigt. Zur Vermeidung einer verengten Sicht auf die Bedingungen des verarbei-
tenden Gewerbes werden die organisatorischen Strukturen im Folgenden nicht an-
hand einer Produktions-, sondern aus einer Innovationsperspektive verglichen. Dies
bietet sich an, da der Entwicklung von Innovationsfihigkeit in variierenden institutio-
nellen Kontexten in der ,Varieties of Capitalism*-Forschung eine besondere Bedeu-
tung zukommt (Whitley 2007). So werden etwa die komparativen Vorteile der deut-
schen Variante des Kapitalismus in diesem Diskussionskreis auf ein spezifisches, do-
minantes Innovationsprofil zuriickgefithrt (Hall/Soskice 2001; Lazonick 2007). Im
Folgenden werden die organisatorischen Strukturen und Praktiken, die Innovationsti-
higkeit beschreiben, daher als zentrale Merkmale der Klassifikation zugrundegelegt.

Von High- und Low-Tech zu Profilen der Innovationsfibigkert

Mit dem Wechsel von einer Produktions- in eine Innovationsperspektive wird zudem
cine Bezugnahme auf Aspekte der Innovationsforschung moglich, in der gleichfalls
linderspezifische Unterschiede hervorgehoben werden. In Wissenschaft und Politik
wird hierbei oft die OECD-Unterscheidung von High- und Low-Tech Industrien
bzw. Unternehmen angewendet (OECD 2003). Diese erscheint aber hiufig positiv auf
Hochtechnologiebereichen fokussiert. Auflerhalb von forschungsintensiven Bereichen
gibt es Betriebe, die ebenfalls innovativ sind, die dabei jedoch einen anderen Innovati-
onsmodus verfolgen (Hirsch-Kreinsen 2008; siche auch Cox et al. 2002; von
Tunzelmann/Acha 2005; Heidenteich 2009). Gleichzeitig ist auch diese Perspektive
auf Subbranchen und Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes konzentriert und
damit ebenfalls in ihrer Reichweite eingeschrinkt. Statt einer Orientierung an der
High-Tech vs. Low-Tech-Differenz werden im Folgenden Differenzen der Innovati-
onsfihigkeit zur Basis der Analyse gemacht, wobei bewusst eine analytische Trennung
von Innovationsfihigkeit (Voraussetzungen/Input) und Innovationsergebnis (Innova-
tionstéitjgkeit/ Output) vorgenommen wird, um das Wechselverhiltnis priifen zu koén-
nen.

4. Empirische Analysen
4.1 Betriebliche Innovationsfihigkeitsprofile als analytischer Ausgangspunkt

Ausgangspunkt der folgenden Analyse ist die Identifikation betrieblicher Profile der
Innovationsfihigkeit. Diese Profile beschreiben dhnlich wie betriebliche Produkti-
onssysteme spezifische Konfigurationen von betrieblichen Strukturen. Im Anschluss
an quantitative Untersuchungen zur Innovationsfahigkeit (vgl. Rammer et al. 2005)
und unter Rickgriff auf urspringlich hervorgehobene Aspekte des deutschen Mo-
dells werden im Folgenden verschiedene Indikatoren zur Beschreibung der Profile
betrachtet:

Im Hinblick auf Innovationsfihigkeit ist zunichst von Bedeutung, ob ein Betrieb
grundsitzlich Gber geeignetes Personal verfiigt. Zum einen handelt es sich hier um
den (a) Anteil qualifizierter Beschiftigten als Basis der Fahigkeit Innovation erzeugen
zu konnen (Damanpout/Aravind 2006). Dartiber hinaus lisst sich unterscheiden, ob
ein Betrieb (b) Uber spezialisiertes Personal verfiigt, das sich mit der Vorentwicklung,
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der Konstruktion oder dem Design von Produkten oder Dienstleistungen beschiftigt.
Fir die Innovationstitigkeit kann dartiber hinaus in Betrieben (c) eine eigene Abtei-
lung fiir Forschung und Entwicklung gebildet werden. Die Bildung einer eigenen Ab-
teilung erhoht die ‘absorptive capacity’ (Cohen/Levinthal 1990) von Betrieben, so
dass externes Wissen stirker genutzt wird. Alternativ kann aber auch auf Forschungs-
und Entwicklungsleistungen zuriickgegriffen werden, die (d) in einer anderen Unter-
nehmenseinheit oder aulerhalb des Unternechmens erbracht werden. Dieser oft netz-
werkférmige Austausch mit Anderen wird zunehmend als wichtige Voraussetzung fur
die Realisierung von Innovationen angesechen (Coombs/Metcalfe 2001; Freel 2003).
Die Ausrichtung von Betrieben auf Innovationen kann zudem durch Routinen des
Organisationslernens gestirkt werden (Teece et al. 1997). Zu diesen gehort (e) ein
betriebliches Vorschlagswesen, bei dem die Beschiftigten an der Entwicklung von
Innovationen beteiligt werden (bottom up), aber auch (f) die systematische Planung
und Steuerung von Innovationen (top down). Grundsitzlich zu prifen ist auch, ob
Betriebe tiberhaupt (g) Forschungs- und Entwicklungsaktivititen durchfithren (vgl. die
Variablenbeschreibung in Tab. 1).

4.2 Betriebsbefragung und Latente Klassenanalyse

Ausgehend von den vorangestellten Uberlegungen wird im Folgenden zunichst ge-
prift, in welchem Umfang sich unterschiedliche Profile von Innovationsfihigkeit
vorfinden lassen, und welche Unterschiede zwischen diesen bestehen. Im Anschluss
wird die Verbindung mit Innovationsarten, der Exportorientierung und verschiedenen
Aspekten betrieblicher Beschiftigungssysteme geprift.

Datengrundlage der empirischen Analysen ist eine im MINO-Forschungsprojekt
in der zweiten Jahreshilfte 2010 durchgefiihrte telefonische Betriebsbefragung. Be-
fragt wurden Personen der Betriebsleitung. Einbezogen wurden Betriebe mit mehr als
20 sozialversicherungspflichtig Beschiftigten aus innovationsstarken Branchen (verar-
beitendes Gewerbe, Informations- und Kommunikationssektor, sowie Banken und
Versicherungen), die seit mindestens drei Jahren existieren.* Aus der Grundgesamtheit
aller deutschen Betriebe, die diesen Sampling-Kiriterien entsprechen, wurde eine strati-
fizierte Zufallsstichprobe gezogen, wobei Branchencodes und drei Betriebsgrof3en-
klassen (Betriebe mit 20-49 Beschiftigten, mit 50-249 Beschiftigten, mit 250 und
mehr Beschiftigten) als Gruppierungen verwendet wurden. Der erzeugte Datensatz ist
entlang dieser Kriterien fiir Deutschland reprisentativ. Mit einer realisierten Riicklauf-
quote von 21,1 Prozent konnte ein insbesondere fiir Betriebsbefragungen achtbares
Ergebnis erreicht werden. Nach der Plausibilititspriifung und Bereinigung des Daten-
satzes sind insgesamt 988 Fille auswertbar.>

4 Ausgewihlt wurden die sechs innovationsstirksten Wirtschaftszweige (gemidl3 IAB-
Betriebspanel 2009). Um nicht lingerfristig bestandsfihige Betriebsformen aus der Be-
trachtung auszuschlieBen, wurden Betriebe, die seit weniger als drei Jahren bestehen, in
der Erhebung nicht berticksichtigt.

5> Bei Zichungszellen mit weniger als 20 erhobenen Fillen wurden Fille nachgezogen, um
jeweils eine ausreichende Zellenbesetzung zu gewihrleisten.

219



220

Stefan Kirchner, [iirgen Beyer, Ute Ludwig: Wie viel Heterogenitit gibt es im ,Modell Dentschland‘?

In einem ersten Analyseschritt wurde ermittelt, ob sich die befragten Betriebe im
Hinblick auf ihre Innovationsfihigkeit unterscheiden. Zur Identifikation mdéglicher
unterschiedlicher Profile der Innovationsfihigkeit wurde mit dem Statistikprogramm
MPLUS 6.1 eine latente Klassenanalyse (Latent Class Analysis) durchgefthrt
(Hagenaars/McCutcheon 2002; Collins/Lanza 2010).

Bei der latenten Klassenanalyse handelt es sich um ein multivariates statistisches
Analyseverfahren, das zur Gruppe der Strukturgleichungsmodelle gehért. Sie unter-
stellt, dass sich die Varianz von manifesten, abhidngigen Variablen durch die Existenz
einer latenten, kategorialen Variable erkliren ldsst. Die latente Klassenanalyse opti-
miert die Zuordnung von Fillen bei einer gegebenen Anzahl von Klassen, wobei die
Auspridgungen der manifesten Variablen zur Schitzung der jeweiligen Zuordnungs-
wahrscheinlichkeit genutzt werden. Diese Analysemethode ist daher den Latenten-
Variablen-Modellen zuzurechnen, wie etwa auch die explorative Faktorenanalyse
(Finch/Bronk 2011). Die latente Klassenanalyse wird gegeniiber Verfahren der Clus-
teranalyse, die ebenfalls das Ziel der Gruppierung von Fillen anstreben, als iiberlegene
Methode eingestuft (Magidson/Vermunt 2002). Auch kénnen im Gegensatz zu Clus-
teranalysen kategoriale, bindre und metrische Skalenniveaus kombiniert werden. Zu-
dem lassen sich bei diesem Analyseverfahren mehrere Indices und Evaluationswerte
berechnen, die eine statistisch gestiitzte Entscheidung fir die beste Zuordnungslésung
ermébglichen (Eid et al. 2003; Geiser et al. 2006; Geiser 2010). Zur Bestimmung der
optimalen Klassenanzahl hat sich etwa der BIC-Wert als verldssliches Entscheidungs-
kriterium etabliert (Nylund et al. 2007). Die Angemessenheit der Klassenanzahl wird
ermittelt, indem die Ergebnisse einer Serie von ansteigenden Klassenzuordnungen
miteinander verglichen werden, wobei diejenige Klassenlésung bevorzugt wird, die im
Vergleich mit den anderen den niedrigsten BIC-Wert aufweist.

Fir die Ermittlung der jeweiligen Innovationsprofile der Betriebe wurden — ent-
sprechend der theoretischen Vortiberlegungen — mehrere Variablen verwendet, die
jeweils zentrale Teilaspekte der betrieblichen Innovationsfihigkeit abdecken. In die
latente Klassenanalyse wurden insgesamt sechs manifeste Variablen mit bindrer Ko-
dierung einbezogen. Es handelt sich um die Variablen ,F&E-Aktivititen’, ¢ F&E-
Abteilung’, ,Personal fir Entwicklungstitigkeit’, ,F&E in Kooperation mit Externen’,
Systematisches Ideenmanagement ‘ und ,Innovationsplanung’, denen jeweils Fragen
aus der Betriebsbefragung zugrunde liegen, die mit Ja oder Nein zu beantworten wa-
ren (siche Tab. 1 sowie Variablenbeschreibung im Anhang). Dartiber hinaus ist mit
dem Anteil der qualifizierten Beschiftigten eine manifeste Variable mit metrischem
Datenniveau in die Analyse einbezogen worden.

Als Kontrollvariablen wurden zudem binir-kodierte Kovariaten in das Modell
aufgenommen (vgl. Collins/Lanza 2010). Damit ist im Analyseverfahren berticksich-
tigt worden, dass die Wahrscheinlichkeit der Klassenzugehdrigkeit im vorliegenden
Datensatz moglicherweise von weiteren, externen Variablen beeinflusst wird. Neben
den Ziehungs- bzw. Schichtungskriterien ,Betriebsgrofe® und ,Branche® wurde auf
diese Weise der Unterschied zwischen Betrieben als Einzelunternehmen und Betrie-
ben als Teil eines Unternehmens kontrolliert.
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Tab. 1: Beschreibung der manifesten Variablen der Latenten Klassenanalyse

Variable Frage im Fragebogen

F&E-Aktivitaten Werden in Ihrem Betrieb Forschungs- und Entwicklungsleistungen erbracht?

Befasst sich in Ihrem Betrieb eine eigene Organisationseinheit mit Forschung und
Entwicklung?

Haben Sie Personal, das sich mit der Vorentwicklung, Konstruktion oder Design
von Produkten oder Dienstleistungen beschaftigt?

F&E-Abteilung

Personal fir Entwicklungstatigkeit

Nutzen Sie Forschungs- und Entwicklungsleistungen, die in einer anderen

F&E in Kooperation mit Externen Unternehmenseinheit oder auRerhalb des Unternehmens erbracht werden?

Gibt es in Ihrem Betrieb ein systematisches Vorschlagswesen oder ein

Systematisches Ideenmanagement Ideenmanagement?

Innovationsplanung Werden in Ihrem Betrieb Innovationen systematisch geplant und gesteuert?

Wie hoch war der Anteil der Beschéftigten fiir qualifizierte Tatigkeiten an den
(Gesamtanzahl des jeweiligen Betriebes genannt) Beschéftigten. Qualifizierte
Tétigkeiten erfordern eine abgeschlossene Lehre oder eine vergleichbare
Berufsausbildung oder eine entsprechende Berufserfahrung.

Anteil qualifizierte Beschaftige

Quelle: Eigene Darstellung. Siehe auch Variablenbeschreibung im Anhang.

Nach der Berechnung einer Serie von aufsteigenden Modellen mit ein bis sieben Klas-
sen und jeweils 979 giltigen Fillen,® wurde mit Hilfe des BIC-Wertes die Finf-
Klassen-Losung als beste identifiziert (siche Tab. 8 im Anhang). Eine Prifung der
Residualkorrelationen ergab, dass das Priifkriterium der lokalen Unabhingigkeit der
Klassen bei dieser Losung erfiillt wurde. Das Analyseergebnis belegt die Existenz von
mehreren unterscheidbaren betrieblichen Profilen der Innovationsfihigkeit.

4.3 Merkmale der fiinf ermittelten betrieblichen Innovationsfihigkeitsprofile

Die fiunf Klassen, die mittels der latenten Klassenanalyse bestimmt wurden, sind in
Tabelle 2 dargestellt. Angegeben sind die hochgerechneten Antworthiufigkeiten der
fir die Klassifikation verwendeten Variablen. Fiir den Anteil der qualifizierten Be-
schiftigten im Betrieb sind die hochgerechneten Mittelwerte aufgefiihrt. Zur besseren
Interpretation der Verschrinkung von Innovations- und Beschiftigungsweisen ist in
der Abbildung erginzend der durchschnittliche Anteil weiterer Beschiftigtengruppen
ausgewiesen. Es ist zu erkennen, dass die ausgewihlten Variablen die Klassen sehr gut
voneinander unterscheiden.

In Tabelle 3 wird die prozentuale Zuordnung der Betriebe der verschiedenen
Klassen nach Branchen und Betriebsgrofle aufgeschliisselt. Aufgrund der Auspri-
gungsunterschiede lassen sich die fiinf Klassen als betriebliche Profile der Innovati-
onsfihigkeit wie folgt beschreiben:

¢ Zwei Fille mit fehlenden Werten bei manifesten Variablen wurden mit der FIML-
Prozedur von MPLUS 6.1 einbezogen. Acht Fille konnten nicht beriicksichtigt werden,
da Information in Kovariaten-Variablen fehlten. In der Schitzung wurden einzelne Para-
meter auf Nullwerte fixiert.
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Klasse 1: Das erste Profil zeichnet sich dadurch aus, dass die zugeordneten Be-
triebe bet allen Indikatoren der Innovationsfihigkeit ein hohes Niveau aufweisen.
Im Unterschied zu den tbrigen Klassen ist der Anteil an hochqualifizierten Be-
schiftigten, die iiber einen Hochschul- oder Fachhochschulabschluss verfigen,
besonders grof3. Im Gegenzug ist der durchschnittliche Anteil an qualifizierten
Beschiftigten ohne Hochschulabschluss in diesen Betrieben vergleichsweise ge-
ring. In wirtschaftssektoraler Hinsicht ist auffillig, dass besonders viele Betriebe
aus dem Sektor ,Information und Kommunikation® (49 Prozent) diesem Innova-
tionsfihigkeitsprofil zugerechnet werden kénnen, wihrend kein einziger Betrieb
aus der Finanz- und Versicherungswirtschaft in diese Klasse eingeordnet wurde.
Gemil3 der latenten Klassenanalyse sind 17 Prozent aller untersuchten Betriebe
dieser Variante zuzurechnen.

Klasse 2: Das zweite identifizierte Profil der Innovationsfihigkeit, dem mit 30
Prozent die meisten Betriebe zugeordnet wurden, ist ebenfalls durch eine insge-
samt vergleichsweise hohe Innovationsfihigkeit geprigt, wobei zumeist noch
leicht héhere Durchschnittswerte als in Klasse 1 erreicht werden. Eine Ausnahme
stellt in dieser Hinsicht der Anteil der Betriebe dar, die iiber eine Forschungs-
und Entwicklungsabteilung verfiigen. Dieser ist leicht geringer als in Klasse 1.
Beztiglich des Anteils qualifizierter Beschiftigter ohne Hochschulabschluss ver-
hilt sich dieses Innovationsfihigkeitsprofil spiegelbildlich zum erstgenannten. Es
sind wesentlich mehr berufsfachlich qualifizierte und deutlich weniger Beschiftig-
te mit Hochschulabschluss in den Betrieben mit diesem Profil titig. Diese zweite
Variante eines betrieblichen Innovationsfihigkeitsprofils ist mit 36 Prozent im
verarbeitenden Gewerbe am hiufigsten vertreten.

Klasse 3: Das dritte Profil umfasst 12 Prozent der Betriebe im Sample und unter-
scheidet sich deutlich von den zwei vorangehenden. Die Indikatoren zur innerbe-
trieblichen Forschungs- und Entwicklungstitigkeit (F&E-Aktivititen, F&E-
Abteilung und Personal fiir Entwicklungstitigkeit) weisen gegentiber allen ande-
ren Klassen die niedrigsten Durchschnittswerte auf. Demgegentber fillt der An-
teil der Betriebe, die bei der Forschungs- und Entwicklungstitigkeit mit Externen
kooperieren, besonders hoch aus. Die Werte zum Innovations- und Ideenmana-
gement, sowie der Anteil der qualifizierten Beschiftigten sind dhnlich wie jene
des Profils 2. Auch bei diesem Profil der Innovationsfihigkeit zeigt sich eine
deutlich branchenspezifische Verteilung. So ist dieses mit einer Verbreitung von
56 Prozent aller Betriebe im Finanz- und Versicherungssektor dominant vertre-
ten. In den anderen Wirtschaftssektoren ist es hingegen gering verbreitet.

Klasse 4: Mit rund 27 Prozent umfasst das vierte der ermittelten Innovationsfi-
higkeitsprofile die zweithdufigste Anzahl aller Betriebe. Im Unterschied zu den
anderen Klassen ist dieses Profil in allen Branchen in dhnlichen Umfang vertre-
ten. Die Betriebe weisen in allen Dimensionen der Innovationsfihigkeit unter-
durchschnittliche Werte auf - der Anteil der qualifizierten Beschiftigten ist den-
noch vergleichsweise hoch.

Klasse 5: Die Betriebe des flinften und letzten Profils haben im Durchschnitt, wie
auch jene der vierten Klasse, eine vergleichsweise geringe Ausstattung fir eine ei-
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genstindige Entwicklung von Innovationen. In allen Dimensionen der Innovati-
onsfihigkeit werden vergleichsweise niedrige Werte erreicht, wobei das betriebli-
che Vorschlagswesen und das Ideenmanagement jedoch deutlich stirker als in
Betrieben des vierten Innovationsfihigkeitsprofils entwickelt sind. Die zwei Indi-
katoren der Qualifikationsstruktur der Belegschaft deuten darauf hin, dass die Be-
triebe, die dieser Klasse zugeordnet wurden, auch vergleichsweise stark auf gering
qualifizierte Beschiftigte zuriickgreifen.

Eine gemeinsame Betrachtung der Betriebsgrofien in Tabelle 3 zeigt, dass sich die
groferen Bertriebe mit 250 und mehr Beschiftigten eher in den ersten drei Profilen
wiederfinden. Das Profil 4 umfasst hingegen tiberproportional viele kleinere Betriebe.

Tab. 2: Finf betriebliche Profile der Innovationsfihigkeit

Profil 1 Profil 2 Profil 3 Profil 4 Profil 5

F&E-Aktivitaten 100,0% 100,0% 2,1% 35,0% 38,3%

F&E-Abteilung 84,0% 79,0% 0,0% 0,0% 0,0%

Personal fiir Entwicklungstatigkeit 87,9% 94.7% 29,4% 50,8% 57,5%
F&E in Kooperation mit Externen 71,5% 76,5% 80,9% 44,1% 44,3%
Systematisches Ideenmanagement 54,3% 69,6% 96,6% 7,3% 42,4%
Innovationsplanung 71,8% 83,8% 82,1% 33,2% 33,9%

Anteil Qualifizierter 26,5% 73,3% 77,0% 76,3% 29,8%

Anteil Hochqualifizierter* 41,0% 14,3% 12,3% 9,3% 18,9%

Anteil Einfachqualifizierter* 32,5% 12,4% 10,7% 14,4% 51,3%

Anmerkungen: *nicht Teil des berechneten Modells der latenten Klassenanalyse. Fiir die binéren Variablen wurde der Anteil
der Ja-Antworten ausgewiesen; beim Anteil der Beschaftigten sind Mittelwerte angegeben. Der Anteil der Einfachqualifizierten
ergibt sich aus dem verbleibenden Anteil nach Abzug der Hochqualifizierten und Qualifizierten.

Quelle: MINO-Befragung 2010, hochgerechnete Werte, eigene Berechnungen.

Tab. 3: Profile nach Gré3enklassen und Branchen

Profil 1 Profil 2 Profil 3 Profil 4 Profil 5 Gesamt

Verarbeitendes Gewerbe 13% 36% 8% 28% 15% 100%
Information und Kommunikation 49% 3% 2% 23% 23% 100%
Finanz- und Versicherung 0% 15% 56% 24% 5% 100%
BetriebsgroRe: 20-49 15% 19% 8% 41% 16% 100%
BetriebsgroRe: 50-249 17% 39% 16% 14% 15% 100%
BetriebsgroRe: 250+ 24% 49% 17% 3% % 100%
Gesamtheit der Betriebe 17% 30% 12% 27% 15% 100%

Quelle: MINO-Befragung 2010, eigene Berechnungen.

In der Gesamtbetrachtung des Klassifikationsergebnisses zeigt sich eine deutliche
Heterogenitit. Die Profile unterscheiden sich erstens im Grad der betrieblichen Inno-
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vationsfihigkeit deutlich. Mit dem Profil 4 und 5 wurden zwei Klassen gebildet, die
insgesamt weniger innovationsfihig sind. Zweitens hat sich gezeigt, dass der Anteil
qualifizierter Beschiftigter ebenfalls ein wesentliches Merkmal zur Differenzierung der
betrieblichen Profile ist. Hervorzuheben ist drittens die Relevanz der sektoralen Zu-
ordnung der Betriebe. Fiir die betrachteten Wirtschaftssektoren lielen sich jeweils
dominante und weniger verbreitete Organisationsformen identifizieren. Im Hinblick
auf die Debatte um das Modell Deutschland sind diese drei Befunde ein deutlicher
Hinweis auf ecine differenzierte Beeinflussung der Betriebe durch iibergreifende insti-
tutionelle Regelungen entlang von ,gesellschaftlichen Sektoren® (Scott/Meyer 1991).

4.4 Zusammenhang der Typen mit Export und Innovationsarten

In der Diskussion um das Modell Deutschland wurden die Innovationsfihigkeit und
vor allem der Innovationsoutput der Betriebe stets im Zusammenhang mit den Erfol-
gen Deutschlands als Exportnation gesehen. Als komparativ vorteilhaft im internatio-
nalen Wettbewerb wurde allen voran die Spezialisierung auf inkrementelle Innovatio-
nen eingestuft. Vor dem Hintergrund der ermittelten Heterogenitit betrieblicher In-
novationsfihigkeitsprofile lasst sich fragen, welche Innovationsarten mit einer Ex-
portorientierung einhergehen. Auf Basis der aktuellen Daten und der vorgenommenen
Klassenanalyse wurde dieser Zusammenhang in einem nichsten Analyseschritt ge-
prift. Um in allen deskriptiven Auswertungen den Einfluss von Schichtungszellen
und Hochrechungsfaktoren zu beriicksichtigen, wurde bei allen weiterfithrenden Ana-
lysen das Complex-Survey-Design-Modul von STATA 11.2 eingesetzt.

In Tabelle 4 sind die prozentualen Anteile der regionalen, nationalen und interna-
tionalen Umsitze der Betriebe je nach betrieblichem Profil der Innovationsfihigkeit
aufgefihrt. Es zeigt sich, dass die ersten beiden Klassen, die sich auch schon durch
eine insgesamt hohe Innovationsfihigkeit ausgezeichnet hatten, einen héheren durch-
schnittlichen Exportanteil aufweisen. Bei den verbleibenden drei Profilen 3, 4 und 5
ist hingegen der Anteil des regionalen Umsatzes (im Umkreis von weniger als 50 km)
von entsprechend groBerer Bedeutung. Mit einem Umsatzanteil von knapp tber bzw.
unter 50 Prozent sind insbesondere die Betriebe des dritten und vierten Profils in die
regionale Wirtschaft eingebunden. Die Mehrzahl der Betriebe, die dem fiinften Profil
der Innovationsfihigkeit zugeordnet wurden, weist hingegen eine nationale Orientie-
rung bei der Geschiftstitigkeit auf.

Tab. 4: Betriebliche Innovationsfihigkeitsprofile und regionaler, nationaler sowie
internationaler Anteil am Umsatz

Regional National

(< 50km) (> 50km) International
Profil 1 18.7 534 28.7
Profil 2 17.8 51.7 319
Profil 3 53.0 33.0 15.1
Profil 4 46.0 434 11.2
Profil 5 324 51.6 17.8

Quelle: MINO-Befragung 2010, Mittelwerte, eigene Berechnungen, hochgerechnet. Die Unterschiede zwischen den Profilen
entlang der Exportquote sind auch bei einer Priifung mit Hilfe einer OLS-Regression (unter Kontrolle der Anzahl der Beschaf-
tigten und Branche) signifikant. Die Ergebnisse kdnnen auf Anfrage bei den Autoren bezogen werden.
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Der Zusammenhang von betrieblichen Profilen der Innovationsfahigkeit und der
Art des Innovationsoutputs ist in Tabelle 5 aufgefihrt. Die Operationalisierung der
beiden Innovationsformen der inkrementellen und radikalen Innovation erfolgt analog
zu den allgemein verwendeten Indikatoren der Innovationsforschung (siche OECD
2005; Rammer et al. 2010; siche Variablenbeschreibung im Anhang). In der Betriebs-
befragung wurde zum ecinen gefragt, ob der Betrieb im Jahr 2009 mindestens eine
vorher bereits angebotene Leistung bzw. ein Produkt verbessert oder weiterentwickelt
hat oder nicht (inkrementelle Innovation). Zum anderen wurde erhoben, ob im Ge-
schiftsjahr 2009 eine vollig neue Leistung oder ein neues Produkt, fiir das ein neuer
Markt geschaffen werden muss, in das Angebot aufgenommen wurde (radikale Inno-
vation). Die Auswertung zeigt wiederum deutliche Unterschiede in der Verteilung bei
den betrieblichen Profilen der Innovationsfihigkeit. Die ersten beiden, hoch-
innovationsfihigen Profile sind entsprechend deutlich besser in der Lage, Innovatio-
nen zu realisieren. Bemerkenswert ist, dass radikale und inkrementelle Innovationen
entsprechend der Auskiinfte der Betriebe cher als komplementir und nicht als
substitutiv erscheinen. Keines der betrieblichen Profile weist dabei eine exklusive Spe-
zialsierung auf die radikale oder inkrementelle Innovationsart auf. Die besonders in-
novationsstarken betrieblichen Profile sind vielmehr sowohl um inkrementelle und
radikale Innovationen bemtht.”

Tab. 5: Betriebliche Profile der Innovationsfihigkeit und radikale sowie
inkrementelle Innovationen

Inkrementelle Innovation Radikale Innovation
2009 (Ja) 2009 (Ja)
Profil 1 92% 43%
Profil 2 93% 43%
Profil 3 70% 19%
Profil 4 71% 18%
Profil 5 79% 25%

Quelle: MINO-Befragung 2010, Haufigkeiten, eigene Berechnungen, hochgerechnet. Die Unterschiede zwischen den Profilen
nach Innovationsarten sind auch bei einer Priifung mit Hilfe einer OLS-Regression (unter Kontrolle der Anzahl der Beschaftig-
ten und Branche) signifikant. Die Ergebnisse kdnnen auf Anfrage bei den Autoren bezogen werden.

4.5 Zusammenhang zwischen Innovations- und betrieblichen
Beschiftigungssystemen

Im urspringlichen Verstindnis des Modells Deutschland ist das in spezifischer Weise
geprigte Beschiftigungssystem als Voraussetzung fiir die Herstellung qualitativ hoch-
wertiger Produkte und die typische Innovationsstirke im Bereich inkrementeller In-
novationen angesehen worden. Die institutionellen Rahmenbedingungen begiinstigen
konkrete strategische Orientierungen und Personalpraktiken auf Ebene der Betriebe.

Fir eine umfassende Berteilung der Ergebnisse ist zu beachten, dass es sich bei den ein-
bezogenen Branchen um die innovationsstirksten Branchen Deutschlands handelt (Beyer
et al. 2010). AuBBerdem werden nur Betriebe ab 20 sozialversicherungspflichtig Beschiftig-
ten betrachtet, wobei der Innovationsoutput mit der BetriebsgroBle (Bellmann/Hujer
2003) bzw. Unternehmensgrof3e (Rammer et al. 2010) deutlich steigt.
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Als bedeutsame Merkmale des Modell Deutschlands im Bereich betrieblicher Beschif-
tigungssysteme wurden der Einsatz von (a) qualifizierten Beschiftigten, (b) die berufs-
spezifische betriebliche Ausbildung als Bestandteil langfristiger Beschiftigungsstrate-
gien und (c) die dezentrale, nicht-tayloristische Arbeitsorganisation hervorgehoben.
Diese Aspekte betrieblicher Beschiftigungssysteme wurden auch in der Betriebsbefra-
gung erhoben. Eine Priffung des Zusammenhangs zwischen der Ausgestaltung der
Beschiftigungssysteme und den ermittelten Klassen zur Innovation mit Hilfe von
Regressionsanalysen (OLS) hat dabei Folgendes ergeben (vgl. Tab. 6):

Tab. 6: Regression der Variablen zu Beschiftigungssystemen

() (b) (c) (d) (e)
Eigene Weiter- Langerfristige Neues Gruppenarbeit
betriebliche bildung Personal- Ausprobieren
Ausbildung entwicklung
Profil 1 -0.407* -0.222 -0.327* 0.022 -0.104
Profil 2 Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Profil 3 -0.293 0.006 -0.045 -0.455* -0.053
Profil 4 -0.245 -0.341* -0.422%** -0.311* -0.617**
Profil 5 -0.462* -0.353* -0.337* -0.448* -0.525**
Anzahl der Beschaftigten 0.000* 0.000* 0.000* 0.000 0.000
Verarbeitendes Gewerbe Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Information/Kommunikation -0.111 0.106 -0.005 0.441* 0.401*
Banken und Versicherungen 0.340* 0.312* 0.107 0.224 0.133
Konstante -1.882%** -1.996%** -2.078** 2473 -2.161**
N 977 977 967 975 977

Quelle: MINO-Befragung 2010, eigene Berechnungen. Grundlage aller Items ist eine 6er-Skala. Fir eine einfachere Darstel-
lung wurden die Items invers wie folgt umcodiert: ‘Bewerten Sie bitte von 1 bis 6; 6 bedeutet sehr wichtig, 1 bedeutet unwich-
tig’, bzw. ‘6 bedeutet: trifft voll und ganz zu, 1 bedeutet: trifft Giberhaupt nicht zu’.

*p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001.

Qualifikationsstruktur der Belegschaft

Die betrieblichen Innovationstihigkeitsprofile unterscheiden sich deutlich im Hinblick
auf den Einsatz von qualifizierten Beschiftigten mit und ohne Hochschulabschluss.
Das Profil 1 zeichnet sich dadurch aus, dass ein besonders hoher Anteil der Beschif-
tigten tber einen Hoch- bzw. Fachhochschulabschluss verfiigt. Die hiufige Verbrei-
tung dieses Profils der Innovationsfihigkeit in der Informations- und Kommunikati-
onsbranche verdeutlicht diese besondere Relevanz von Hoch- und Fachhochschul-
qualifikationen bei diesem Typ. Bei drei weiteren Innovationsfihigkeitsprofilen (Profil
2, 3 und 4) liegt der Anteil der qualifizierten Beschiftigten ohne Hochschulabschluss
durchschnittlich zwischen 70 und 80 Prozent, wobei sich die Profile ansonsten deut-
lich unterscheiden. Das verbleibende betriebliche Profil 5 weicht vom Leitbild des
Modells Deutschland erheblich ab, da in diesem ein relativ hoher Anteil gering qualifi-
zierter Beschiftigter zum Einsatz kommt.
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Betriebliche Ausbildung und Personalentwicklung

Bezuglich der betrieblichen Ausbildung und der auf langfristige Beschiftigung ausge-
richteten Personalentwicklung bestitigt sich gleichfalls, dass es zwischen den ver-
schiedenen betrieblichen Profilen der Innovationsfihigkeit deutliche Unterschiede
gibt. Tabelle 6 verdeutlicht die Differenzen zwischen den einzelnen Klassen, wobei
fiir jede Variable eine Regression gerechnet wurde. Dadurch wurden etwaige Grofien-
oder Brancheneffekte kontrolliert. Bei den Auswertungen entspricht ein positiver
Wert in den einzelnen Klassen einer hoheren Zustimmung im Vergleich zum Refe-
renzprofil 2. Analog gilt dieses fiir Variable, bei denen die Wichtigkeit erhoben wurde.

In der den Analysen zugrundeliegenden Betriebsbefragung wurde erhoben, wel-
che Wichtigkeit eine eigene betriebliche Ausbildung fiir die Deckung des betrieblichen
Qualifikationsbedarfs hat (vgl. Tab. 6, Spalte a: ,eigene betriebliche Ausbildung®). Ver-
gleichsweise hoch wird die Bedeutung der innerbetrieblichen Ausbildung in den be-
trieblichen Profilen 2, 3 und 4 cingestuft. In den tibrigen Profilen 1 und 5 ist die eige-
ne betriebliche Ausbildung von geringerer Bedeutung. Zudem wurde erhoben, wie
wichtig Weiterbildung bewertet wird (vgl. Tab. 6: Spalte b). Es zeigt sich, dass der
Weiterbildung in den Betriecben der Profile 4 und 5 eine vergleichsweise geringe Be-
deutung zugemessen wird, wihrend bei den tUbrigen Profilen kein signifikanter Unter-
schied erkennbar ist. Die Betriebe wurden dartber hinaus befragt, wie wichtig ihnen
eine lingerfristige Personalentwicklung fir die Deckung des Qualifikationsbedarfes ist
(Tab. 6: Spalte c). Hier wird erneut ein deutlicher Unterschied erkennbar. Wiederum
sind es die betrieblichen Profile der Innovationstihigkeit 2 und 3, in denen die Bedeu-
tung signifikant héher eingestuft wird.

Formen der Arbeitsorganisation:

Der Umfang dezentraler, nicht-tayloristischer Arbeitsorganisation wurde in der
Betriebsbefragung mittels zweier Fragen ermittelt, die in dhnlicher Weise bereits in
einer friheren Befragung eingesetzt wurden (Nordhause-Janz/Pekruhl 2000; Lorenz/
Valeyre 2005). Es wurde erfragt, inwieweit die folgenden Aussagen zutreffen: ‘Be-
schiftigte kénnen am Arbeitsplatz Neues ausprobieren’ und ‘Arbeitsaufgaben werden
innerhalb von Arbeitsgruppen abgestimmt und iiberpriift’. Die Regressionsergebnisse
zu diesen Fragen sind in den Spalten (d) und (e) der Tabelle 6 angegeben.

Die Auswertung zeigt, dass die Betriebe der beiden Profile 1 und 2 der Aussage
zum Ausprobieren von Neuem deutlicher als die ibrigen Betriebe zustimmen. Fir die
Existenz von Arbeitsgruppen zeigt sich ein dhnliches Bild. Die Zustimmung ist hier
bei den beiden ersten, aber auch in Betrieben des Profils 3 gréBer. Dementsprechend
ergibt sich fiir das Profil 3 eine Einschrinkung. Hier geht Gruppenarbeit offensicht-
lich nicht im selben Mal3e wie in den ersten beiden Profilen mit einer systematischen
Erhohung der Handlungsspielrdiume der Beschiftigten einher. Eine vergleichsweise
geringer dezentralisierte Arbeitsorganisation weisen die beiden Gruppen von Betrie-
ben aus, die ebenfalls durch eine eher geringe Innovationsfihigkeit geprigt sind (Profil
4 und 5). Dementsprechend bestitigt sich, dass die Profile der Innovationsfihigkeit
jeweils in charakteristischer Weise mit Beschiftigungssystemen verbunden sind. Auf
Basis der Befunde kann man annehmen, dass es sich hierbei um eine komplementire
Beziehung handelt.
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Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass deutliche Zusammenhinge zwi-
schen den finf betrieblichen Profilen der Innovationsfihigkeit und den betrachteten
Merkmalen der betrieblichen Beschiftigungssysteme gefunden wurden. Einerseits
kann dies als Bestitigung der in der Debatte um das Modell Deutschland hervorgeho-
benen Komplementaritit von Innovationsfihigkeit und betrieblicher Beschiftigungs-
situation gewertet werden, andererseits spricht die tiefgreifende Heterogenitit der
verschiedenen Profile gegen eine umfassende und vor allem einheitliche Prigung der
Betriebe durch ibergreifend wirksame nationale Institutionen. Der urspringlichen
Vorstellung eines typischen deutschen Betriebs im Sinne der Modell Deutschland-
Debatte entspricht im Ubrigen keines der ermittelten betrieblichen Profile der Innova-
tionsfihigkeit.8 Die gréBte Ubereinstimmung zeigt das zweite Profil. Doch auch diese
Betriebe weichen aufgrund der nicht ausschlieSlich an inkrementellen Innovationen
orientierten Wettbewerbsstrategien von den theoretischen Annahmen des traditionel-
len Leitbildes ab.

5. Fazit

Im Anschluss an Grundiiberlegungen der Debatte um das Modell Deutschland wurde
eine empirische Analyse mit dem Ziel der Beantwortung von zwei Fragen durchge-
fahrt: ,Welche unterschiedlichen betrieblichen Innovationsfihigkeitsprofile gibt es
derzeit in Deutschland?® und ,Welcher Zusammenhang besteht hierbei zwischen be-
trieblichen Innovationsfihigkeitsprofilen und Beschiftigungssystemen?® Die Beant-
wortung dieser Fragen ist nicht zuletzt insofern bedeutsam, da das Modell Deutsch-
land aktuell als mogliches Vorbild fiir andere Wirtschaftssysteme diskutiert wird.

Mittels einer latenten Klassenanalyse wurden kein einheitliches Innovationsmo-
dell, sondern insgesamt fiinf betriebliche Innovationstihigkeitsprofile identifiziert.
Hierbei handelt es sich um zwei betriebliche Innovationsfihigkeitsprofile mit hoher
und drei mit vergleichsweise geringer ausgeprigter Innovationsfihigkeit.

Eines der beiden als hoch innovationsfihig identifizierten betrieblichen Profile
der Innovationsfihigkeit (Profil 2) ist besonders im verarbeitenden Gewerbe verbrei-
tet. Betriebe dieses betrieblichen Innovationsfihigkeitsprofils haben einen vergleichs-
weise hohen Anteil qualifizierter Beschiftigter, verfiigen im Vergleich tber einen ho-
heren Grad dezentraler Arbeitsorganisation und schreiben der betriebliche Ausbildung
zur Deckung des betrieblichen Qualifikationsbedarfs gréfere Wichtigkeit zu. Entlang
unserer Analyse entspricht dieses betriebliche Innovationsfihigkeitsprofil am chesten
den Erwartungen des klassischen Modells Deutschland. Die starke Exportorientierung
und die Fahigkeit zur Realisierung von Innovationen runden diese Einschitzung ab.

8 Betriebe, die ein traditionelles Modell verfolgen, sollten durch folgende Eigenschaften
gekennzeichnet sein: hoher Anteil qualifizierter Beschiftigter (Facharbeiter); hohe Bedeu-
tung von eigener betrieblicher Ausbildung, langfristiger Personalentwicklung und Weiter-
bildung als Quelle von notwendigen Qualifikationen; eher dezentrale Strukturen der Ar-
beitsorganisation (Neues ausprobieren, Gruppenatbeit); hohe Exportquote und schlief3-
lich hohe strukturelle Innovationsfahigkeit sowie ein hoher Anteil bei der Realisierung in-
krementeller Innovationen.
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Dartiber hinaus finden wir ein zweites betriebliches Profil (Profil 1), das ebenfalls
tber ein hohes Innovationspotential verfigt. Im Vergleich zu den tbrigen Innovati-
onssystemen ist dieses durch einen hohen Anteil hochqualifizierter Beschiftigter ge-
kennzeichnet und besonders stark in Betrieben aus dem Informations- und Kommu-
nikationssektor verbreitet. Der Facharbeiter als zentrale Figur im traditionellen Be-
schiftigungssystem wird hier durch den Hochschulabsolventen abgelést. Entspre-
chend weniger wichtig ist eine betriebliche Ausbildung als Grundlage zur Deckung des
betrieblichen Qualifikationsbedarfs. Dieses betriebliche Innovationsfihigkeitsprofil
hat sich wohl als zweites ‘neues” Modell neben dem bisherigen Innovationstihigkeits-
profil des verarbeitenden Gewerbes entwickelt. Es bildet sich vor dem allgemeinen
gesellschaftlichen Entwicklungstrend zur héheren und allgemeineren Qualifizierung
aus.

Neben diesen beiden hoch innovationsfihigen Profilen wurden drei weitere mit
geringerer Innovationsfihigkeit identifiziert (Profil 3, 4 und 5), denen iber die Hilfte
aller Betriebe zugeordnet wurden. Die Betriebe, die diesen Profilen zugeordnet wur-
den, sind insgesamt weniger exportorientiert, weniger stark mit Formen der dezentra-
len Arbeitsorganisation verbunden und — gemessen an der Realisierung von Innovati-
onen — letztlich auch in der Tat weniger innovationsstark.

Nicht bestitigt werden durch unsere Befunde Annahmen tber eine Spezialsie-
rung von betrieblichen Strategien auf eine bestimmte Innovationsart. Beide hoch in-
novationsfihigen betrieblichen Beschiftigungssysteme realisieren jeweils einen ver-
gleichsweise hohen Innovationsoutput bei radikalen und auch inkrementellen Innova-
tionen. Unsere empirischen Ergebnisse zeigen, dass sich die beiden Innovationsarten
eher komplementir als substitutiv verhalten. Dies ist eine deutliche Abweichung ge-
geniiber den urspringlichen Annahmen zur Innovationsorientierung deutscher Be-
triebe. Wir interpretieren dies als Hinweis auf eine teilweise problematische analytische
Trennung von radikalen und inkrementellen Innovationsformen, die in der betriebli-
chen Praxis oft ineinander Ubergehen und sich gegenseitig bedingen (Fagerberg 2005).
Zum anderen ergibt sich damit eine Kritik an den Grundannahmen der Varieties of
Capitalism-Forschung, die cher allgemeine, industrielle Sektorientierungen im Blick
hat, dabei aber die Realisierung von Innovationen auf betrieblicher Ebene ungent-
gend beriicksichtigt.

Die Analyse der beobachteten Aspekte betrieblicher Beschiftigungssysteme deu-
tet insgesamt darauf hin, dass deutliche Zusammenhinge zwischen den finf betrieb-
lichen Profilen der Innovationsfihigkeit und den betrachteten Merkmalen der betrieb-
lichen Beschiftigungssysteme auf eine komplementire Verschrinkung zwischen be-
trieblichen Beschiftigungssystemen und den Innovationsprofilen schliefen lassen.
Dies lisst sich zudem als Hinweis auf eine Dauerhaftigkeit der Koexistenz verschie-
dener betrieblicher Strategien werten (Schneiberg 2007). Die hier vorgelegten Ergeb-
nisse bestitigen damit vorangehende Analysen der Reorganisationsdynamik der
1990er Jahre, die eine Polarisierungstendenz innerhalb Deutschlands festgestellt hatten
(Kirchner et al. 2008). Insgesamt sind die Ergebnisse demnach ein Hinweis auf die
Transformation des deutschen Wirtschaftsmodells, sie zeigen aber auch, dass im
Rahmen der institutionellen Gegebenheiten eine erhebliche Vielfalt unterschiedlicher
betrieblicher Strategien verfolgt werden kann.
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Anhang: Dokumentation des Datensatzes und LCA

Stefan Kirchner, [iirgen Beyer, Ute Ludwig: Wie viel Heterogenitit gibt es im ,Modell Dentschland‘?

Tab.7: Deskriptive Statistiken und Beschreibung der Variablen
No N Mean SD Min  Max Variable/Frage Antv_vort /
Codierung

1 986 0.65 048 0 1 Frage: Werden in Ihrem Betrieb F&E-Leistungen erbracht? Ja-Nein***

2 987 045 050 O 1 Frage: Befasst sich in Ihrem Betrieb eine eigene Organisationseinheit mit For- Ja-Nein***
schung und Entwicklung?

3 988 073 045 0 1 Frage: Haben Sie Personal, das sich mit der Vorentwicklung, Konstruktion oder Ja-Nein***
Design von Produkten oder Dienstleistungen beschaftigt?

4 977 069 046 0 1 Frage: Nutzen Sie F&E-Leistungen, die in einer anderen Unternehmenseinheit oder Ja-Nein***
auBerhalb des Unternehmens erbracht werden?

5 982 061 049 0 1 Frage: Gibt es in Ihrem Betrieb ein systematisches Vorschlagswesen oder ein Ja-Nein***
Ideenmanagement?

6 982 066 047 0 1 Frage: Werden in lhrem Betrieb Innovationen systematisch geplant und gesteuert?  Ja-Nein***

7 975 1745 20.03 0 100  Anteil Hochqualifizierte (,Hochqualifizierte Tatigkeiten erfordern einen Hochschul- Offen - Anteil
oder Fachhochschulabschluss.”)

8 982  60.80 2510 0 100  Anteil Qualifizierter (,Qualifizierte Tatigkeiten erfordern abgeschl. Lehre/ vergleich- ~ Offen - Anteil
barer Berufsausbildung / entsprechender Berufserfahrung.”)

9 984 264 114 1 6 Frage: Bitte schétzen Sie erneut ein, in wie weit folgende Aussagen auf lhren Betrieb zu Bewertung
treffen: Beschéftigte kénnen am Arbeitsplatz Neues ausprobieren. 1-6*

1 986 231 1.01 1 6 Frage: Bitte schatzen Sie erneut ein, in wie weit folgende Aussagen auf Ihren Betrieb Bewertung
zu treffen: Arbeitsaufgaben werden innerhalb von Arbeitsgruppen abgestimmt und 1-6*
Uberprift.

12 986 236 121 1 6 Wie wichtig sind die im Folgenden genannten MaBnahmen fiir die Deckung des Bedeutung
betrieblichen Qualifikationsbedarfs? Neueinstellungen. 1-6*

13 986 198 121 1 6 Wie wichtig sind die im Folgenden genannten MaRnahmen fiir die Deckung des Bedeutung
betrieblichen Qualifikationsbedarfs? Eigene betriebliche Ausbildung. 1-6*

14 986 2.04 093 1 6 Wie wichtig sind die im Folgenden genannten MaRnahmen fir die Deckung des Bedeutung
betrieblichen Qualifikationsbedarfs? Betriebliche Weiterbildung. 1-6**

15 976 220 1.02 1 6 Wie wichtig sind die im Folgenden genannten MaRnahmen fir die Deckung des Bedeutung
betrieblichen Qualifikationsbedarfs? Langerfristige spezifische Personalentwick- 1-6**
lung.

16 988 010 030 O 1 Branche: Herstellung von Nahrungs- und Genussmitteln Ja-Nein***

17 988 010 030 O 1 Branche: Verbrauchsgiter Ja-Nein***

18 988 019 039 0 1 Branche: Produktionsgiiter Ja-Nein***

19 988 041 049 0 1 Branche: Investitions- und Gebrauchsgiiter Ja-Nein***

20 988 0.09 028 0 1 Branche: Information und Kommunikation Ja-Nein***

21 988 012 033 0 1 Branche: Finanz- und Versicherungsdienstleistungen Ja-Nein**

22 988 026 044 0 1 BetriebsgroRe: 20-49 Ja-Nein***

23 988 046 050 0 1 BetriebsgroRe: 50-249 Ja-Nein***

24 988 028 045 0 1 BetriebsgroRe: 250+ Ja-Nein***

25 889 2648 2742 0 100  Exportquote - Frage: Wie verteilte sich im Geschéftsjahr 2009 das Geschaftsvolu- Offen —
men auf die folgenden drei Bereiche? Anteil im Ausland. Anteil

26 972 085 034 0 1 Inkrementelle Innovation 2009 - Hat |hr Betrieb im Geschéftsjahr 2009 eine vorher Ja-Nein***
bereits von Ihnen angebotene Leistung bzw. ein Produkt verbessert oder weiterent-
wickelt?

27 974 032 046 0 1 Radikale Innovation 2009 - Frage: Haben Sie im Geschéftsjahr 2009 eine véllig Ja-Nein***

neue Leistung oder ein neues Produkt, fir das ein neuer Markt geschaffen werden
muss, in |hr Angebot aufgenommen?

Quelle: MINO-Befragung 2010, eigene Darstellung.

Legende zur Codierung: * Bewertung 1- 6: Bewerten Sie bitte von 1 bis 6! 1 heift: Trifft voll und ganz zu; 6 bedeutet: Trifft
Uberhaupt nicht zu. ** Bedeutung 1-6: Bewerten Sie bitte von 1 bis 6! 1 bedeutet sehr wichtig, 6 bedeutet unwichtig. *** Ja-

Nein: (1) Ja (0) Nein.
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Tab. 8: Reihe der errechneten BIC-Werte nach Klassenanzahl

Bayesian (BIC)

DOI'10.1688/1862-0035_IndB_2012_02_Kirchner

15750
15550 B
S |
15350 e .
2 3 4 5 6 7

Anzahl der Klassen

Quelle: MINO-Befragung 2010, eigene Berechnungen.

Tab. 9: Korrelationsmatrix der verwendeten Variablen

No 1 2 3 4 5 6 7 8 9

2 0.6566* 1

3 0.4868* 0.4022* 1

4 0.1550* 0.2011* 0.1153* 1

5 0.0924* 0.1892* 0.0601 0.2164* 1

6 0.2110* 0.2617* 0.1379* 0.2256* 0.3273* 1

7 0.1578* 0.2092* 0.1275* 0.0581 0.0333 0.1110* 1

8  -0.1324* -0.1119* -0.1089* 0.0184 0.0404 0.0455 -0.4479* 1

9  -0.1380* -0.1217* -0.0782* -0.0301 -0.0220 -0.1405* -0.1978* 0.0073 1

11 -0.1174* -0.1424* -0.0458 -0.1358* -0.1438* -0.2437* -0.2129* -0.0124 0.3382*
12 -0.0609 -0.0685* -0.0598 -0.005 0.0285 -0.0617 -0.1567* 0.0205 0.1654*
13 -0.0265 -0.0570 -0.0448 -0.1326* -0.1564* -0.0848* 0.0579 -0.1452* 0.1462*
14 .0.0345 -0.0566 -0.0146 -0.1581* -0.2027* -0.1734* -0.0563 -0.0697* 0.2284*
15 -0.0372 -0.0856* -0.0197 -0.1337* -0.1606* -0.1917* -0.0418 -0.0725* 0.2311*
16 0.0309 0.0007 -0.0511 0.0042 0.0061 0.0133 -0.1659* -0.0652* 0.0810*
17 0.0332 -0.0023 0.0351 0.0013 -0.0656* 0.0012 -0.1209* 0.0319 0.0366
18 0.0172 0.0274 0.0245 0.0360 0.0859* 0.0203 -0.1672* -0.0023 0.1062*
19 0.1508* 0.1226* 0.1274* 0.0108 -0.0308 0.0089 -0.0240 0.0673* -0.0984*
20 -0.0088 -0.0031 0.0128 -0.1111* -0.1151* -0.0577 0.5444* -0.2817* -0.0913*
21 -0.2991* -0.2139* -0.2186* 0.0328 0.0971* -0.0009 0.0264 0.1752* -0.006
22 -0.1134* -0.1916* -0.1591* -0.1564* -0.2907* -0.1313* -0.0267 0.0320 -0.0237
23 -0.0182 -0.0657* 0.0475 -0.0276 0.0118 -0.0502 -0.0613 0.0154 -0.0397
24 0.1294* 0.2571* 0.1010* 0.1815* 0.2683* 0.1815* 0.0932* -0.0479 0.0666*
25 0.3003* 0.3240* 0.2095* 0.1285* 0.1333* 0.1110* 0.0602 -0.0245 0.0295
26 0.2812* 0.2490* 0.2765* 0.1749* 0.0908* 0.1970* 0.1304* -0.0813* -0.1477*
27 0.2364* 0.2253* 0.1235* 0.0796* 0.0541 0.1521* 0.1896* -0.0378 -0.1479*
No 16 17 18 19 20 21 22 23 24
17 -0.1082* 1

18 -0.1564* -0.1573* 1

19 -0.2746* -0.2762* -0.3991* 1

20 -0.1013* -0.1019* -0.1472* -0.2584* 1

21 -0.1214* -0.1221* -0.1764* -0.3097* -0.1143* 1

22 -0.0281 -0.0689* -0.0230 0.0272 0.0492 0.0323 1

23 -0.0118 0.0056 0.0034 0.0274 -0.0301 -0.0137 -0.5366* i

24 0.0400 0.0602 0.0185 -0.0563 -0.0143 -0.0160 -0.3736* -0.5823* 1

25 -0.1492* 0.0589 0.1071* 0.2584* -0.1204* -0.3330* -0.2497* 0.0356 0.2112*
26 0.0736* 0.0138 -0.0037 -0.0140 0.0299 -0.0805* -0.1652* 0.0077 0.1517*
27 0.0052 0.0274 -0.002 -0.0459 0.1357* -0.0743* -0.0649* -0.0271 0.0926*

Quelle: MINO-Befragung 2010, eigene Berechnungen. * p<0.01.

11

1
0.1216*
0.1395*
0.2717*
0.2742*
0.0772*

0.0453
0.0600
-0.0532
-0.0753*
-0.0382
0.0803*
0.0106
-0.0890*
-0.0259
-0.1604*
-0.1371*

25

1

0.1057*
0.1239*

1
0.1568* 1
0.1736* 0.4646* 1
0.1657* 0.3093* 0.4763* i
0.0176 0.0058 0.0224  0.0202
0.0109 -0.0226 0.0444 -0.0235
0.0205 0.0128 -0.0011 0.0134
0.0181 -0.0211 0.0209 0.0022
-0.1013* 0.1010* 0.0289 0.0433
0.0101 -0.0555 -0.1162* -0.0536
0.0218 0.0856* 0.0916* 0.0988*
-0.0474 -0.0058 -0.0114 -0.0378
0.0310 -0.0760* -0.0757* -0.0532
0.0408 -0.0290 0.0366 -0.0521
-0.0281 -0.0351 -0.0906* -0.1096*
-0.0591 -0.0871* -0.1180* -0.1302*

26 27

1
0.1615* 1
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