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Gesicherte Mobilitat: Zur Bedeutung berufsfachlicher Qualifikatio-

nen in geschlossenen und offenen Beschaftigungssystemen

Olaf Struck und Matthias Dutsch

1 Einleitung’

Mit Blick auf Arbeitsmarkte werden in Deutschland seit Jahren zwei wichtige theoretische,
empirische und politische Diskussionen gefiihrt. Im Kern geht es dabei um das Verhaltnis von
Stabilitat und Flexibilitat bei der Ausgestaltung geschlossener bzw. offener Beschaftigungs-
systeme (Kronauer/ Linne 2005; Struck 2006) im Rahmen einer Zunahme organisationsver-
mittelter Ungleichheiten (Goedicke 2006; Lengfeld 2010).

Erstens wird zum Teil eine zu geringe Beweglichkeit und Inflexibilitat auf Arbeitsmarkten be-
klagt, die wettbewerbsfahige Lohnanpassungen und Matching-Prozesse behindern (Sachver-
standigenrat 2002). Offenheit und Mobilitat gelten hier als Voraussetzung und Treiber von
wirtschaftlicher Dynamik und Wohlfahrtssteigerungen (OECD 2009, 118). Teilweise wird aber
auch mehr Beschaftigungssicherheit und Stabilitdt von Beschaftigung gefordert. Begriindet
wird dies u.a. mit ersten Anzeichen eines Fachkraftemangels (Ulmer/ Ulrich 2008), der durch
Bindung von Beschaftigten in Unternehmen besser zu bewaltigen sei, sowie mit negativen
sozialpolitischen Folgewirkungen unstetiger beruflicher Verlaufe (Keller/ Seifert 2008; Schmid
2008). Letztere wurden durch steigenden Wettbewerbsdruck und gesetzgeberische Rahmen-
bedingungen, wie etwa verbesserte Leiharbeits- und Befristungsmdglichkeiten, die sog.
Hartz-Gesetze etc., die es Unternehmen erleichterten Beschaftigung numerisch flexibler ein-
zusetzen, erhoht (ebd.; Eichhorst et al. 2009; Klinger/ Rothe 2010). In lohnarbeitszentrierten
Gesellschaften, deren soziale Sicherungssysteme auf langfristige Vollzeitbeschaftigung aus-
gerichtet sind (Schmid 2008; Vobruba 2000), besteht ein bedeutendes Problem allerdings vor
allem dann, wenn Unternehmen instabile und kurzfristige Beschaftigungsverhaltnisse nutzen,
in denen kein betriebs- oder berufsspezifisches Humankapital aufgebaut wird bzw. erhalten
bleibt (Bellmann et al. 2009; Blossfeld et al. 2005; Struck/ Kéhler 2004). Die Folge sind Ar-

beitsmarktrisiken der betroffenen Beschaftigten sowie mittelfristig entstehende Verflugbar-
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keitsprobleme auf qualifiziertes Personal zurtickgreifen zu konnen (Schnitger/ Windelbrand
2008; Struck/ Kohler 2004).

Zweitens und damit im Zusammenhang stehend wird intensiv die Fortentwicklung der berufli-
chen Bildung und Qualifizierung diskutiert. Angesichts sinkender Ausbildungszahlen, einer
hohen Standardisierung und konstatierten Problemen einer geeigneten qualitativen Anpas-
sung von Ausbildungsinhalten an die geschéaftsprozessorientierte Betriebs- und Arbeitsorga-
nisation in Unternehmen wird vielfach die Erosion des deutschen Modells der
Berufsfachlichkeit konstatiert (Baethge et al. 2007; BMBF 2010; Aktionsrat Bildung 2011;
Pongratz/ Vol 2003). Andere Autoren heben — auch wenn sie die Kritik zum Teil anerkennen
— vor allem die Leistungen des deutschen Modells berufsfachlicher Arbeit heraus. Dieses
stelle haufig breite und zugleich in der Praxis geschulte Berufsbilder und geeignete Signal-
funktionen bereit, wodurch es Unternehmen erleichtert sei, sich bei Bedarf auf dem externen
Arbeitsmarkt schnell mit Personal zu versorgen. Zudem ermdgliche eine qualifizierte Fachar-
beit im Grundsatz, Tatigkeitsprofile und Arbeitsorganisationen schnell und flexibel an veran-
derte Situationen anzupassen (Bosch 2010; Marsden 1999; Hall/ Soskice 2001). Nicht zuletzt
wird auf erfolgreiche Neuordnungen von Ausbildungsberufen verwiesen (Bosch 2010; dazu
kritischer der Aktionsrat Bildung 2011).

Wenn vor diesem Hintergrund der deutsche Arbeitsmarkt aktuell durch einen erheblichen An-
teil mobiler Beschaftigung gekennzeichnet ist und zukinftig starker sein soll (OECD 2009;
Sachverstandigenrat 2011), dann stellt sich die Frage, ob und in welcher Weise insbesondere
in offenen Beschéftigungssystemen ein in quantitativer und qualitativer Hinsicht hinreichen-
des Mal3 an berufsfachlichen Qualifikationen und Kompetenzen sichergestellt ist oder sicher-
gestellt werden kann. Angesichts der Erosionstendenzen und der gleichzeitig konstatierten
hohen Bedeutung, die der berufsfachlichen Ausbildung in Deutschland beigemessen wird,
stellt sich konkreter die Frage, welche Bedeutung berufsfachlichen Ausbildungsformen und
Zertifizierungen in verschiedenen Beschaftigungssystemen fir die Losung des Verfiligbar-

keits- und Wirksamkeitsproblems in Unternehmen beizumessen ist?

Die Beantwortung dieser Frage ist von hoher Relevanz, da viele Autoren — unter Riuckgriff
etwa auf Vertrauens-, Kooperations-, Segmentations-, Humankapital- oder Transaktionskos-
tenansatzen — die Auffassung vertreten, dass die Verflgbarkeit von qualifiziertem und leis-
tungsbereitem Personal effektiv nur in geschlossenen betrieblichen Beschaftigungssystemen
zu gewahrleisten ist (Baron/ Kreps 1999; Deutschmann 2002; Heisig 1997; Seifert/
Pawlowsky 1998; Williamson et al. 1975). Insbesondere Arbeitsanforderungen, die durch
Komplexitat, hohe und/ oder spezifische Qualifikationen und/ oder durch Verantwortung, Ko-

operation und Vertrauen gekennzeichnet sind, stlinden in einem funktionalen Widerspruch zu



offenen, durch Personalaustausch gekennzeichneten Beschaftigungssystemen. Diese Anfor-
derungen an Qualifizierung, Loyalitat bzw. Leistungs- und Kooperationsbereitschaft seien vor
allem auf geschlossenen internen Arbeitsmarkten umzusetzen. Beschaftigten werden inner-
organisatorisch Anerkennung und Beschaftigungssicherheit und entsprechende Vertrauens-
grundlagen und Investitionssicherheiten vermittelt. Arbeitgeber erhalten passgerechte Qualifi-
kationen und Leistungsbereitschaft (ebd.). Auf Seiten offener Beschaftigungssysteme stellen
lediglich berufsfachliche Beschaftigungssysteme eine Ausnahme dar. Auf der Basis von Aus-
bildungsstandards und anerkannten Zertifikaten, institutionalisiert durch Verbande, Kammern
und Staat, schulische und insbesondere betriebliche Ausbildungsstatten sowie durch das
Verhalten von Arbeitgebern und Beschéftigten, bieten sie hinlangliche Ubergangssicherheiten
und stellen so Leistungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft sicher (Bosch 2010; Deutsch-
mann 2002; Lutz 1987; Sengenberger 1987). Andernfalls lieRen sich in offenen Beschafti-
gungssystemen allein einfache und leicht zu kontrollierende Standardtatigkeiten organisieren.
Wirde sich diese Auffassung als richtig erweisen, dann waren damit zugleich Grenzmarkie-

rungen fur numerische Flexibilitat und offene Beschaftigungssysteme gesetzt.

Hier handelt es sich um eine Diskussion, die sich stark an der Wirkungskraft deutscher Insti-
tutionen orientiert. Dies ist zunachst insofern unproblematisch, da in Analysen und Gestal-
tungsvorschlagen grundsatzlich Pfadabhangigkeiten zu berlcksichtigen sind (Arthur 1989;
Beyer 2006; North 1990). In Deutschland hat Berufsfachlichkeit einen wesentlichen Stellen-
wert. Uberlegungen zu Funktionsweisen von Beschaftigungssystemen kénnen dies nicht un-
berlcksichtigt lassen. Gleichwohl weitet sich die Perspektive, wenn die Funktionsvorausset-
zungen von berufsfachlichen Arbeitsmarkten und ,neuere” Beschaftigungsformen (Struck
2006) sowie Beschaftigungssysteme, wie sie in starker an Markten ausgerichteten Gesell-
schaften wie etwa den USA zu beobachten sind (Hendry 2003; Kang/ Snell 2009; Morris et.al.
2005; Lepak/ Shaw 2008; Lepak/ Snell 2002; Matusik/ Hill 1998; Osterman/ Burton 2005), be-
trachtet werden. In den Fokus gelangt dann die Frage, ob Unsicherheit und Informations-
asymmetrien effektiv allein in geschlossenen und in berufsfachlichen Beschaftigungssyste-
men zu bearbeiten sind oder ob nicht weitere Alternativen zur Bearbeitung von Verfligungs-
und Wirksamkeitsproblemen in weiteren offenen Beschaftigungssystemen bestehen. Dabei
sind Veranderungen von Qualifikationen im beruflichen Verlauf sowie die Bedeutung von Er-
fahrungswissen mit zu bericksichtigen. Dies wird im Folgenden verdeutlicht. Bislang ge-
schieht dies in der deutschen Debatte um Berufsfachlichkeit und Arbeitsmarktsegmentierun-
gen nicht. Daruber hinaus sind die Interessen und die Handlungsmachtigkeit von Arbeitge-
bern und Arbeitnehmern, d.h. auf eigene und externe Ressourcen sowie auf Handlungswis-

sen zugreifen zu kdnnen etc. (Giddens 1984: 21f.), einzubeziehen. Letztere bleiben wiederum



in der anglo-amerikanischen Diskussion zu Beschaftigungssystemen (HRM) haufig unbe-

rtcksichtigt (Ausnahme etwa Rousseau 1995).

Um die Funktionsweisen offener und geschlossener Beschaftigungssysteme unter besonde-
rer Beachtung von Berufsfachlichkeit naher betrachten zu kénnen wird im folgenden Ab-
schnitt 2 zun&chst ein kurzer Uberblick tiber die an Bedeutung gewonnene Dimension num-
merischer Flexibilitat fir unterschiedlich qualifizierte Beschaftigungsgruppen am Arbeitsmarkt
gegeben. Mit den Veranderungen am Arbeitsmarkt variiert zugleich auch die Handlungs-
machtigkeit von Qualifikationsgruppen. Im Abschnitt 3 — dem Hauptteil dieses Beitrages —
wird dargelegt, auf welche Weise Qualifikationen und Kompetenzen sowie Leistungsbereit-
schaft in geschlossenen sowie in unterschiedlichen offenen Beschaftigungssystemen sicher-
gestellt werden. Deutlich wird, dass eine breite berufsfachliche (Erst-)Ausbildung eine wichti-
ge, jedoch keinesfalls hinreichende Voraussetzung fur funktionsfahige offene Beschafti-
gungssysteme ist. Aufgezeigt werden Alternativen, welche die Verflgbarkeit und Wirksamkeit
von Leistungsvoraussetzungen auch jenseits von betrieblicher Beschaftigungsstabilitat oder
institutionell geschitzten beruflichen Verlaufen nahe am Ausbildungsberuf sicherstellen.
Nachfolgend werden in Abschnitt 4 die Ergebnisse mit Blick auf Gefahren durch (Re-)Stan-
dardisierungsprozesse in der Berufsausbildung und in der Arbeitsorganisation diskutiert. Der

Beitrag endet mit einem knappen Fazit.

2 Mobilitat am Arbeitsmarkt

Im Folgenden wird ein erster Uberblick (iber das AusmaR der Mobilitat am Arbeitsmarkt fir
unterschiedliche Beschaftigtengruppen gegeben. Dabei wird verdeutlicht: Geschlossene,
durch Beschaftigungsstabilitat charakterisierte betriebliche Beschaftigungssysteme sind nach
wie vor die vorherrschende Form betrieblicher Beschaftigung. Daneben existieren allerdings
offene Beschéaftigungssysteme, die durch Mobilitat und Austausche mit externen Arbeitsmark-
ten sowie unterschiedliche Chancen und Risiken flr Beschaftigte gekennzeichnet sind. Diese
offenen Beschaftigungssysteme haben sukzessive an Bedeutung gewonnen. Ein ,Weg zu ei-
nem Turbo-Arbeitsmarkt®, wie er von Erlinghagen und Knuth (2001) oder von Rhein (2010)
kritisch hinterfragt wird, ist damit nicht eingeschlagen worden. Aber es zeigt sich eine durch-
aus zu bertcksichtigende Mobilitat. Diese umfasst — zum Teil entgegen der zuvor geaulier-
ten theoretisch gestutzten Erwartungen — nicht allein geringqualifizierte, sondern auch héher

qualifizierte Gruppen.

Erstens: Die gesamtwirtschaftliche Fluktuationsrate liegt in Deutschland Jahr fir Jahr bei et-
wa 30% (Stettes 2011). Diese Rate entspricht dem Durchschnitt in Wohlfahrtstaaten wie

Frankreich, Schweiz, Norwegen oder Schweden. Insbesondere in den USA und Danemark ist



sie deutlich héher, in Osterreich, Belgien, Italien hingegen niedriger (OECD 2009). Dabei ist
jeder Zweite, der eine Beschaftigung aufgenommen hat, nach zwei Jahren nicht mehr im sel-
ben Betrieb tatig (Boockmann/ Steffes 2010; Erlinghagen 2006; Struck 2006). Nach eigenen
Berechnungen am SOEP 2009 wechselt etwa die Halfte der insgesamt mobilen Gruppen di-
rekt zwischen Betrieben. Fir die andere Halfte ist die Mobilitat mit Phasen von Arbeitslosig-
keit oder Nichtarbeit verbunden. Zudem zeigt Alda (2005), dass zwischen 1996 und 2000 le-
diglich 52% kontinuierlich in einem sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungsverhaltnis
beschaftigt waren. An anderer Stelle bemisst Alda (2006) den Anteil der Beschaftigten, die
zwischen kurzen Phasen befristeter Erwerbsarbeit, Arbeitslosigkeit und arbeitsmarktpoliti-
schen Malinahmen wechseln — je nach Indikator — auf etwa 10% bis 15% der Erwerbsper-
sonen in Westdeutschland und auf 27% bis 35% in Ostdeutschland. Zu vergleichbaren Er-
gebnissen kommen Simonson et al. (2011a und 2011b). Frauen sind von einer solchen pre-
karen Situation haufiger betroffen als Manner, ebenso Altere etwas haufiger als die ansons-

ten wechselbereiteren Jingeren.

Diese Ergebnisse verdeutlichen die Dimensionen externer bzw. offener Arbeitsmarkte. Neben
sehr stabil Beschaftigten, die zum Teil langer als 40 Jahre in einem Unternehmen tatig sind,
gibt es eine grofe Zahl von Erwerbspersonen, die sich phasenweise, insbesondere in jlinge-

rem Alter, aber nicht nur, auf externen Arbeitsmarkten bewegen.

Die Mobilitatsrate ist ab der zweiten Halfte der 90er Jahre (auch bei Kontrolle konjunktureller
und (sozio-)demographischer Einflisse) zusatzlich moderat gestiegen (Diewald/Sill 2004,
Erlinghagen 2006, Struck 2006). Dies ist eine Entwicklung, die auch gemeinhin stabil be-
schaftigte Gruppen mit einer hohen bisherigen Betriebszugehdrigkeitsdauer einschlief3t
(Erlinghagen 2006, Struck et al. 2007). Dieser Trend ist vermutlich erst mit der jungsten Fi-
nanzmarkt- und Verschuldungskrise zu einem vorldufigen Ende gekommen. Daten zur jlings-
ten Entwicklung liegen noch nicht vor. Jedoch waren konjunkturelle Abschwiinge auch in der
Vergangenheit immer mit deutlich geringeren Anteilen freiwilliger Wechsel am Arbeitsmarkt
verbunden (Stettes 2011).

Zweitens: Neben konjunkturellen Schwiingen sind hinsichtlich der Einflussfaktoren auf die
Mobilitat sowie auf Risiken und die damit verbundene Handlungsmachtigkeit von Akteuren
am Arbeitsmarkt vor allem Arbeitsplatzanforderungen bzw. Qualifikationen von Bedeutung.
Deutlich zu beobachten ist hier insbesondere in Westdeutschland ein seit Jahrzehnten an-
dauernder Trend zur Hoherqualifizierung der Beschaftigten. Entsprechend der These eines
Skill Biased Technological Change (Acemoglu 2002; Autor et al. 2003) liegt die Ursache in
anspruchsvolleren beruflichen Tatigkeiten und Arbeitsplatzanforderungen. Die Steigerung des

Anforderungsniveaus wiederum wurde erstens unterstitzt durch den Ausbau des Bildungs-



systems, zweitens durch einen insbesondere demographisch bedingten hohen Anteil verfiig-
barer qualifizierter Arbeitskrafte (auch auf externen Markten) sowie drittens durch — darauf
abgestimmte — betriebs- und arbeitsorganisatorische Veranderungen (skill-biased organisa-
tional change) (Bresnahan et al. 2002), die verstarkt hohere fachliche, aber ebenso auch ho-
here soziale und kulturelle Kompetenzen und damit allgemeine Qualifikationen voraussetzen,

um Mitarbeiter in Arbeitsprozessen universeller einsetzen zu kénnen.

Insbesondere fir Akademiker hat sich der hochste Beschaftigungszuwachs ergeben (Seyda
2004; Struck 2006: 337). Sie partizipieren am Strukturwandel hin zur Dienstleistungs- oder
Wissensgesellschaft. Vor allem aber partizipieren sie von den gestiegenen Qualifikationsan-
forderungen. So stiegen ihre Beschéaftigungsanteile in den letzten Jahren nicht nur im Dienst-
leistungsbereich, sondern sie vergrofRerten sich auch noch einmal deutlich in den technischen
Berufen des produktiven Sektors, in denen schon seit langem viele Ingenieure tatig sind. Die
Gruppe der qualifizierten Arbeitskrafte ist durch niedrige Arbeitslosigkeitsraten und ver-
gleichsweise langere Verbleibsdauern nach Betriebseintritt gekennzeichnet. Zugleich ist die-
se Gruppe — gemessen an anderen Qualifikationsgruppen — auch am wechselfreudigsten
(Erlinghagen 2006). Dies bedeutet: Viele Akademiker weisen mittelfristige Betriebszugehdrig-
keitsdauern auf und nutzen die insbesondere fiir jingere und mittlere Altersgruppen beste-

henden betrieblichen Ubergangschancen fiir berufliche Aufstiege.

Arbeitskrafte mit mittleren bzw. berufsfachlichen Qualifikationen profitierten anteilig ebenfalls
von gestiegenen Anforderungen. Dies gilt sowohl in Fertigungsberufen, als auch in vielen Be-
rufen des Dienstleistungssektors, die in einigen Bereichen durch vergleichsweise geringere
Rationalisierungsmoglichkeiten gekennzeichnet sind. Dabei haben die berufsfachlichen Qua-
lifikationsgruppen gering qualifizierte Gruppen zunehmend verdrangt (Seyda 2004). Diese
grolite Beschaftigtengruppe weist eine leicht unterdurchschnittliche Austrittsrate von knapp
50% in Zweijahresfrist nach einem begonnenen Arbeitsverhaltnis auf. Und auch ihre Fluktua-
tionsrate von etwas unter 30% entspricht knapp dem Durchschnitt. Gleichwohl haben sich im
Zeitverlauf die direkten Ubergange zwischen Betrieben eher vergréRert und die Arbeitslosig-
keitsrisiken eher verringert (Erlinghagen 2006). In steigendem Mal3e sind in dieser Qualifika-
tionsgruppe allerdings auch Eintritte in einfache Tatigkeiten im Niedriglohnbereich zu be-
obachten (Kalina/ Weinkopf 2010).

Geringqualifizierte finden immer seltener und vor allem immer weniger stabile Beschafti-
gungsmoglichkeiten (Hummel et al. 2010; Seyda 2004; Struck 2006: 338). Gestiegene tech-
nische Anforderungen und erweiterte Aufgabenzuschnitte erfordern sowohl im Dienstleis-
tungssektor, als auch im Fertigungsbereich ein Mindestmal} an fachlicher Qualifikation, aber

auch soziale und kulturelle Kompetenzen um mit Kunden kommunizieren, mit Kollegen ko-



operieren und an Maschinen- und IT-Schnittstellen abstrakte Symbole verstehen und nutzen
zu konnen. Strukturelle Verschiebungen zwischen den Berufsfeldern, Rationalisierungen und
Automatisierungen in der Produktion und gestiegene Anforderungen in den gewerblichen und
dienstleistenden Bereichen gehen mit im Zeitverlauf sinkenden Betriebszughdérigkeitsdauern
und hohen Anteilen von Arbeitslosigkeit einher. Gering qualifizierte Arbeitskrafte wurden und
werden zunehmend entbehrlich (ebd.; Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2010). In den
Berufsfeldern in denen sie eingesetzt werden, ist die Konkurrenz entsprechend hoch und die
Léhne sind niedrig. Dabei wird in Niedriglohnsegmenten die Konkurrenz zusatzlich durch be-
rufsqualifizierte Beschaftigte erhoht, sofern sie aus Altersgriinden und qualifikatorischen
Fehlanapassungen nach Arbeitslosigkeit keinen Zugang zu stabilen Beschaftigungsformen
finden (Kalina/ Weinkopf 2010).

Insgesamt gilt: Der Anteil der Geringqualifizierten sinkt, ihre Austauschflexiblitat hingegen
steigt. Der Anteil der Beschaftigten mit mittleren und vor allem héheren Qualifikationen nimmt
zu. Gegenulber Geringqualifizierten sind sie in der Mehrzahl stabiler beschaftigt. Unfreiwillige
Betriebsaustritte sind hier allerdings zum Teil mit Wiederbeschaftigungsrisiken verbunden.
Insbesondere Hochschulabsolventen weisen eine vergleichsweise hohe freiwillige Wechsel-
rate auf. Die Bewegungen auf dem Arbeitsmarkt insgesamt sind konstant hoch und in Teil-
segmenten, wie etwa in neuen Dienstleistungsberufen oder bei einfachen Tatigkeiten in der
Produktion, moderat gestiegen. Offene Arbeitsmarkte beschranken sich nicht vorrangig auf
die schrumpfenden Anteile gering qualifizierter Personen in Jederfrau/mann-Tatigkeiten, son-

dern betreffen ebenso auch berufsfachliche und hochschulische Qualifikationsgruppen.

Der Umgang mit Mobilitat, vermittelt Gber externe Arbeitsmarkte, ist fir alle Arbeitsmarktak-
teure allerdings eine sehr voraussetzungsvolle Angelegenheit, sofern nicht sehr einfache und
entsprechend vergleichbare Qualifikationen (Stewart 1997) in leicht zu kontrollierenden Tatig-
keitssegmenten getauscht werden. Insbesondere bestehen auf Angebots- und Nachfragesei-
te erstens Unsicherheit Uber zukunftige Qualifikationsanforderungen, zweitens Informations-
asymmetrien hinsichtlich der Kompetenzen bzw. der Tatigkeitsanforderungen sowie hinsicht-
lich der Loyalitat und Leistungsbereitschaft und drittens damit verbundene héhere Such- und
Einarbeitungskosten sowie héhere Aufwendungen fur Kooperationsmaoglichkeiten in gekop-
pelten Arbeitsprozessen (Deutschmann 2002; Heisig 1997; Lepak/ Snell 2002; Seifert/
Pawlowsky 1998; Williamson et al. 1975).

Vor diesem Hintergrund wird haufig argumentiert, dass in Deutschland insbesondere die dua-
le Ausbildung aufgrund ihrer institutionalisierten Standardisierung der fachlichen Ausbildungs-
inhalte, ihrer Praxisndhe, ihrer beruflichen Sozialisationsleistungen und ihrer signalkraftigen

Zertifizierung Mobilitatsbewegungen am Arbeitsmarkt fordert (Bosch 2010; Deutschmann



2002; Thelen 2004). Die Signalfunktion von beruflichen Abschliissen wirde es Unternehmen
erleichtern, sich bei Bedarf auf dem externen Arbeitsmarkt rasch mit qualifiziertem Personal
zu versorgen. Vergleichbares mag fir weitgehend standardisierte hochschulische Examens-
facher mit inren Referendariats- bzw. Assistenzphasen oder auch flir eine sehr praxisnahe
schulische Berufsausbildung etwa in Krankenpflegeschulen gelten. Fur die sehr mobilen
hochschulisch gebildeten Gruppen insgesamt gilt dies jedoch keinesfalls. Aber auch fir die
ebenfalls mobilen berufsfachlich qualifizierten Absolventen ist die mobilitatsunterstitzende
Signalfunktion von beruflichen Abschllissen nur eingeschrankt gultig, da sie sich nach dem
Ubergang in die Erwerbstatigkeit, in Abhangigkeit von Tatigkeitswechseln und beruflichen
Auf- und Abstiegen, sehr haufig und sehr stark von den urspringlich standardisierten und

zertifizierten Qualifikationsbindeln entfernen.

Indem sich erfolgreiche Mobilitdt auch mit zeitlichem und qualifikatorischem Abstand vom
Ausbildungsberuf nachweisen lasst, sollten sich also funktionale Aquivalente zu standardi-
sierten und zertifizierten Qualifikationsbliindeln beobachten lassen, die an eine berufliche
(Erst-)Ausbildung gebunden sind. Diese Aquivalente miissten sich dann als ebenso geeignet
erweisen, die Unsicherheit und Informationsasymmetrien zu Gberwinden. D.h. sie missen
Losungen fir die zentralen Bezugsprobleme des Personaleinsatzes (Kohler et al. 2007;
Schréder et al. 2008; Struck 2006: 103ff.) und damit fir die Gewahrleistung (a) von Verflg-
barkeit Uber eine hinreichende Menge von Beschaftigten, (b) von Verflugbarkeit Gber die Leis-
tungsfahigkeit, d. h. die Qualitat der Qualifikationen und Kompetenzen des Personals (Ver-
fugbarkeitsproblem) sowie (c) von Leistungsbereitschaft, d. h. die Motivation der Arbeitneh-

mer (Wirksamkeitsproblem), bereitstellen.

Im Folgenden wird verdeutlicht auf welche Weise Qualifikationen und Kompetenzen sowie
Leistungsbereitschaft in geschlossenen, aber vor allem auch in offenen Beschaftigungssys-
temen zu gewahrleisten sind (ebd.). Ein besonderes Augenmerk wird dabei auf die Probleme

des Erhalts von Berufsfachlichkeit in offenen betrieblichen Beschéaftigungssystemen gerichtet.

3 Funktionsweisen betrieblicher Beschiftigungssysteme underufsfachliche Qualifi-

kationen

Betriebliche Beschaftigungssysteme bezeichnen, in kritischer Anlehnung an die Tradition
segmentierter Arbeitsmarkte (Doeringer/Piore 1971; Lutz/Sengenberger 1974; Lutz 1987;
Sengenberger 1987) und konzeptionell erganzt und systematisiert durch neuere Ansatze aus
der Arbeitssoziologie und Personalékonomik (Alewell 1993; Baden et. al. 1996; Baron et al.
1996; Hendry 2003; Kohler et al. 2004; Kéhler/ Krause 2010; Lepak et al. 2006; Lepak/ Shaw
2008; Osterman 1987; Schroder et al. 2008; Struck 2006 sowie Alewell/ Hansen in diesem



Heft), die auf die Bearbeitung von Verfligbarkeits- und Wirkungsproblemen gerichteten Struk-
turen und Prozesse der Allokation, der Qualifikation — einschlieBlich ihrer Signale (Spence

1973) — sowie der Anreize und Kontrolle in Erwerbsorganisationen (Struck 2006).

Wahrend die betriebswirtschaftliche Managementforschung zumeist von strategischen Ent-
scheidungen des Arbeitgebers ausgeht (Arthur 1994; Osterman 1987; Lepak/Snell 2002), be-
zieht die soziologische und psychologische Forschung bei der Gestaltung von Beschafti-
gungssystemen Austausch- und Aushandlungsprozesse der Akteure in ihren sozialen und in-
stitutionellen Kontexten ein (Budwahr/Debrah 2001; Struck 2006). Damit ist es einerseits
mdglich, Interessen von Akteuren sowie Ausgestaltungen impliziter bzw. ,psychologischer
Kontrakte* (Rousseau 1995) zu berlcksichtigen. Zudem kénnen Handlungsmadglichkeiten der

Akteure einbezogen werden.

In diese Interaktionsbeziehungen sowie in die Interaktionen stabilisierenden Erwartungen ge-
hen Interessen der Vertragspartner, einschlieRlich ihrer Handlungsmachtigkeit, d.h. Mdglich-
keiten auf eigene und externe Ressourcen sowie auf Handlungswissen zugreifen zu kénnen
(Giddens 1984: 21f.), Blindnisse schlielRen und/ oder eine wertgeschatzte und maoglichst kon-
kurrenzlose Stellung am Arbeitsmarkt nutzen zu kénnen, ein (Pinfield/ Berner 1994). Arbeit-
geber haben ein Interesse daran, Personal in ausreichender Menge mit hinreichenden Quali-
fikationen und Kompetenzen zum richtigen Zeitpunkt, am richtigen Ort und zu marktgerechten
Kosten verfligbar zu haben, um die Ziele der Organisation mdglichst effektiv verfolgen zu
kénnen (Barney 1991). Besondere Aufmerksamekeit richten personalverantwortliche Akteure
dabei vor allem auf ein anforderungsgerechtes spezifisches Humankapital (Lepak/ Snell
2002; Williamson et al. 1975) oder auf anforderungsspezifische Kombinationen einzelner je-
weils nicht-betriebsspezifischer Fahigkeiten ihrer Belegschaften (Lazear 2004). Hier ist die
Verfugbarkeit am ehesten eingeschrankt, sodass eigene Anstrengungen zum innerbetriebli-
chen Aufbau derartiger Qualifikationen oder intensive Informations- oder Netzwerkstrategien
fur eine passgerechte Verfligbarkeit solcher Qualifikationen Uber externe Markte notwendig

sind.

Entsprechend dem betrieblichen Problem ,das Arbeitsvermdgen in wirkliche Arbeit umzuset-
zen“ (Berger/ Offe 1982: 351) bzw. dem Problem unvollstandiger Vertrage (Baldamus 1961;
March/ Simon 1958) und vielfach mangelhafter Kontrollmdglichkeiten (Struck 2006: 217f.) be-
steht darliber hinaus die Anforderung, dass hinreichend Motivationsanreize fur eine ,freiwilli-
ge” Verausgabung von Leistung in Form von unternehmensverantwortlichem Engagement,
loyaler Kooperation und Innovation vorhanden sind (ebd. 103ff., 265f.; Baron/ Kreps 1999).
So gehen Bedurfnisse und die Interessen der Arbeitnehmer einschliellich ihrer Handlungs-

machtigkeit in die Ausgestaltung betrieblicher Beschaftigungssysteme bzw. die Bearbeitung
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von Verfligbarkeits- und des Wirksamkeits- bzw. Transformationsproblemen ein (Berger/ Offe
1982; Deutschmann 2002; Rousseau 1995; Struck 2006), auch wenn Arbeitgeber, aufgrund
ihrer héheren und ungebundenen Ausstattung mit Kapital sowie ihres Direktionsrechtes Uber
eine héhere Handlungsmacht verfigen als Arbeitnehmer, die i.d.R. zeitlich und rdumlich un-
mittelbarer auf Lohnerwerbsarbeit angewiesen sind. In lohnarbeitszentrierten Gesellschaften,
in denen das Sozialversicherungssystem an lebenslanger Vollzeitbeschaftigung bzw. Nor-
malarbeitsverhaltnissen orientiert ist (Vobruba 2000), sind dies insbesondere Interessen an
Planungssicherheit in Form betrieblicher Beschaftigungsstabilitat oder in Form von Beschafti-
gungs- oder Ubergangssicherheit zur Gewahrleistung des Lebensunterhaltes tiber Lohn
(ebd.; Burkle 2004; Mutz et al. 1995; Schmid 2008; Sennett 1998; Struck et. al 2006).

Dabei kdnnen Arbeitgeber Leistungsbereitschaft nicht nur in geschiitzten betriebsinternen
Beschaftigungssystemen durch betriebliche Arbeitsplatzsicherheit erzielen (Deutschmann
2002; Sengenberger 1987; Williamson et. al 1975). Vielmehr kann diese auch durch die Un-
terstiitzung von Ubergangssicherheit erreicht werden (Lepak/Snell 2002; Struck 2006). Hier
kénnen Betriebe den Aufbau- und Erhalt von signalisierbaren Qualifikationen (Spence 1973;
2002) ermoglichen und eigene Reputation etwa in Bezug auf hohe Leistungsanforderungen
oder Weiterbildungsmaoglichkeiten erwerben oder erhalten, die wiederum als Signal auch Be-
triebswechslern zugutekommen. Zudem kénnen Ubergénge treuhénderisch begleitet werden
(Coleman 1995) oder der Arbeitskrafteeinsatz kann einen Aufbau anschlussfahiger Netze ge-
statten (Granovetter 1974; Noll 1981) etc.

Hinzu kommen weitere Bedlrfnisse nach Anerkennung sowie vor allem auf die Erfiillung von
Erwartungen im Rahmen ,psychologischer Vertradge* (Rousseau 1995). Diese kdnnen sich
auf Arbeitnehmerseite etwa an Arbeitszeiten, an Erzielung von Bildungsrenditen, an Auf-
stiegsmaoglichkeiten, an Handlungsspielrdumen, an ein soziales oder ein gesundheitlich fér-
derliches Arbeitsumfeld etc. richten. Die Berucksichtigung von Motivationsanreizen zur Bear-
beitung des Wirksamkeitsprinzips bzw. die Sicherstellung von Leistung sowie Kooperation
und Wissenstransfer (Gant et al. 2002; Struck 2006) kann dann dazu flhren, dass Unterneh-
men — entgegen der Annahme des Humankapitalanasatzes von Becker (1964) — in markt-
gangige Qualifikationen investieren, um leistungsfahige Beschaftigte anzuziehen und Leis-

tungsbereitschaft auch ohne Gewahr betrieblicher Beschaftigungssicherheit zu erzielen.

Ergebnisse dieser Austausche und Aushandlungen manifestieren sich in expliziten oder im-
pliziten Kontrakten bzw. in psychologischen Vertragen zwischen Arbeitnehmern und Arbeit-
geber, die auf Zusagen, beobachteten Handlungen und auf Vertrauen ab dem Tage der Ein-
stellung und wahrend der taglichen Zusammenarbeit beruhen (Rousseau 1995; Rousseau/

Schalk 2000; Sadowski 2002). Im expliziten Arbeitsvertrag begibt sich der Arbeitnehmer in
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das Direktionsrecht des Arbeitgebers, wird aber zugleich fiir einen befristeten oder nicht ex-
plizit befristeten Zeitraum gegen die Marktrisiken geschuitzt und Arbeitszeit sowie Arbeitsleis-
tungen werden durch Lohn entgolten. Da im Arbeitsvertrag Arbeitsleistungen der Arbeitneh-
mer jedoch lediglich unvollstandig bestimmt sind (Baldamus 1961; March/ Simon 1958) sowie
Handlungen der Arbeitgeber in der Zukunft, die sich u.a. auf Veranderungen der Inhalte und
Menge der Arbeitsleistung beziehen kdnnen etc., ebenfalls ungewiss sind, grinden die Aus-
tausche der Mitglieder einer Arbeitsorganisation auf weiteren impliziten Verhaltenserwartun-
gen (sowie Erwartungserwartungen) insbesondere in Bezug auf die auf Beschaftigungssi-

cherheit gerichteten Interessensinhalte.

Dabei ist die wechselseitige Interpretation der Vertragsinhalte durch persdnliche Ansichten
und gesellschaftlich-soziale oder betrieblich-situative Veranderungsprozesse gepragt, wo-
durch die Ubersetzungen von Funktionen in Strukturen immer prekar bleiben (Luhmann 1973:
261) bzw. empfundene Vertragsverletzungen und darauf griindende Reaktionen im Grund-
satz jederzeit auftreten kdnnen (Rousseau 1995; Schlicht 1998; Struck et al. 2006). Allerdings
gilt auch, dass die Beziehungen zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern auf spezifische,
zumeist nationale institutionelle Regeln und Normen grinden, die in den betrieblichen Aus-
tauschen und Aushandlungen berticksichtigt werden. Indem sie u.a. Macht- und/oder Infor-
mationsasymmetrien, externe Effekte, Investitionszurlickhaltung durch Unsicherheit etc. be-
arbeiten (Deutschmann 2002; North 1990; Struck 2006), generieren sie ein bestimmtes Mal}
an Vertrauen und Sicherheitserwartungen. So bieten etwa Berufsfachlichkeit, tarifvertragliche
Regelungen, Kindigungsschutz, Mitwirkungsrechte von Betriebs- und Personalraten etc. fur
viele Beschaftigte Mindeststandards in Form von beruflichen Orientierungsmaoglichkeiten,

Verfahrensregeln, Informations- und Anhérungsrechten, Sozialklauseln etc.

In Anlehnung an Sgrensen (1983) lassen sich betriebliche Beschaftigungssysteme in der
Ausgestaltung der Verflugbarkeit von Leistungsfahigkeit und der Umsetzung von wirksamer
Leistungsbereitschaft im Grad ihrer ,,Offenheit oder ,Geschlossenheit”, gegeniber dem ex-
ternen Arbeitsmarkt unterscheiden. Dabei stehen die Dauer der Beschaftigungsbindung (und
davon abgeleitet die Zahl der Ein- und Austritte) in einem komplementéaren Verhaltnis
(Milgrom/ Roberts 1995) zu den jeweiligen Malinahmen, welche die Verfligbarkeit von Quali-
fikationen hinsichtlich ihrer Menge und Qualitat fur das Unternehmen sicherzustellen sollen,
zu den informellen und formellen Formen der Weiterqualifizierung im Unternehmen sowie zu
den MalRnahmen der Erstellung von Qualifikationssignalen und zu denen der Herstellung von

Leistungsbereitschaft.
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Abbildung 1: Betriebliche Beschaftigungssysteme
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In den Untersuchungen werden haufig vier Beschaftigungssysteme voneinander unterschie-
den (Kaufman/Miller 2009; Kéhler et al. 2004; Lepak/Snell 2002; Osterman 1987; Struck
2006). Eine groRRere Anzahl beschreibt Hendry (2003), dichotome Strukturen zwischen kont-
rollbasierten oder internen und Commitment fordernden High Performence Human Resource
Systems finden sich etwa bei Arthur (1994) oder (Baron/Kreps 1999). Wesentlich flr betrieb-
liche Beschaftigungssysteme und die in ihnen jeweils vorherrschenden Stabilitatszusagen
sind die jeweiligen Anforderungsprofile der betrieblichen Tatigkeiten sowie die Situation auf
externen Arbeitsmarkten. In Erganzung zu der haufig geaulierten Auffassung, dass insbe-

sondere Arbeitnehmern, die betriebsspezifische Qualifikationen erlangt haben, langfristige
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Beschaftigungsangebote gemacht werden (Becker 1964, Sengenberger 1987; Williamson et
al. 1975), ist zudem davon auszugehen, dass in geschlossenen Beschaftigungssystemen
insbesondere auch jene Beschéftigte zu finden sein werden, die passgerechte Qualifikations-
bindel aufweisen, die auch Uberbetrieblich erworben wurden (Lazear 2004). Voraussetzung
dafur ist, dass sie sehr gut den fachlichen Anforderungen entsprechen und sie dem Unter-
nehmen zugleich auch mit Blick auf integrative und (fuhrungs-)verantwortliche Funktionen
strategisch wertvoll sind (Lepak/ Snell 2002) bzw. strategisches Entwicklungspotential besit-
zen. Bei jenen Beschaftigtengruppen, die vor allem passgerechte Qualifikationen, nicht je-
doch strategisch benétigte Kompetenzen aufweisen, hangt die Wahrscheinlichkeit innerbe-
triebliche Beschaftigungssicherheit angeboten zu bekommen, vor allem von der Situation am
Arbeitsmarkt (bzw. der damit im engen Zusammenhang stehenden wirtschaftlichen Wettbe-
werbssituation) ab (Erlinghagen 2006). Sofern die Besetzung von Stellen mit héheren fachli-
chen Anforderungen auf einfache Weise Uber externe Markte mdglich ist, werden langfristige
Stabilitatsangebote an Arbeitnehmer sinken und die Anteile tendenziell mobiler Beschaftigter

in offenen Beschaftigungssystemen steigen.

Um jetzt die Leitfrage diese Aufsatzes zu beantworten, ob und in welcher Weise insbesonde-
re in offenen Beschaftigungssystemen ein in quantitativer und qualitativer Hinsicht hinrei-
chendes Mal an berufsfachlichen Qualifikationen und Kompetenzen sichergestellt ist oder
sichergestellt werden kann bzw. welche Bedeutung berufsfachliche Ausbildungsformen und
Zertifizierungen in verschiedenen Beschaftigungssystemen fir die Lésung des Verfiigbar-
keits- und Wirksamkeitsproblem zuzumessen ist, wird im Folgenden auf eine Unterscheidung
zuruckgegriffen, die im Rahmen des langfristigen Projektes ,Betrieb und Beschaftigung® im
SFB 580 erhoben wurden (Struck 2006: 270ff.; zur Methode auch Kohler et al. 2004). Flr den
thematischen Schwerpunkt dieses Beitrages wurden 53 Betriebsfallstudien noch einmal neu
ausgewertet. Einen zusammenfassenden Uberblick der Ausfiinrungen dieses Kapitels gibt
die Abbildung 1.

3.1 Betrieblich geschlossene Beschiftigungssysteme

Eine Moglichkeit, die Verfugbarkeit von Qualifikationen und Kompetenzen in hinreichender
Menge und Qualitat zu gewahrleisten und dabei zugleich die Leistungsbereitschaft zu si-
chern, bieten geschlossene Beschaftigungssysteme. Wesentliches Merkmal ist die betriebsin-
terne Sicherstellung von Qualifikation und Allokation der Beschaftigten. Ein Ruckgriff auf ex-
terne Markt beschrankt sich weitgehend auf Ausbildungs- und Einstiegsarbeitsplatze. Anpas-
sung und Fortbildung von Qualifikationen und Kompetenzen erfolgen Uber interne Mobilitats-
ketten. Beschaftigte erhalten implizite oder explizite »Zusagen« langfristiger Beschaftigung,

wobei sie diese anhand der Personalpraxis im Unternehmen gut validieren kénnen. Stabili-
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tatszusagen dienen der Generierung von Vertrauen und damit der Verringerung von Kontroll-
kosten. Zudem unterstiitzt sie eine dauerhafte Leistungsmotivation und bietet Anreize flir Be-
schaftigte, betrieblich passgerechte Qualifikationen zu erwerben (Heisig 1997; Seifert/
Pawlowsky 1998; Struck 2006). Reziprozitatsmerkmal dieses Beschaftigungssystems ist

»Leistungsverausgabung gegen betriebliche Beschaftigungssicherheit«.

Sengenberger (1987: 152f.) unterstellt dabei: Dieser ,interne Arbeitsmarkt erschlie3t dem Be-
trieb Produktivitatspotentiale (...) und ermoglicht haufig bessere Relationen von Leistung und
Lohn, weil die eingearbeitete und erfahrene Belegschaft mit den Produktionsanlagen und Ab-
laufen besser vertraut ist und damit besser umgehen kann als extern rekrutierte Mannschaf-

ten. Dies gilt insbesondere dann, wenn die Anlagen, Verfahren und Werkstoffe betriebsspezi-

fisch sind".

Die Funktionsweisen und Vorteile geschlossener Beschaftigungssysteme sind vielfach be-
schrieben worden (ebd., Alewell 1993; Doeringer/ Piore 1971; Grund/ Krakel 2001; Hendry
2003; Lutz 1987; Osterman 1984; Sengenberger 1987; Snell/ Dean 1992). Insbesondere ist
es Arbeitgebern moglich, die primar bendtigten Qualifikationen und Kompetenzen betriebs-
spezifisch zu definieren und den Erwerb von Qualifikationen sowie die Leistungsbewertung
soweit wie mdglich in den Arbeitsprozess zu integrieren. Beschaftigte gewinnen Sicherheit fir
eine planbare Lebensfiihrung und honorieren dies durch Leistungsbereitschaft und Anpas-
sungsbereitschaft an bendtigte Qualifikationsanforderungen (Deutschmann 2002; Rousseau
1995; Struck 2006).

Allerdings bestehen durchaus auch Probleme: So ist vor allem der Aufrechterhalt von qualifi-
zierenden und motivierenden Mobilitdtsketten bzw. Bewahrungsaufstiegen schwer zu organi-
sieren, was zudem eine gewisse Unternehmensgréfie mit entsprechend ausdifferenzierten
vertikalen Positionsstrukturen voraussetzt. Aufgrund von Pyramidenstrukturen betrieblicher
Hierarchien sowie durch organisationsdemographische Verwerfungen kommt es dann immer
wieder zu Aufstiegsproblemen (Meixner 1985; Pfeffer 1985). Hier kdnnen sich Motivations-
probleme fir nachriickende Kohorten ergeben (ebd., Nienhiser 2000), die friiher haufig tber
vorzeitige Altersaustritte geldst wurden, um Aufstiegspositionen frei zu machen. Heute hat
sich dieser Weg aufgrund einer veranderten Rechtslage fir Unternehmen verteuert und gilt
angesichts eines zunehmenden Fachkraftemangels zudem als suboptimal (BDA 2003). Dabei
ist allerdings der Aufrechterhalt von qualifizierenden, Flexibilitat gewahrenden und motivie-

renden Mobilitatsketten erschwert.?

2 Dementsprechend werden heute in mittleren und gréReren Industrieunternehmen neben »klassi-

schen« Fihrungskarrieren zunehmend Fachkarrieren in strategisch wichtigen Bereichen erprobt
und eingefihrt. Dabei geht es bei einer Fachkarriere nicht um den Aufstieg in der Firmenhierar-
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Zudem besteht, im Vergleich zu offenen Beschaftigungssystemen eine geringer ausgepragte
Ungewissheitstoleranz gegentber Umweltveranderungen wie etwa quantitativen und qualita-
tiven Absatzschwankungen. Um schnell auf Umweltanforderungen reagieren zu kénnen sind
Flexibilitatspotentiale notwendig. In betrieblich geschlossenen Beschaftigungssystemen wer-
den diese intern vorgehalten. Dafur allerdings sind kostenintensive Investitionen in Technik
und Arbeitsorganisation, aber vor allem in Kompetenzen und Qualifikationen im Vorfeld nétig.
Die Amortisation der Kosten der aufgebauten und vorzuhaltenden Strukturen ist jedoch unsi-
cher. Hinzu kommt, dass Personen mit Flexibilitatspotential, die auch andernorts Berufschan-
cen haben, dann, wenn sie ihr Leistungspotential nicht einsetzen kénnen oder dieses nicht
hinreichend honoriert wird, Motivationsprobleme aufweisen und ggf. auch den Arbeitgeber
wechseln werden (Sufl/Ritter 2005).

Eine betrieblich qualifizierte und vor allem auch sozialisierte Stammbelegschaft ist notwendig
(Barney 1991; Lepak/ Snell 1999, 2002; Rousseau 1995; Stewart 1997) um betriebsspezifi-
sches fachliches Wissen, Wissen tUber Verfahrensablaufe und Uber betriebliche qualitative
Standards aufzubauen und zu erhalten, um Loyalitat und Verlasslichkeit im Gesamtunter-
nehmen sicherzustellen und um neues Personal oder neue Verfahren und Techniken in die
bestehende Ziel-, Werte- und Ressourcenstruktur der Organisation zu integrieren. In diesem
Kreis lassen sich qualifikatorische Flexibilitdtspotentiale aufbauen und aus diesem Kreis las-
sen sich auch zukinftige Fihrungskrafte auf den verschiedenen Hierarchieebenen rekrutie-
ren, so dass Uber qualifizierende und motivierende Mobilitdtsketten zugleich das Leistungsbe-

reitschaftsproblem beim Aufbau von Qualifikationspotentialen gelést werden kann.

Doch der Anteil dieser, die zentralen integrativen Organisationsfunktionen sichernden Kern-
belegschaften kann sehr klein sein und sich weitestgehend auf Fuhrungskrafte beschranken.
Als wichtigstes Argument fur die Existenz betriebsinterner Arbeitsmarkte gilt entsprechend
von Humankapital-, Segmentations- und Transaktionskostenansatzen die Bedeutung eines
betriebsspezifischen Anlagen-, Werkstoff- und Verfahrenswissens (ebd. Becker 1964,
Sengenberger 1987; Williamson et al. 1975). Doch auch hier stellt sich die Frage: Fur wie vie-
le Beschaftigte gilt ein solches Argument angesichts fortlaufender Anpassung von Unterneh-
men an veranderte Umweltbedingungen und von Tatigkeitswechseln auch innerhalb von Un-
ternehmen und wie wichtig ist es noch in der steigenden Zahl der Dienstleistungsberufe, die
in sehr starkem Mafe durch allgemeine Qualifikationen gekennzeichnet sind (Alewell/ Martin
2006)? In einer Befragung von Personalverantwortlichen in zehn Branchen geben diese an,
dass heute (lediglich) 20% ihrer Beschaftigten betriebsspezifische Qualifikationen besitzen,

die nur selten in anderen Unternehmen bendtigt wirden. Vergleichsweise gering sind die

chie, sondern um die kontinuierliche Erweiterung der fachlichen Kompetenz und die Ubernahme
hdéherer fachlicher Verantwortung (Friedli 2008).
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Werte in Dienstleistungsbranchen. Fir die klassisch stabilen Beschaftigungsbereiche Chemie
(38%) und Maschinenbau (30%) liegen die Werte héher (Struck 2006: 187ff.; Struck et al.
2007). Das bedeutet: Im Zuge der Ausweitung von Dienstleistungstatigkeiten, von Verkiir-
zung von Innovationszyklen und den damit verbundenen Bedeutungsgewinnen allgemeiner
und Ubertragbarer Qualifikationen ist fur viele der berufsfachlich und héher Qualifizierten eine
wichtige Basis ihrer »Unersetzlichkeit« und damit ihrer (Ver-)Handlungsmachtigkeit verloren
gegangen. Und so zeigt sich dann auch in der Praxis, dass etwa in industriellen Grof3unter-
nehmen in vormals stabilen und geschitzten Tatigkeitsbereichen, in denen auf vergleichs-
weise einfache und standardisierte Qualifikationen zurtickgegriffen werden kann, nunmehr zu
erheblichen Anteilen Leiharbeitnehmer eingesetzt werden. Aber auch in héher qualifizierten
Tatigkeitsbereichen, in den Fachwissen und Erfahrungen bedeutsam sind, in denen aber kei-
ne zentralen integrativen Organisationsfunktionen ausgefuhrt werden, kann auf offene Be-
schaftigungssysteme zurickgegriffen werden (Morris et al. 2005; Lepak/ Snell 2002). Voraus-
setzung ist allerdings, dass Beschaftigte auf externen Arbeitsmarkten zur Verfligungs stehen,
wobei Unternehmen (ber technische und/ oder arbeitsorganisatorische Standardisierung die
Stellenanforderungen senken und das Einsatzspektrum erhéhen kénnen. Mégliche Begren-

zungen von Verfligbarkeit wiirden dadurch gemindert.

In Deutschland gelten offene berufsfachliche/ professionelle Beschaftigungssysteme als ein-
zige, langerfristig funktionsfahige Alternative fir den Erhalt von Qualifikation und Motivation.
Im Folgenden wird zu zeigen sein, wie voraussetzungsvoll diese Annahme ist, und dass eine

weitere Alternative besteht.
3.2 Offene berufsfachliche/ professionelle Beschaftigungssysteme

Wahrend in geschlossenen Beschaftigungssystemen langfristige Beschéaftigungsperspektiven
geboten werden, sind offene Systeme durch das Fehlen im- oder expliziter Stabilitadtszusagen

sowie durch hohe Anteile mittelfristiger Beschaftigung gekennzeichnet.

Konstitutiv fur regulierte berufsfachliche/ professionelle Beschaftigungssysteme ist die M6g-
lichkeit fur Betriebe, einen flexiblen betrieblichen Austausch von Erwerbspersonen auf der
Basis Uberbetrieblich institutioneller Standardisierungs- und SchlieRungsmechanismen vor-
nehmen zu kénnen. Dabei wird die Standardisierung und Schlielfung formell Gber staatlich
und berufsstandisch regulierte und kontrollierte Berufsqualifikation und zertifizierte Berufszu-
gangsregeln erzeugt (Konietzka 2010). Die curriculare Ausgestaltung (und teilweise auch die
Zahl) der Ausbildungsmadglichkeiten werden durch Standesvertretungen, staatliche Behorden
oder Kérperschaften des éffentlichen Rechts u. A. reguliert und kontrolliert (Deutschmann
2002; Thelen 2004). Dabei ist der Zugang zu einer Arbeitsstelle in diesem Beschaftigungs-

segment Uber die Fachspezifik des beruflich zertifizierten Abschlusses definiert (Konietzka
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2010). Das Reziprozitatsmerkmal dieses Beschaftigungssystems ist »Leistungsverausgabung

gegen institutionell regulierte berufsfachliche Ubergangssicherheit«.

So unterstlitzen das deutsche berufsfachliche Ausbildungssystem und teilweise das Hoch-
schulsystem, die allgemein anerkannte berufsspezifische Zertifikate verleihen, eine Be-
schrankung von Zugangen auf Berufspositionen in den vorrangig berufsspezifisch geschlos-
senen Segmenten des Arbeitsmarktes, bis hin zu Monopolstellungen in einigen Berufsberei-
chen (Konietzka 2010). Die Offnung fiir Austausche ist also zum Teil auf Berufsgruppen be-
schrankt. Damit wird Gber den Weg der institutionellen Konkurrenzsteuerung die Handlungs-
machtigkeit der einbezogenen Beschaftigten erhdht. Auf diese Weise knlpft es an arbeit-
nehmerseitige Interessen an Beschaftigungssicherheit an. Problematisch ist diese Situation
allerdings insbesondere fur un- und angelernte Arbeitskrafte. Fur sie sind Aufstiegsmdglich-
keiten aus dem Segment der einfachen und unqualifizierten Beschaftigung weitgehend ver-
schlossen (Solga 2002). Aber verbunden mit dem teilweisen Schutz im eigenen Berufsfeld
gehen auch fir Absolventen des dualen Systems Beschrankungen fir eigene Aufstiege ein-
her, die bis auf sehr seltene Ausnahmen auf mittlere Hierarchiestufen begrenzt bleiben
(Konietzka 2010). Daruber hinaus sind berufsfachlich Qualifizierte, gegentber Ungelernten
vergleichbar gut gegen Arbeitslosigkeit geschutzt. Dies bedeutet jedoch nicht, dass Abstiege
unmaglich sind. Von dem einen Flnftel der Beschaftigten, die 2008 einen Lohn unterhalb der
Niedriglohnschwelle bezogen, verfigten immerhin 72% Uber eine abgeschlossene Berufs-
ausbildung (Kalina/ Weinkopf 2010).

Fir Arbeitgeber bestehen im Grundsatz zunachst erhebliche Vorteile. Die Suchkosten, die
Einarbeitungszeit sowie die Kontroll- und Motivationskosten sind gering, da mit der berufs-
fachlich/ professionellen Ausbildung fachliche zertifizierte Standards gesetzt sind (Beck et al.
1980; Brater 2010; Dostal 2002).

Arbeitnehmerseitige Vorteile bestehen in der vergleichsweise sicheren Beschaftigung auf
(haufig) lokalen, institutionell geschlossenen, berufsfachlichen oder professionellen Uber-
gangsarbeitsmarkten. Im Grundsatz sichern die erlangten berufsfachlichen bzw. professionel-
len Qualifikationen eine angemessene Verwertung und kdnnen entsprechend als Basis einer
planbaren Lebensflihrung dienen. Sofern in der Tatigkeit die Ausbildungsqualifikationen aus-
gebaut werden kénnen und die Beschaftigungssicherheit am Arbeitsmarkt auch ohne ,Zusa-
ge” einer langfristigen betrieblichen Arbeitsplatzzusage sicherstellt ist, sind allgemeine For-
men der Anerkennung von Leistungen, wie sie durch fair empfundene Léhne, die Ubertra-
gung von Verantwortung etc. ausgedrickt werden, welche wiederum zum Teil Zuversicht auf
Fortsetzung des Beschaftigungsverhaltnisses stiitzen, hinreichend, um die Leistungsbereit-

schaft der Arbeithehmer sicherzustellen.
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Gleichwonhl existieren Schwierigkeiten und Voraussetzungen, die dieses Beschaftigungssys-
tem in seiner Funktionalitat einschranken. Ein Problem ist die Abhangigkeit von externen Ar-
beitsmarkten, die durch Geburtsjahrgangs- und Ausbildungszyklen beeinflusst werden, so-
wohl auf Angebots- wie auch auf Nachfragseite. Immer wieder kommt es zu Uber- oder Un-

terangeboten bestimmter Berufsgruppen (Lutz 1987; Aktionsrat Bildung 2011).

Eine weitere voraussetzungsvolle Bedingung fur zwischenbetriebliche Mobilitdt im Rahmen
berufsfachlicher/ professioneller Beschaftigungssysteme ist, dass entweder enge Kopplungen
zwischen zertifizierten Ausbildungsprofilen und spateren Tatigkeiten und entsprechend enge
Qualifikations- und (fachlich und/ oder technische) Anforderungsstrukturen vorhanden sein
missen, damit in Matchingprozessen das transaktionskostensparende Potential von Spezia-
lisierung, Standardisierung und Zertifizierung ausschdpft werden kann. Oder die berufliche
Ausbildung ist hinreichend ausgiebig und breit angelegt, damit Ausgebildete ihr erlerntes
Wissen in verschiedenen Berufen anwenden kénnen und somit auch die Moglichkeit haben,
in Berufen beschaftigt zu werden, die nicht exakt ihrer Ausbildung entsprechen — dieser aber
zu einem gewissen Grad ahnlich sind (Lutz 1987; Ostermann 1987; Sengenberger 1987; Wit-
te/ Kalleberg 1995). Nur unter diesen Voraussetzungen kénnen Arbeitgeber in berufsfachli-
chen Beschaftigungssystemen Anpassungsspielraume numerisch-flexibel nutzen. Und nur so

wird Beschaftigten eine gesicherte Mobilitat auch in spateren Berufsjahren ermoglicht.

Hier handelt es sich allerdings um Voraussetzungen, die angesichts von Innovationen und
Veranderungen von Produkten, Produktionstechniken und Verfahrensablaufen schon bei
Ubergéngen zeitnah nach einem Ausbildungsabschluss schwer zu erfiillen sind und hohe An-
forderungen an den schulischen Ausbildungsteil stellen. Insbesondere im weiteren Erwerbs-
verlauf kann bei vielen Arbeitnehmern zunehmend weniger von einer direkten Verwertung
des in der Ausbildung erworbenen Wissens ausgegangen werden. Zum einen, weil sich be-
triebliche Qualifikationsanforderungen im Zuge schneller, innovativer Entwicklungen zum Teil
rasch von festgelegten Ausbildungsordnungen entfernen. Zum anderen, weil notwendige Zu-
satzkompetenzen erst bei Austibung der Tatigkeiten, im prozessualen Arbeitsgebiet selbst
erworben werden oder erworben werden kdnnen (Barney 1991; Lazear 2004). Um also An-
passungen an sich verandernde Anforderungsprofile von Berufen, aber vor allem auch im Ta-
tigkeits- sowie Auf- und Abstiegsverlauf innerhalb oder zwischen Betrieben zu gewahrleisten,
ist die Ausuibung vieler berufsqualifizierter Tatigkeiten durch den Erwerb von zusatzlichen
Qualifikationen und Wissen durch Erfahrungen gekennzeichnet, die nicht durch standardisier-

te Ausbildungsabschllsse erlangt werden kdénnen.

Dass es sich hierbei um ein bedeutsames Phanomen handelt, verdeutlichen die Zahlen zum

»subjektiven« Berufswechsel, die von Hall (2007) anhand der BIBB/ BAuA-Erwerbstatigenbe-

19



fragung 2006 ermittelt wurden (siehe Abbildung 2). Knapp 40% der erwerbstatigen Befragten
(mit einer betrieblichen Ausbildung als héchstem und letztem Abschluss) sagen: ,Die Tatig-
keit hat mit dieser Ausbildung nichts mehr zu tun®. Weitere 33% Uben eine Tatigkeit aus, die
mit der ,Ausbildung verwandt® ist. Nur etwas Uber ein Viertel der Befragten gibt an, dass die
Tatigkeit dem entspricht, ,worauf diese Ausbildung Ublicherweise vorbereitet*
(Erwerbstatigenbefragung 2006 — Frage F1225).

Abbildung 2: Subjektiver Berufswechsel und Verwendung von Kenntnissen aus der

beruflichen Ausbildung (nur Erwerbstatige mit dualer Ausbildung)

100%
80% A
O Gar nichts
60% A
@ Sehr wenig
O Wenig
40% A B Einiges
O Ziemlich viel
20% A ® Sehr viel
0% -
Tatigkeit im erlernten  Partieller Berufswechsel Vollstandiger
Beruf (27,4%) (33,1%) Berufswechsel (39,5%)
Insb. breite Ausbildung:  Insb. breite Ausbildung: Insb. ,trad.“ Ausbildung:
- Dienstleistungskaufl. - Metall-Elektro-Berufe - Bau(neben)berufe
- sonstige Dienstleist. - technische Berufe - Gesundheit-, Korperpfl.
- Waren-Dienstl. und - Herstellung Grundstoffe
Bliroberufe Produkte, Gebrauchsglter

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2006. Eigene Darstellung nach Hall 2007

Die Mobilitadtsbefunde korrespondieren auf der Nachfrageseite mit Veranderungen, die den
Kern der Verfugbarkeit von Qualifikationen betreffen. Die Veranderungen charakterisiert etwa
Mayer (2000: 402; Hervorh. im Orig.) als zunehmende Nachfrage nach ,Hybridkompetenzen:
also zum Beispiel die Kombination von mechanischen und elektronischen, technischen und
betriebswirtschaftlichen, fachlichen und sozialen Kompetenzen®. Als Ursachen nennt er u.a.
prozessorientierte Betriebs- und Arbeitsorganisationen, dezentrale Verantwortungs- und
fachlbergreifende Projektteams, die enge berufliche Zuschnitte unbrauchbar machen sowie

den Einfluss moderner Kommunikationstechnologien, die breitere, vielseitigere und kognitiv
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anspruchsvolle Qualifikationen erfordern. Zu vergleichbaren Befunden kommen Baethge und
Baethge-Kinsky (1998) sowie Baethge-Kinsky et. al. (2006).

So ist dann auch die zunehmende Trennung zwischen erworbenen Fachkenntnissen aus der
Ausbildung und den davon abweichenden zuvor beschriebenen komplexeren Kompetenzan-
forderungen des ausgeubten Berufs seit langem Anlass fur Kritik am berufsfachlichen Ausbil-
dungssystem und wesentliche Begrindung fur eine konstatierte »Erosion von
Berufsfachlichkeit«. Beanstandet wird, dass Standardisierungen eine Verknécherung funktio-
naler Spezialisierungen begunstige und flexible und arbeitsprozessbezogene Kooperationen
im Unternehmen und zwischen Unternehmen blockiere (Baethge/ Baethge - Kinsky 1998 ;
Kern/ Sabel 1994). Baethge et al. (2007) fUhren u.a. darauf einen erheblichen Riickzug der

Unternehmen aus der Ausbildung und ein Absinken der Ausbildungsquote zurlck.

In dieser Diskussion ist allerdings eine wichtige — haufig zu wenig beachtete — Differenzie-
rung zwischen den Ausbildungsberufen, hinsichtlich der vermittelten Kompetenzen (Hensge
et. al. 2009) und den damit verbunden Nutzen fiir breite Einsatzfelder in spateren Berufstatig-
keiten (Seibert 2007) zu berilicksichtigen. Auch dieses wird in der Abbildung 2 deutlich.

Eine enge fachspezifische Ausbildung, die sich weitgehend in enge fachspezifische bzw.
technisch-handwerkliche Kenntnisse sowie Geschick und einige extrafunktionale Kompeten-
zen wie Ernsthaftigkeit, Kommunikationsfahigkeit, Teamfahigkeit, Leistungsakzeptanz etc. er-
schopft (wie etwa bei Malischneidern; Augenoptikern; Bauberufen; Friseuren, Biologielabo-
ranten u. a.), schrankt eine spatere Verwendung tber den spezifischen Tatigkeitsbereich hin-
aus sehr stark ein. Hier besteht das Problem, dass enge berufliche Zuschnitte im Gegensatz
zur Dynamik von Facharbeit stehen (Spéttl et al. 2003). Ein bei weniger anspruchsvollen dua-
len Ausbildungsberufen bestehendes Problem ist, dass sie etwa mit Verlauf des zweiten
Lehrjahres mit Nettogewinnen fir die Ausbildungsbetriebe und einer entsprechenden Ausbil-
dung uber den betrieblichen Bedarf und haufig auch Uber den Bedarf der Branche hinaus
verbunden sind (Hall et al. 2010; Seibert 2007). Kommt es in diesen Bereichen zu einer
Nichtibernahme nach der Ausbildung oder zu spateren Zeiten zu Ausstiegen, dann ist eine
Ruckkehr sehr stark risikobehaftet (ebd.). Die von Mayer et al. (2010) konstatierte deutlich
héhere Wahrscheinlichkeit von Berufsmobilitat nach Erwerbsunterbrechungen und die von
Ludwig und Pfeiffer (2006) analysierte hohe Abschreibungsrate der Verwertbarkeit berufs-

fachlicher Qualifikationen sind vor allem hierauf zuriickzufiihren.

Insbesondere Personen aus breit angelegten Ausbildungsberufen (wie etwa Mechatroniker/in
oder Industriekaufmann/frau) kdénnen besser zwischen zum Teil branchenibergreifenden,
doch verwandten Berufe wechseln. Dies ist insbesondere Absolventen aus neugeordneten

Ausbildungsberufen mdglich, in denen ein umfangliches Arbeitsprozesswissen zur Ausgestal-

21



tung der Geschafts- und Arbeitsprozesse vermittelt wird. Vor allem hier blicken wir seit Jahr-
zehnten auf eine sukzessive Hinwendung zur Férderung von sogenannten Schliisselqualifika-
tionen und von allgemeinen Handlungskompetenzen. Im Rahmen der Berufsausbildung wer-
den dabei wissensbasiertes Arbeiten und Lernen (Techniken, »Sprachen«, Analyse- und Ab-
straktionsvermdgen, Aneignen von Wissensbestanden, Selbstorganisationsfahigkeit etc.) so-
wie eine ganzheitliche Aufgabenbewaltigung (Prozessverstandnis, Organisationswissen,
Teamfahigkeit, Kunden- und Produktverstéandnis etc.) praxisnah und in realen Arbeitsverzu-
gen vermittelt (Fischer 2000; Kruse 2002 und die Beitrage in Rauner 2006). Es sind diese
breiten Berufsbilder und damit die Vermittlung grundlegender Qualifikationen und umfangrei-
cher Kompetenzen, die den Unternehmen die Mdglichkeit eréffnen, sowohl Tatigkeitsprofile
bei sich andernden Anforderungen flexibel anzupassen als auch die Arbeitsorganisation zu
verandern (Marsden 1999). Dieser Personenkreis ist deutlich geringer von konjunkturellen
Schwiingen betroffen und statusadaquate Wiedereinstiege in den ersten Arbeitsmarkt sind
die Regel. Dies verdeutlicht dann aber auch, dass das Vorhandensein derart breiter Qualifika-
tionen das Verfuigbarkeitspotenzial auf externen Arbeitsmarkten erhéht, da Personen mit be-
reiten Qualifikationsprofilen und umfassenden Kompetenzen deutlich weniger stark an ein-

zelne Betriebe und spezifische Berufstatigkeiten gebunden sind.

Insofern kdnnen breite berufsfachliche Ausbildungen eine wichtige Voraussetzung fur die an-
gemessene Ausubung spaterer Tatigkeiten bieten. Dies gilt auch, wenn mit der zeitlichen und
qualifikatorischen Entfernung des Tatigkeitsberufes vom Ausbildungsberuf das Ausbildungs-
zertifikat wenig Information zur Uberwindung von Unsicherheit hinsichtlich des zu erwarten-
den Ertrages einer Stellenbesetzung bereitstellt. In diesen Fallen kann dann von tatigkeitsba-
sierten Beschaftigungssystemen gesprochen werden, auf deren Funktionsweise im Folgen-

den naher einzugehen ist.
3.3 Offene titigkeitsbasierte Beschéftigungssysteme

Merkmal betrieblich offener tatigkeitsbasierter Beschaftigungssysteme sind im Prozess des
Arbeitslebens erzeugte und strukturierte Qualifikationen und Kompetenzen, die vergleichs-
weise geringe Gemeinsamkeiten mit einmal erlernten Ausbildungsinhalten aufweisen. Diese
anspruchsvollen Qualifikationen und Kompetenzen werden von Beschaftigten in der Regel
auf der Basis einer berufsfachlichen oder hochschulischen Ausbildung (teilweise auch nach
Abbruch einer Hochschulausbildung) im Verlauf inner- und Gberbetrieblich wechselnder Ta-
tigkeiten oder Aufstiegskarrieren erworben. Dabei handelt es sich um Zusatzqualifikationen in
ausbildungsberuf- und betriebslibergreifenden Arbeitsgebieten, die im betrieblichen Arbeits-
prozess erlangt und vielfach durch (haufig auch nicht-zertifizierte) Weiterbildungen erganzt

wurden. Ein Gutteil des Wissens ist Uber Erfahrungen erworben und beinhaltet ein hohes
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Malf auch an impliziten Wissen (Polanyi 1967). Gerade die Kombination von Qualifikationen,
die mit den Veranderungen der Tatigkeiten erworben wurden (Barney 1991; Lazear 2004),
kénnen eine von Arbeitgebern wertgeschatzte Marktstellung des Arbeithehmers begriinden
und damit Grundlage fur inner- aber eben auch Uberbetriebliche Mobilitat sein. Erfolgt inso-
fern Uberbetriebliche Mobilitat auf Basis solcher zusatzlich erworbenen Qualifikationen, soll
von offenen, tatigkeitsbasierten Beschaftigungssystemen gesprochen werden. Teilweise 16st
der Erwerb zusatzlicher Qualifikationen und Kompetenzen selbst Einstellungs- bzw. Wech-

selentscheidungen aus.

So bestehen empirisch kurze oder mittlere betriebliche Dauerperspektiven und tberbetriebli-
che Mobilitat, ohne dass betriebsinterne SchlieBungen oder institutionelle Ordnungen des Be-
rufsbildungssystems zur Standardisierung und Zertifizierung nachhaltige Wirkungen entfalten.
Dabei erzeugen Suche, Auswahl und Einsatz von Mitarbeitern auf Arbeitgeberseite gemein-
hin etwas hohere Kosten als in den zuvor genannten Beschaftigungssystemen, die entweder
an Betriebe oder eng an Ausbildungsberufe gebunden sind. Diese Kosten werden jedoch
durch Vorteile quantitativ und qualitativ besserer Anpassungsspielraume kompensiert, da in
Abhangigkeit von Auftragen, Arbeitsanfall und Innovationsbedarf ein zielgerichteter Aus-

tausch von passgerecht qualifizierten Beschaftigten erfolgen kann.

Grundlage der Personalauswabhl ist dann die Orientierung an einem jeweiligen Arbeitspro-
zesswissen innerhalb von Arbeitsgebieten. Mit dem »Hineinarbeiten« bzw. »Hineinwachsen«
in das Arbeitsgebiet wird ein in dem Tatigkeitssegment gemeinsam geteiltes Wissen erwor-
ben, d.h. neues oder ergdnzendes Fachwissen, neue oder erganzende methodische Zugan-
ge zu Problemstellungen und zum sozialen Umgang mit Kollegen und mit Kunden sowie ent-
sprechend gemeinsam geteilte Begriffe, Codierungen, Normen und Bewertungen (Porschen
2008: 72ff.). Dieses in Kommunikationsprozessen institutionalisierte Wissen ist von anderen
Mitgliedern des Arbeitsgebietes identifizierbar (ebd.: 196; Matusik und Hill 1998; Salas et al.
1992). Damit ist dieser Institutionalisierungsprozess von Wissen im Arbeitsvollzug dem der
praxisnahen dualen Ausbildung durchaus vergleichbar. Dieser Prozess ist aber nicht auf die
zertifizierte (Erst-)ausbildung beschrankt, sondern findet zeitlich (teilweise sehr viel) spater im
Verlauf veranderter Arbeitstatigkeiten immer noch statt. Unterstitzt wird die Personalbeurtei-
lung dann durch Zeugnisse friiherer Arbeitgeber, die Reputation derselben in Bezug auf Ar-
beitsanforderungen und Weiterqualifizierungsleistungen, dokumentierbare Arbeitsergebnisse
haufig in Form abgeschlossener Werke (Projektergebnisse, Texte etc.) sowie Erfahrungen

aus arbeitsgebietsbezogenen Kommunikationsnetzwerken, denen wichtige Signalfunktionen
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innewohnen (Spence 1973; 2002), auch wenn diese auf anderen Institutionalisierungsformen

griinden als die »klassischen« Ausbildungszertifikate.>

Damit ist zugleich auch eine wichtige Funktionsvoraussetzung offener, tatigkeitsbasierter Be-
schaftigungssysteme genannt. Mit dem Fehlen innerbetrieblicher Beschaftigungssicherheit
oder durch Staat und Verbande regulierte Ubergangssicherheit stellt sich die Frage, wie
»freiwillige« Leistungsbereitschaft bei Beschaftigten anders gewahrleistet werden kann. Hier
sind es wiederum Zeugnisse, dokumentierbare und vielfach projektformige Arbeit sowie auch
Systeme der Zielvereinbarung, die Ergebniskontrollen ermdglichen (Struck 2006, 215ff.). Die
Existenz fachlich versierter und sozial integrativ wirkender betrieblicher Verantwortungstrager
(Stammpersonal) wie auch von Teamstrukturen bietet zudem Mdglichkeiten der Verfahrens-

kontrolle und Qualitatssicherung.

Darlber hinaus gewahren Leistungsanerkennung und betrieblich unterstitzte Moglichkeiten
der Weiterentwicklung von Qualifikationen und Kompetenzen den Beschaftigten positive Mo-
tivationsanreize. Dies vor allem dann, wenn Weiterqualifizierung und/ oder die Reputation des
Unternehmens mit Ubergangschancen in andere Unternehmen verbunden sind, erfolgreiche
Ubergénge in andere Betriebe von Seiten des Arbeitgebers oder Vorgesetzten vorbereitet
oder treuhanderisch begleitet werden (allg. Coleman 1985) und Arbeitskrafte anschlussfahige
Netze vorfinden oder aufbauen kénnen (Granovetter 1974; Noll 1981; Podolny 1993). Aus-
tauschmerkmal zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern ist dann »Leistungsverausgabung
gegen Gratifikation, qualifikatorische Weiterentwicklung und betriebliche Ubergangssicher-
heit«. Dabei kann bei tatigkeitsbasierten Beschaftigungssystemen auch nicht von einer Erosi-
on von Berufsfachlichkeit gesprochen werden, da hier die Funktionsweise an Berufstatigkei-
ten, wenngleich auch mit entsprechend differenzierteren Qualifikations- und Kompetenzmus-

tern — einschlielich ihren sozialintegrativen Funktionen — orientiert bleibt.

Besonders in offenen, tatigkeitsbasierten Beschaftigungssystemen muissen sich Beschaftigte
zum Erhalt inrer Ubergangschancen fortlaufend an sich verandernde Qualifikationserforder-
nisse anpassen. Zugleich haben Beschaftigte dafiir Sorge zu tragen, dass ihre erworbenen
Qualifikationen und tatigkeitsbasierten Kompetenzen signalwirksam dokumentiert werden
(kdnnen). Insofern werden sie ihr Engagement, ihre Loyalitdt und Kooperationsbereitschaft
von eben diesen Moéglichkeiten der Kompetenzentwicklung und Reputationssteigerung ab-
hangig machen und versuchen Unternehmen zu finden, in denen es gelingt Qualifikationen

auszubauen, Reputation zu erwerben sowie tragfahige Netzwerke aufzubauen (ebd.). Hier

Teilweise unterstitzen Personalberatungsunternehmen die Suche und Vorauswahl neuer Mitar-
beiter (Alewell et al. 2005). Dies insbesondere dann, wenn in den Unternehmen keine Beschaftig-
ten mit ausgewiesenen arbeitsgebietsbezogenen Kenntnissen im Suchbereich vorhanden sind
und/ oder kein Zugang zu arbeitsgebietsbezogenen Kommunikationsnetzen besteht.
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handelt es sich um Interessen, die in hohem MalRe mit betrieblichen Flexibilitatserfordernis-
sen korrespondieren. Zusammen mit der berufsbildungspolitischen Grundlage einer Flexibili-
tat steigernden Ausbildungsorientierung an so genannten Schliisselqualifikationen und allge-
meinen Handlungskompetenzen (Hensge et al. 2009) vermag dies die Tragfahigkeit und den
anteiligen Bedeutungszuwachs offener, tatigkeitsbasierter betrieblicher Beschaftigungssys-

teme erklaren.
3.4 Offene unstrukturierte Beschéftigungssysteme

Konstitutives Element des offenen unstrukturierten betrieblichen Beschaftigungssystems ist
das Fehlen jeglicher Angebote einer betrieblichen oder Uberbetrieblichen Beschaftigungssi-
cherheit. Es findet seine Entsprechung im sekundaren, externen (,Jedermanns®-) Arbeits-
markt (Doeringer/ Piore 1971; Lutz/ Sengenberger 1974), im marktorientierten Beschafti-
gungssystem oder in einfacher Lohnarbeit (Hendry 2003; Lepack/ Snell 2002). Arbeitskrafte
werden von Arbeitgebern, ohne dass ihnen nennenswerte Kosten entstehen, entsprechend
des Arbeitsanfalls eingestellt und entlassen. Der Umgang mit dem Verfligbarkeitsproblem in
unstrukturierten Beschaftigungssystemen beschrankt sich auf die Quantitat, d.h. auf das Vor-
handensein einer ausreichend grofden Zahl von Beschaftigten auf externen Arbeitsmarkten.
Diese Erwerbspersonen besitzen entweder aufgrund von Konkurrenz keine Handlungsmach-
tigkeit, auch wenn sie gut qualifiziert sind, oder sie sind gering- bzw. fehlqualifiziert und auf
die Existenz von Tatigkeiten mit geringen und standardisierten Qualifizierungs- und/ oder Ve-
rantwortungsanforderungen angewiesen oder sie wollen auf flexible und einfache Weise
Mdglichkeiten eines Hinzuverdienstes nutzen. Die Besetzung der standardisierten Routineta-
tigkeiten erfolgt dann haufig Uber instabile Beschaftigungsformen wie kurzfristige Beschafti-

gung, Leiharbeit oder zum Teil auch Uber befristete Beschaftigung.

Die Leistungsbereitschaft der Arbeithehmer ist in diesem Beschéaftigungssystem durch die
Notwendigkeit Uber Lohneinkommen den Lebensunterhalt zu sichern und einen dartber er-
zeugten Anreiz Uber gute Arbeitsleistungen den Arbeitsplatz zu behalten, in besonders deutli-
cher Weise gewabhrleistet. In héherem Malie sind dabei komplexere oder gar innovative Leis-
tungen der Beschaftigten nicht zu erwarten und bei den hier zu besetzenden standardisiert zu
verrichtenden einfachen Tatigkeiten sind solche Leistungen auch nicht notwendig. Konstitutiv
sind einfache Arbeitsleistungen in transparenten Arbeitsvollzligen, in denen unmittelbare

Kontrollstrukturen eine einfache Leistungsbewertung erméglichen.

In diesem Beschaftigungssystem befindet sich insbesondere jener im zweiten Abschnitt an-
gesprochene Personenkreis, der zwischen kurzen Phasen von befristeter Erwerbsarbeit, Ar-
beitslosigkeit und arbeitsmarktpolitischen Malknahmen wechselt und zuvor keinen Einstieg in

eine berufliche Ausbildung gefunden hat, eine oder mehrere Ausbildungen abgebrochen hat
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und/ oder aus Beschaftigungsverhaltnissen eine Zeitlang aussteigen musste oder wollte. Die-
ser Personenkreis kann entweder keine hinreichenden Qualifikationen (Stewart 1997) oder
keine hinreichenden Signale (Spence 1973; 2002) in Form von Arbeitszeugnissen, Arbeitser-
gebnissen, Treuhandern und Reputationen vorheriger Arbeitgeber oder chancenreichen

Netzwerken etc. nachweisen.

Einmal in diesem Beschaftigungssystem besteht auch fur berufsfachlich qualifizierte Gruppen
eine hohe Gefahr, dass berufsfachliche Qualifikationen auf mittlere Dauer nicht aufrecht zu
erhalten sind. So geben nach eigenen Berechnungen am SOEP 2009 mehr als zwei Drittel
der Leiharbeitnehmer und fast ein Viertel der geringfligig Beschaftigten an, dass die aktuelle
Tatigkeit dem erlernten Beruf nicht entspricht. Hier kann der einmal erlernte Beruf kaum mehr
hinreichend starke Signale fur weitere Beschaftigungsmdglichkeiten aussenden. Mit zuneh-
mender Beschaftigungsdauer in einfachen Tatigkeiten wird diese zur Grundlage von Bewer-
tungen potentieller Arbeitgeber, wodurch Zugange in andere Beschaftigungssysteme auch fir

diese Gruppe nur noch sehr schwer madglich sind.

Es ist dieses Beschaftigungssystem, in dem sich Erosionen von Berufsfachlichkeit unmittel-
bar und tiefgreifend zeigen, da Strukturen zum Aufbau und Erhalt berufsfachlicher Qualifikati-

onen fehlen.

4 Diskussion der Ergebnisse

Der Zusammenhang zwischen geschlossenen und offenen Arbeitsmarkten und beruflichen
Qualifikationen ist vorrangig determiniert durch die Art der Qualifikationen. D. h. die Frage, ob
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in geschlossenen betriebsinternen oder in offenen Be-
schaftigungssystemen, die dem externen Arbeitsmarkt starker zugewandt sind, tatig sind, ist
vor allem davon abhéangig, ob betriebsspezifische Qualifikationen oder enge berufsfachliche
Qualifikationen oder breite berufliche Qualifikationsprofile und Kompetenzen ausgebildet und

im Vollzug der Tatigkeiten in Unternehmen erhalten werden.

Dabei sind breite berufliche Qualifikationsprofile und allgemeine Handlungskompetenzen in
besonderer Weise geeignet, die Funktionsbedingungen offener Beschaftigungssysteme zu
unterstitzen. Sie unterlegen die Institutionalisierungsprozesse im Arbeitsverlauf und bieten
Arbeitgebern und Arbeitnehmern notwendige Sicherheiten und Informationen fir ihre Aus-
handlungen bzw. Entscheidungsergebnisse. Eine entsprechende bildungs- und arbeitsmarkt-
politische Gestaltung dieser Rahmenbedingungen kann offene Arbeitsmarkte foérdern. Vo-
raussetzung ist aber auch, dass Arbeitgeber hinreichende Ubergangssicherheiten insbeson-
dere in Form von informellen oder formellen Weiterqualifizierungsmaoglichkeiten und

signalisierbaren Qualifikationen (u.a. auch in Form von ,Werken® oder Projektergebnissen),
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sowie Uiber Reputation und Netzwerkbildung etc. bereitstellen. Uber diesen Weg der Sicher-
stellung der Leistungsbereitschaft auch ohne Zusage einer innerbetrieblichen Beschafti-
gungssicherheit wird zugleich die Verflugbarkeit leistungsfahiger Arbeitskrafte am externen
Arbeitsmarkt erhoht.

Breite Berufsqualifikationen und Kompetenzen sind dann eine notwendige Basis fur dynami-
sche Anpassungserfordernisse von Unternehmen sowie fur individuelle Flexibilitdtspotentiale,
die eine Bewaltigung von Herausforderungen bei beruflichen und betrieblichen Veranderun-
gen ermdglichen (Baethge-Kinsky et al. 2006). Hierfir muss allerdings die Berufsbildung ers-
tens nach einem Uberblick eine zunehmende Tiefe des Wissens in breiten Arbeitsprozesskor-
ridoren vermitteln, sich zweitens an einem entwickelnden Lernen, das Mitgestaltung, Kom-
munikation, Reflexivitat, und (Selbst-)Verantwortung einschliel3t, orientieren und drittens deut-
lich gréRere Anteile der Jugendlichen, die bislang ohne Berufsausbildung bleiben oder in
Ubergangssystemen unzureichend qualifiziert werden, erreichen (Aktionsrat Bildung 2011;
BMBF 2001; Bosch 2010, Zeller 2005). In dem Malde, in dem diese Anforderungen seitens
der berufsfachlichen Ausbildung erflllt werden, ist sie zugleich auch Grundlage fir tatigkeits-
basierte Beschaftigungssysteme und geeignet einer bedeutsamer gewordenen Polarisierun-
gen zwischen qualifizierten und geringqualifizierten Beschaftigtengruppen entgegen zu wir-

ken.

Problematisch sind entsprechend eine mangelnde oder unzureichend verengte berufliche
Ausbildung sowie langerfristige Ausstiege aus dem Berufsleben oder gering beanspruchen-
de, standardisierte Routinetatigkeiten in einem lernfeindlichem Umfeld, wie sie in den offe-
nen, unstrukturierten Beschaftigungssystemen zu finden sind. Letztere lassen berufsfachliche

Kompetenzen nicht entstehen und die einmal erworbenen erodieren (ebd.).

Ob dieser, die Berufsfachlichkeit gefahrdende Bereich wachst oder schrumpft, ist nicht nur
eine Frage von technischen oder arbeitsorganisatorisch bedingten Anforderungen der Nach-
frageseite, sondern ebenso abhangig vom Qualifikationsangebot und damit der (bildungs-)po-
litischen Gestaltung von Ausbildung, da Unternehmen in ihrer arbeitsorganisatorischen Ge-
staltung auf Bedingungen am Arbeitsmarkt, und dabei vor allem auch auf das qualifikatori-

sche Potential am Arbeitsmarkt reagieren kénnen bzw. auf Knappheit reagieren missen.

Auf diese Frage soll zum Schluss eingegangen werden, wobei zunachst drei miteinander zu-
sammenhangende Probleme zu berlcksichtigen sind. Erstens: Die demographische Entwick-
lung férdert Engpasse bei jlingeren Fachkraften (Ulmer/ Ulrich 2008). Hiervon sind schon ak-
tuell einzelne Branchen und Berufe, darunter die sogenannten MINT-Berufe, aber auch ein-
zelne Berufe mit sozial- und wirtschaftswissenschaftlichen Kompetenzprofilen vor allem in

prosperierenden Wirtschaftsregionen betroffen. Berufsfachlich oder hochschulisch qualifizier-
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te Einstiegskohorten werden schwacher besetzt sein und die Zahl der nachwachsenden jun-
gen Fachkrafte wird kaum ausreichen, die altersbedingten Austritte zu kompensieren (Hum-
mel et al. 2010). Ob die Zahl junger Fachkrafte dariiber hinaus ausreichend ist, einen Zusatz-
bedarf an qualifizierten Beschaftigten zu decken, der wiederum notwendig ware, um Uber
Produktivitdtszuwachse auf der Basis technischen Fortschritts negative Wohlfahrtsfolgen der

demographischen Veranderungen zu vermeiden, ist ungewiss.

Zweitens gelingt es dem schulischen und beruflichen Ausbildungssystem seit Jahren nicht,
die Integration bildungsferner Schichten in eine qualifizierte Berufsausbildung zu verbessern.
Vor dem Hintergrund verringerter Kohortengréf3en sind es zunehmend weniger Marktgriinde,
die Jugendlichen eine qualifizierte Ausbildung verwehren, sondern deutlich sichtbarer werden
die qualifikatorischen Griinde, die es Jugendlichen mit unzureichenden schulischen Lerner-
folgen und schwachen Schulqualifikationen erschweren tberhaupt einen Platz in der dualen
Ausbildung, und schon gar nicht in einem »modernen« breit qualifizierenden Ausbildungsbe-
ruf zu erhalten (Aktionsrat Bildung 2011; Baethge et al. 2007). Nicht nur der weitaus grofite
Anteil der immer noch mehr als 15% eines Jahrgangs, der keinen Schulabschluss erreicht,
sondern auch rund 40% der Schiler mit Hauptschulabschluss und rund 25% der Realschul-
absolventen werden in einem staatlich geférderten Ubergangssystem aufgefangen, das
selbst wiederum kaum Ubergangschancen fiir den Weg in eine chancenreiche berufliche

Ausbildung oder in ein qualifikationsforderliches Arbeitsumfeld bietet (ebd.).

Drittens beschrankt sich das Problem eine breite berufsqualifizierende Ausbildung sicherzu-
stellen, die den flexiblen prozessorientierten und verantwortlicheren Anforderungen der Be-
triebs- und Arbeitsorganisation gerecht wird, nicht auf Ubergangssysteme, sondern ist — wie
zuvor erwdhnt — auch in den zum Teil noch bestehenden engen Ausbildungszuschnitten der
dualen Berufsausbildung vorhanden. In diesen engen berufsbildenden Bereichen werden
tendenziell ausreichende Ausbildungszahlen erwartet (Bott et al. 2011). In den, durch eine
breite Ausbildung gekennzeichneten dualen Ausbildungsberufen werden hingegen Defizite
prognostiziert. Als eine Ursache dafur gilt ein starkerer Zustrom in BA-Studiengange. Die
Entwicklungen der BA-Ausbildung an Hochschulen und Universitaten weist allerdings in Rich-
tung einer verschulten Standardisierung als ,tendenziell mechanisierte und automatisierte
Herstellung von identischen Produkten unter identischen Bedingungen mit identischen Mit-
teln“ wie Liessmann (2006: 36) schreibt. In Uberflllten Veranstaltungen und mit der be-
obachtbaren Hinwendung zu Lehrbuch- und Folienwissen sowie Klausurabfragen bleibt auch
in der akademischen Ausbildung vielfach kein Raum, um ein hinreichendes Mafl} an Selb-
standigkeit, Flexibilitat, Reflexionsfahigkeit und Kreativitat zu erlernen (Keupp 2008). Ledig-
lich etwa ein Drittel der BA-Studierenden treten in MA-Studiengange ein (Scharfe 2009), die
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aktuell deutlich besser geeignet sind, ein professionalisiertes berufliches Handeln vorzuberei-

ten.

Kommt es zu einem Mangel an einer hinreichend grolten Gruppe qualifizierter Beschaftigter,
dann besteht die Gefahr, dass Unternehmen verstarkt polarisierende Rationalitdtsmodelle
einfihren (Clement/ Lacher 2006) um mit technischen und arbeitsorganisatorische Standardi-
sierungsmaflnahmen das kostengunstig Verfugbarkeitsproblem zu mindern. Einer Gruppe
von gut und breit vorqualifizierten Arbeitnehmern wird dabei eine breite berufsfachliche Aus-
bildung oder Traineeprogramme sowie nachfolgend Beschaftigungssicherheit, Weiterbil-
dungsmaoglichkeiten, betriebliche Aufstiege sowie umfangliche Kontroll- und Planungskompe-
tenz geboten. Dabei ist diese Gruppe dann zustandig fur Fihrungs-, Entwicklungs- und Kont-

rollaufgaben, die sie je nach Ausbildungsabschluss auf unterschiedlichen Niveaus ausfihrt.

Dem stehen dann jedoch ungelernte Gruppen oder Ausbildungs- und Hochschulabsolventen
gegenuber, die in kurzen schulischen Bildungsgangen standardisiertes, explizites Wissen in
ihren jeweiligen Niveaus erworben haben. Entsprechend werden sie fir die vergleichsweise
einfachen, vor allem standardisierten Arbeitsvollzlige eingestellt, die gut gebildete Experten
auf Basis ihres langfristig erworbenen expliziten und impliziten Wissens gestalten. Da einfa-
che Anweisungen oder, fur etwas komplexere Tatigkeiten, das einfache Lehrbuchwissen bzw.
das ,Nachschlagen® in computerbasierten Expertensystemen fir die Aufgabenbewaltigung
ausreichend sind, konnen die Tatigkeiten ohne grélkeren Lern- und Einarbeitungsaufwand
von austauschbaren Arbeitskraften bewaltigt werden. Entsprechend ist die Konkurrenz hoch

und Zusagen zur Arbeitsplatzsicherheit selten.

In einem solchen Szenario wirde der Weg der Absolventen, die eine breite berufsfachliche/
professionelle Ausbildung durchlaufen haben, direkt in intern geschlossene Beschaftigungs-
systeme fuhren. Ungelernte und Absolventen der engen beruflichen wirden mehrheitlich nur
in offenen unstrukturierten Beschaftigungssystemen tatig sein kdnnen. Tatigkeitsbasierte of-
fene Beschaftigungssysteme wiirden Uberschiisse der berufsfachlichen Ausbildung sowie
Absolventen der vergleichsweise kurzen schulischen Ausbildungsgangen aufnehmen, die
dann im Arbeitsprozess, obgleich zunachst unzureichend vorbereitet, berufsspezifische Qua-
lifikationsprofile herausbilden. Dabei nutzen Unternehmen tatigkeitbasierte Beschaftigungs-
systeme um Marktdynamiken und kurzfristig geforderte Flexibilitatspotentiale in spezifischen
Tatigkeitsbereichen abzufedern wobei die Beschaftigten die Risiken von dynamischen Quali-
fikationsveranderungen weitgehend selbst in berufliche Anschlusssicherheit Gberfihren mus-
sen. Berufsfachliche/ professionelle Beschaftigungssysteme wiirden sich auf sehr wenige
.Klassische® und institutionell weiterhin geschiitzte Handwerks- und Professionsberufe be-

schranken.
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Ob und inwieweit ein solches Szenario an Bedeutung gewinnt, d. h. ob und in wieweit sich
Unternehmen veranlasst sehen wieder starker auf standardisierte und routinierte Arbeitsor-
ganisationsmodelle zurtickzugreifen oder ob sie Organisationskonzepte verfolgen, die auf
Qualifikation und Verantwortung basieren, hangt vor allem davon ab, ob in Deutschland ei-
nem gréReren Anteil von Jugendlichen und jungen Erwachsenen eine gute schulische Aus-
bildung und eine breite berufliche Qualifizierung und umfangliche Kompetenzvermittlung er-
moglicht wird. Dies haben u.a. die Erfahrungen in den 1970er Jahren in Deutschland im Zuge
der Bildungsreformen gezeigt. Die Ausbildung von héheren, breit angelegten allgemeinen
Qualifikationen, die mit Blick auf die Vermittlung von Prozesswissen etc. praxisnah im Bil-
dungssystem erworben werden, ist eine wesentliche Grundlage dafiir, dass Unternehmen ih-
re Arbeitsorganisation auf vielseitigere, qualifiziertere und verantwortungsvolle Arbeitsvollzi-
ge ausrichten, da eine gut ausgebildete Angebotsseite derartige Arbeitstatigkeiten starker
nachgefragt. Auf einer solchen Basis ist dann auch lebenslanges Lernen in wechselnden Ta-
tigkeitsfeldern inner- oder zwischenbetrieblich moglich, und so lassen sich dann auch Erosi-
onstendenzen von Berufsfachlichkeit, wie sie derzeit in den offenen unstrukturierten Beschaf-

tigungssystemen auftreten, vermeiden.

5 Fazit

Der deutsche Arbeitsmarkt ist seit langem durch einen erheblichen Anteil mobiler Beschafti-
gung charakterisiert. Vor dem Hintergrund dieser Ausgangsbefunde widmete sich der Beitrag
der Frage, ob und in welcher Weise in geschlossenen und offenen Beschaftigungssystemen
das notwendige MaR an berufsfachlichen Qualifikationen und Kompetenzen sichergestellt ist
bzw. sichergestellt werden kann, auf welche Weise Informationsdefizite bei der Personalsu-
che Uberwunden werden kdnnen und wie in hinreichendem Umfang Leistungsbereitschaft am
Arbeitsplatz gewahrleistet ist. Dabei wird deutlich: Die wichtige Orientierungsfunktion von Be-
rufen, die sie als latente gesellschaftlich festgeschriebene, normierte Biindelungen von Wis-
sen und Kénnen bzw. von Tatigkeitsanforderungen fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer bieten,
ist nicht auf Passungen zwischen Ausbildungsberufen und nachfolgenden Tatigkeiten be-
schrankt. Vielmehr lasst sie sich auch in offenen, nicht-berufsfachlichen Beschaftigungssys-
temen und im Verlauf von Tatigkeitswechseln aufrechterhalten. Dabei sichern nicht nur fach-
liche Ausbildungsstandards und zertifizierte Abschlisse, sondern funktional aquivalent auch
dokumentierbare ,Werke“, Netzwerke oder Reputationen etc. die Orientierungsfunktion. Vo-
raussetzung fur personelle Bewegungen und Anpassungen an wechselnde Tatigkeitsanforde-
rungen ist allerdings, dass bereits Ausbildungssysteme breite Qualifikationen und umfangli-
che Kompetenzen ausbilden und diese Flexibilitatspotentiale im Verlauf des Berufslebens

durch lernforderliche Arbeitsplatzbedingungen aufrecht erhalten werden.
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