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3) Erhéhte Anforderungen an die Kooperations- und Kommuni-
kationsanforderungen der Mitarbeiter ergeben sich insbeson-
dere bei neuen Fertigungskonzeptionen, bedingt durch die
GroRBe und Komplexitit der Anlage, verschiedene und raum-
lich getrennte Aggregate und Bediengerate, hohe Stéranfallig-
keit vor allem in der Einfilhrungsphase. Hier ist ein sachnot-
wendiges Zusammenwirken erforderlich, das zum Gelingen
des Fertigungsauftrages beitragt und unproduktive Stillstands-
zeiten minimiert bzw. verhindert.

Sollen qualifikatorische Engpasse vermieden werden, so ist dies
langfristig nur durch eine gezielte und ausgewogene Férderung
von Fach-, Methoden- und Sozialkompetenz zu erreichen, die
bereits in der Erstausbildung beginnt. Eine Reihe von Mdglich-
keiten der Qualifikationsbereitstellung bzw. -vermittlung ent-
sprechend aktueller und zukiinftiger Erfordernisse wird diskutiert
(vgl. LAUR-ERNST, 1982, SONNTAG, 1985). Einige fort-
schrittliche Ausbildungsbetriebe haben bereits Ausbildungskon-
zeptionen entwickelt und realisiert, in denen das in der bisheri-
gen Facharbeiterausbildung vernachlassigte methodische und
planerische Denken (vgl. HOLZ, 1985) sowie sozialkommunika-
tives Verhalten der Auszubildenden (vgl. GEBERT, 1985) gefor-
dert wird. In diesem Sinne sind auch GestaltungsmaRBnahmen fiir
kommunikationsférdernde Ausbildungspléatze zu empfehlen.

Solange aber in den Ausbildungsordnungen nur Fertigkeiten und
Kenntnisse rechtsverbindlich fiir alle Ausbildungsbetriebe vorge-
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schrieben sind, dirrften solche den technologischen Erfordernis-
sen geniigenden Qualifizierungs- und GestaltungsmaBnahmen
woh!l eher vorausschauenden Ausbildungs- und Personalleitern
vorbehalten bleiben,
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Betriebliche Qualifikationsanforderungen -
determiniert durch die technische Entwicklung oder
Produkt vieler interdependenter EinfluBfaktoren?

Ansétze und Ergebnisse empirischer Forschung uber Qualifikationsanforderungen
im Beschaftigungssystem der Bundesrepublik Deutschland*)

Einleitung

Verfolgt man unsere Medien zu Fragen der Berufsentwicklung, .

insbesondere zur Frage der Entwicklung beruflicher Anforde-
rungen infolge neuer Techniken, hat man allen Grund, verwirrt
zu sein. Auf der einen Seite hiufen sich die Statements von
Experten — meist Arbeitgebervertretern —, die den Eindruck ver-
mitteln, neue Werkstoffe, neue Produktionstechniken und -ver-
fahren fiihrten unaufhaltsam zu steigenden Anforderungen am
Arbeitsplatz und damit zur Notwendigkeit qualifizierter Ausbil-
dung. Auf der anderen Seite hiufen sich die Hiobsbotschaften
von Experten — meist Arbeitnehmervertretern —, die den Ein-
druck erwecken, die Folgen neuer Technologien und Techniken
seien zwangslaufig vor allem menschenleere, geisterhafte Fabri-
ken, Sale voller Bildschirm- und Routinearbeitspldtze in Biiros
und Verwaltungen und damit einhergehende Dequalifizierung
von Arbeitsplatzen und Arbeitskraften.

Man fragt sich, fiihrt der technische Wandel tatsédchlich zu einer
unvermeidbaren, zwangslaufigen Entwicklung der Arbeits- und
Qualifikationsanforderungen in unserem Beschéaftigungssystem?
Wenn ja, warum ist die Entwicklung zwangsldufig — und wie

sieht diese Entwicklung aus? Wenn nein, welche Faktoren be-:

einflussen die Anforderungsentwicklung — und wie sieht die ge-
genwartige Entwicklung aus?

*) Eine etwas ausfilhrlichere Fassung der folgenden UWberlegungen
(40 Seiten) in Form eines unverdffentlichten Manuskriptdruckes kann
angefordert werden.

Im folgenden wird anhand einer Darstellung der Ergebnisse und
Positionen der mikroanalytischen empirischen Anforderungs-
forschung [1] in der Bundesrepublik Deutschland dargelegt, da
und warum es keine zwingende Entwicklung der Arbeits- und
Qualifikationsanforderungen infolge neuer Techniken gibt. Es
wird auch deutlich, wie empirische sozialwissenschaftliche For-
schung auf die Entwickiung der Anforderungen im Interesse und
zugunsten der Arbeitenden EinfluR nehmen kann. Es folgt eine
kurze zusammenfassende Wiedergabe und Einschatzung von em-
pirischen Untersuchungen Gber die jiingste Entwicklung der be-
trieblichen Qualifikationsanforderungen in der Bundesrepublik
Deutschland.

1 Vom Determinismus zur Handlungsforschung
1.1 Die deterministischen Ansiatze und Vorstellungen der em-
pirischen Qualifikations{anforderungs)forschung in den
50er und 60er Jahren
Bis weit hinein in die 70er Jahre war die industriesoziologische
(mikroanalytische) empirische Forschung iiber die Entwicklung
von Arbeitsplatz- und Qualifikationsanforderungen im Beschaf-
tigungssystem der Bundesrepublik Deutschland explizit oder
zumindest implizit beherrscht von mechanistischen, einlinig de-
terministischen Vorstellungen: Okonomische und technische
Entwicklungen geben den Betrieben und Verwaltungen keinen
oder in der Bedeutung letztlich vernachléssigbaren Spielraum
bei der innerbetrieblichen Arbeitsorganisation; die-aus Technik
und Arbeitsorganisation resultierenden stofflichen Arbeitsplatz-



BWP 5/85

S. Damm-Riiger; Betriebliche Qualifikationsanforderungen 183

anforderungen sind identisch mit den Anforderungen der Ar-
beitswelt an die Qualifikation der Arbeitskrafte; berufliche Bil-
dung und Bildungssystem haben auf diese Anforderungen zu
reagieren. Padagogisch-didaktische Anspriiche an berufliche
Bildung und Ausbildungsginge sowie Anspriiche an eine existenz-
sichernde, befriedigende, persénlichkeitsentfaltende Qualifizie-

-rung und Arbeit standen aus dieser Sicht den ,,objektiv"* gegebe-

nen (determinierten) Arbeits- und Qualifikationsanforderungen
relativ duRerlich gegeniiber.

Ausdruck der deterministischen Vorstellungen von ,,Qualifika-
tionsentwicklung” im Gefolge technischen Wandels waren vor
allem die Héherqualifizierungsthese und die Polarisierungs- bzw.
Dequalifizierungsthese, die eine permanente, ja quasi gesetzmaRig
kontinuierliche Entwicklung von Arbeitsplatz- und Qualifika-
tionsanforderungen und des entsprechenden Qualifikationsbe-
darfs des Beschaftigungssystems infolge technischer Veranderun-
gen nahelegten. [2]

Auffallend ist die Ubereinstimmung zwischen der immensen
Expansion von Produktion und Beschaftigung in der Bundesre-
publik Deutschland im Verlaufe der 50er Jahre und der in dieser
Zeit von Wissenschaft, Wirtschaft und Politik durchgangig ak-
zeptierten These einer zu erwartenden permanenten Héherqua-
lifizierung der Arbeitsplatze und Arbeitskrafte im Zuge wirt-
schaftlicher, technischer und arbeitsorganisatorischer Verande-
rungen. Dieser These lagen theoretische Uberlegungen, auslan-
dische empirische Anforderungsstudien und bildungsékonomi-
sche Arbeitskraftebedarfsprognosen zugrunde, jedoch keine
mikroanalytischen empirischen Untersuchungen in der Bundes-
republik Deutschland selbst.

Ende der 50er/Anfang der 60er Jahre wich diese sehr optimi-
stische Sicht der wirtschaftlichen, technischen und sozialen
Entwicklung in der Bundesrepublik Deutschland infolge zuneh-
mender Arbeitsteilung, Automatisierung und Arbeitsintensivie-
rung in der Industrie langsam skeptischeren Einschatzungen. Um
diese Einschatzungen zu lberpriifen, wurden der Industriesozio-
logie eine Reihe groRerer empirischer Untersuchungen iiber die
Auswirkungen technischer RationalisierungsmaBnahmen in
Auftrag gegeben. [3] Die Ergebnisse der Studien bestatigten die
Befilrchtung nachteiliger Folgen des technischen Wandels fiir
Qualifikation, Einkommen und Arbeitsplatzsicherheit der be-
troffenen Arbeitskréfte. Die Polarisierungs- bzw. Dequalifizie-

. rungsthese trat in den Vordergrund.

1.2 Antideterministische Ansatze der jiingeren Zeit — Qualifi-
kationsanforderungen als gestaltbares Produkt betrieblicher,
staatlicher und Arbeitnehmer-Politik

Burkart Lutz war einer der ersten, der empirisch gegen die Sicht-
weise einer dkonomisch-technologisch determinierten und damit
zwangslaufigen Entwicklung betrieblicher Qualifikationsanfor-
derungen anging. Anhand einer vergleichenden Untersuchung
der Qualifikationsstrukturen in technisch und dkonomisch gut
vergleichbaren deutschen und franzosischen Betrieben deckte er
Anfang der 70er Jahre die Bedeutung der jeweiligen Bildungs-
systeme fiir die Ausgestaltung der betrieblichen Arbeitsorganisa-
tion und damit fiir den betrieblichen Qualifikationsbedarf und
die betriebliche Qualifikationspolitik auf. [4]

Die Studie von Burkart Lutz stand im Zusammenhang empirischer
und theoretisch-konzeptioneller Arbeiten des Instituts fiir Sozial-
wissenschaftliche Forschung (ISF) in Miinchen, das mit seinen
antideterministischen Thesen und- Forschungsergebnissen zur
.Qualifikationsentwicklung’” ab Mitte/Ende der 70er Jahre im-
mer mehr EinfluB und Anerkennung fand. [5]

1.2.1 Der Forschungsansatz des Instituts fiir Sozialwissenschaft-
liche Forschung {Miinchen) — betriebliche Qualifik ations-
anforderungen und Qualifikationspolitik als Produkt von
Entscheidungen und einer Vielzahl interdependenter Ein-
fluBfaktoren

Die theoretischen und empirischen Arbeitsergebnisse des ISF [6]

zeigen, dal betriebliche Anforderungen an die Quatifikation von

Arbeitskraften, betrieblicher Qualifikationsbedarf und betrieb- -
liche Qualifikationspolitik nicht einlinig und mechanistisch de-
terminiert sind durch die Kausalkette: Okonomisches Interesse
und neue Techniken — Arbeitsorganisation — Summe der un-
mittelbaren (stofflichen) Qualifikationsanforderungen an den
Arbeitsplatzen, sondern beeinfluBt sind durch eine Vielzahl
wichtiger und-sich verandernder betrieblicher und gesellschaft-
licher Faktoren. Neben ihrer 6konomischen Lage, ihren 6k ono-
mischen Zielen und den technischen Méglichkeiten haben die
Betriebe insbesondere ihre bisherige Personal- und Qualifikations-
politik, zu erwartende Interessenkonflikte und Auseinanderset-
zungen mit Belegschaft und betrieblicher Interessenvertretung,
das durchschnittliche gesellschaftliche Anspruchsniveau hin-
sichtlich Arbeitseinkommen, Arbeitsschutz und sonstiger Ar-
beitsbedingungen, die bisherigen Erfahrungen mit Tiefe, Schnel-
ligkeit und Auswirkungen des technischen Wandels zu berlick-
sichtigen, wollen sie mit technisch-organisatorischen Verande-
rungen nicht Schiffbruch erleiden.

Auch zeigen die Ergebnisse des ISF, daB die Abwagung aller
EinfluBfaktoren in den Betrieben zu Rickwirkungen auf Art
und Einsatz der neuen Techniken und/oder auf die Arbeitsorga-
nisation fithren kann, daRl also zwischen den Faktoren eine
Wechselwirkung besteht.

Je nach Lage der Dinge und als Resultat des komplexen betrieb-
lichen Abwigungs- und Abstimmungsprozesses iiber betriebliche
Interessen, technische und arbeitsorganisatorische Moglichkeiten
und die anderen betrieblichen und gesellschaftlichen EinfluRfak-
toren wiahlen die Betriebe entweder eine Rationalisierungsstra-
tegie, die mehr oder weniger in Richtung Zerschiagung komplexer
Arbeitsvollziige/Polarisierung bzw. Reduzierung von Arbeits-
und Qualifikationsanforderungen geht, oder eine Rationalisie-
rungsstrategie, die mehr auf die Nutzung héherqualifizierter Ar-
beitskrafte setzt. — Was zum Beispiel auch dazu fiihren kann,
daR ein Betrieb zum gleichen Zeitpunkt fiir unterschiedliche
Arbeitsbereiche unterschiedliche Strategien wahlt.

Besondere Aufmerksamkeit erregte das ISF durch seine empi-
risch gewonnenen Ergebnisse, die beschrieben und erkldrten,
warum es schon in den 60er, zunehmend aber in den 70er Jahren
— im Gegensatz zu den in weiten gesellschaftlichen Arbeitsbe-
reichen deutlichen Polarisierungs- bzw. Dequalifizierungsten-
denzen [7] — in anderen groRen Bereichen zu Hoherqualifizie-
rungstendenzen gekommen war; warum in Stahl-, Chemie-, Glas-,
Papier-, Lebensmittelbetrieben an die Stelle der traditionelien
Qualifizierung durch Anlernung die Ausbildung in anerkannte
Facharbeiterausbildungsberufe riickte und dementsprechend
Ausbildungsberufe neu geschaffen oder grundlegend veradndert
und starker genutzt wurden (z. B. Chemiefacharbeiter, Hiitten-
facharbeiter). Hatte doch bis dahin das Nebeneinander unter-
schiedlicher qualifikatorischer Entwicklungen im Beschafti-
gungssystem der Bundesrepublik Deutschland in der empiri-
schen Qualifikationsforschung so gut wie keine Beachtung ge-
funden. .

Aufgrund ihrer Plausibilitat gewann die ISF-Position in der Qua-
lifikationsforschung immer mehr EinfluB. Dies wird u. a. sicht-
bar in neuesten Arbeiten des Soziologischen Forschungsinstituts
Gottingen (SOFI), z. B. in der Studie von Baethge und Mitar-
beitern iiber die Veranderung von qualifizierten Angestellten-
tatigkeiten im Kreditgewerbe [8], in neueren Arbeiten von
Griinewald und Koch [9] oder in der neuesten Untersuchung
von Kern/Schumann iiber die Entwicklung in drei industriellen . .
Kernbereichen. [ 10}

Die Bedeutung der Arbeiten des ISF fiir die Berufsbildung, die
Berufsbildungs- oder Qualifikationsforschung und die Berufs-
bildungspolitik liegt zum einen in dem durch diese Arbeiten

" erbrachten empirischen Nachweis, dal die Anforderungen des

Beschaftigungssystems an Qualifikation, der Qualifikationsbe-
darf und die Qualifikationspolitik der Betriebe schon immer
Ergebnis_von vielfaltig beeinfluBten betrieblichen Abwaigungs-
und Entscheidungsprozessen waren — also gestaltbar/beeinfluR-
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bar sind- durch staatliche und Arbeitnehmer-Politik und nicht
einlinig determiniert durch einen unabwendbaren Sachzwang
aus Technik und daraus folgender Arbeitsorganisation. Zum
anderen liegt sie darin, deutlich gemacht zu haben, daR empi-
rische Qualifikationsanforderungsforschung nicht auf die Ent-
deckung zwangsldufiger Entwicklungen gerichtet sein kann,
sondern immer wieder genaue, historische und aktuelle Analy-
sen liefern muB.

1.2.2 Der Forschungsansatz von Lempert, Lappe und Hoff
— Qualifikationsforschung als Sozialisationsforschung
Die neuesten Arbeiten von Lempert und Mitarbeitern zu den
sozialisationsrelevanten Aspekten von Arbeit, Betrieb und Beruf
gehen bewult einen Schritt weiter als die Arbeiten des ISF.
Lempert und seine Mitarbeiter fragen, welche Personlichkeits-
strukturen die Arbeitnehmer haben miissen, damit sie in der Lage
sind, ihre Interessen an einer Verbesserung ihrer Arbeits- und
Lebensbedingungen durchzusetzen. Und sie fragen, wie insbe-
sondere Arbeitsbedingungen, Betriebs- und Berufsstrukturen —
also auch betriebliche Anforderungen an die Qualifikation der
Arbeitnehmer — auszusehen haben, die die Entwicklung solcher
Personlichkeitsstruk turen fordern. [11]
Durch die Aufarbeitung einer Fiille empirischer und theoretischer
Arbeiten der Sozialisations- und Personlichkeitsforschung gelan-
gen Lempert und Mitarbeiter zu einem Konzept liber Personlich-
keitsmerkmale, die Menschen entwickeln und besitzen miissen,
‘wenn sie ihre Arbeit bewiltigen, Handlungs- und Entscheidungs-
spielraume wahrnehmen und nutzen, ihre Arbeits- und Lebens-
bedingungen verandern und verbessern wollen. In den Kategorien
von , flexibler ldentitdt” (Standpunkt und Interesse verfolgen,
chne ,mit dem Kopf durch die Wand” zu wollen}, ,,Ambigui-
tatstoleranz’’ (Doppeldeutigkeiten/Widerspriiche wahrnehmen
und aushalten konnen) und ,,Distanz” werden die Personlich-
keitsstrukturen zusammengefat, die notwendig sind, solcher-
malen ,,autonom’’ handeln zu konnen.
In Anlehnung an bereits erforschte allgemeine Bedingungen fiir
die Entwicklung positiver (flexibler) Personlichkeitsstruk turen
entwickeln Lempert und seine Mitarbeiter erste-Hypothesen dar-
iiber, welche spezifischen Arbeitsbedingungen, Qualifikations-
anforderungen, Betriebs- und Berufsstrukturen die Entwicklung
und Entfaltung flexibler Personlichkeitsstrukturen fordern bzw.
behindern. ' Die empirische Uberpriifung und weitere Konkreti-
sierung dieser Hypothesen erfordere allerdings die Entwicklung
angemessener, problembezogener Erhebungs- und Auswertungs-
verfahren; Arbeitsplatzbeobachtungen, Befragungen der Betrof-
fenen und betrieblicher E xperten seien nebeneinander durchzu-
fihren, und die am Arbeitsplatz ermittelten Handlungsspiel-
raume seien in Beziehung zu setzen zu den beruflichen Hand-
lungspotentialen der Betroffenen wie auch zu deren privaten
und politischen Handlungsmaoglichkeiten. Nur dieses methodische
Vorgehen ermdgliche es, die Wechselwirkung zwischen Arbeits-
gestaltung und Personlichkeitsentwicklung wahrzunehmen und
zu analysieren.

1.2.3 Der Forschungsansatz von Fricke u. a. — Qualifikations-
forschung als Handlungsforschung

Im Zusammenhang dieser Ausfiihrungen iiber die wissenschaft-
liche Entwickiung vom Determinismus zum Antideterminismus
im Bereich mikroanalytischer empirischer Qualifikationsfor-
schung verdient eine weitere Arbeit besondere Beachtung: Das
Projekt ,Qualifikation und. Beteiligung — das Peiner Modell*
von Else und Werner Fricke, Manfred Schénwélder und
Barbara Stiegler. [12]

Der-neue Schritt, den Fricke und seine Mitarbeiter gehen, besteht
in ihrer Uberwindung der Trennung von Forschung und Praxis —
durch die Konzeption ihres Projekts als Handlungsforschung.
Das heiB8t, Fricke und seine Mitarbeiter entwerfen von vornher-
ein den ForschungsprozeR ihres Projektes so, da er ihnen er-
laubt, in die ,,Bedingungsfak toren des Untersuchungsfeldes aktiv
einzugreifen’’, diese Faktoren im eigenen Erkenntnisinteresse

wie im Interesse der am ForschungsprozeR beteiligten Arbeit-
nehmer positiv zu verdndern und damit positive Verdnderungs-
mdoglichkeiten/Alternativen zum Bestehenden aufzudecken. An
die Stelle wissenschaftlicher, deskriptiv-analytischer Neutralitdt .
setzen sie Parteilichkeit, die der Wissenschaftlichkeit — sprich:
Sorgfalt und Redlichkeit im Vorgehen und Nachvollziehbarkeit
der Ergebnisse — keinen Abbruch tun soll. [13}

Im Ergebnis beweisen Fricke und seine Mitarbeiter, daf} die Ar-
beitnehmer interessiert, bereit und in der Lage sind, ihre auf
Verbesserung ihrer Arbeits- und Lebensbedingungen gerichteten
.innovatorischen® Qualifikationen (z.B. die Uberwindung von
Vereinzelung und Konkurrenz, von MiBerfolgsorientierung, von
unrealistischen Zeitvorstellungen) zu aktivieren und zu entwik-
keln, wenn nur legale Formen der EinfluBnahme auf Arbeitsin-
halte, Arbeitsbedingungen, Arbeits- und Qualifikationsanforde-
rungen vorhanden sind und bewuBt gemacht oder geschaffen
werden.

2 Empirische Aussagen zur jiingsten Entwicklung der betrieb-
lichen Qualifikationsanforderungen im Beschaftigungssystem
der Bundesrepublik Deutschland

2.1 Die Entwicklung zu steigenden Anforderungen

Auf die Frage, ob die neueren empirischen Untersuchungen zur

Entwicklung von Arbeits- und Qualifikationsanforderungen im

Beschaftigungssystem der Bundesrepublik Deutschland eine be-

stimmte dominante Entwicklungsrichtung aufzeigen, ist einer-

seits eine relativ deutliche Antwort méglich. Andererseits aber
muB diese Antwort mit einer Reihe von wichtigen Einschran-
kungen und Anmerkungen versehen werden.

Die vorliegenden mikroanalytischen Untersuchungen iiber die

Anforderungsentwicklung in Branchen und Betrieben der Bun-

desrepublik Deutschland seit Beginn der 80er Jahre [14] konsta-

tieren im Kern alle steigende Anforderungen an den Arbeits-
platzen und an die Arbeitskrafte, die nach technischen Umstel-
lungen im ArbeitsprozeR verbleiben oder zum langerfristigen

Verbleib in Aussicht genommen sind. Daraus aber die Bestiti-

gung eines generellen und langfristigen oder gar dauerhaften

Trends zur Hoherqualifizierung infolge technischen Wandels

abzuleiten, ware verfehlt. Es gilt namlich folgendes zu beriick-

sichtigen:

2.1.1 Das eingeschrinkte Untersuchungsfeld

Erstens sind die vorliegenden Untersuchungen gréBtenteils Fall-
studien — wenn auch untersuchte Betriebe und Branchen unter
dem Gesichtspunkt méglichst groBer Aussagekraft sehr sorgfaltig
ausgewshlt wurden. Zweitens sind die Untersuchungen im we-
sentlichen auf den Bereich der GroRbetriebe beschrankt. Unter-
suchungen iber die jiingere Anforderungsentwicklung in Klein-
und Mittelbetrieben oder im staatlichen Sektor liegen dagegen
noch nicht vor. [15]

2.1.2 Die prinzipielle Instabilitat der Anforderungsentwicklung

Drittens gilt es zu bedenken: Man mag die vorliegenden For-
schungsergebnisse, offiziellen Verlautbarungen und eigenen vor-
wissenschaftlichen Erfahrungen in puncto Anforderungsent-
wicklung als Belege fiir einen gegenwartig relativ dominanten
Trend zur Hoherqualifizierung von Arbeitsplatzen und Arbeits-
kraften infolge technischer Veranderungen werten. Es darf aber
nicht vergessen werden, was im ersten Abschnitt dieses Aufsatzes
anhand der Arbeiten des Instituts fiir Sozialwissenschaftliche
Forschung zur Anforderungsentwicklung klargestellt wurde: Die
Betriebe stehen prinzipiell immer wieder neu vor der Alternative,
Rationalisierung unter Nutzung hoherqualifizierter Arbeitskraft
oder Rationalisierung unter Zerschlagung von Arbeitsvollziigen
und Dequalifizierung vieler Arbeitskrédfte durchzufiihren. Welche
Alternative in welchem AusmaR gewahlt wird, ist historisch be-
dingt — verursacht durch wechselnde und fiir die Betriebe unter-
schiedliche Bedingungskonstellationen.

Ob und wie lange die jiingste ,, Tendenz*’ zur Héherqualifizierung
stabil bleibt, zunimmt oder sich abschwicht und damit der —
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stets gleichzeitig praktizierten — Alternative einer stirkeren Auf-
teilung und Standardisierung von Arbeitsgidngen sowie einer Po-
larisierung bzw. vor allem Abnahme von Anforderungen den
Vorrang iibertaRt, ist also ungewi8, mu beobachtet bzw. sténdig
untersucht werden.

Wie schnell sich Bedingungen dndern und zu neuen Entwicklun-
gen fiihren kdnnen, wird z. B. in Griinewalds Arbeit iiber die
Entwicklung im Kreditgewerbe deutlich [16]:

Bestehe gegenwirtig eine Tendenz, dem Kunden den mit allen
technischen Hilfsmitteln ausgestatteten hochqualifizierten All-
Round-Sachbearbeiter zur umfassenden Beratung und Bedienung
anzubieten, so schwebe iiber dieser Strategie doch schon gewis-
sermafen das Damokles-Schwert erneuter Zentralisierung, Stan-
dardisierung von Arbeitsgingen und Polarisierung/Dequalifizie-
rung von Arbeitsanforderungen mit Hilfe der gleichen Technik.
Die Entwicklung in diese letztere Richtung — durch Externali-
sierung von Dienstleistungen (Selbstbedienung bei Geldausgabe
und Kontoauszugdruckern etc.) und durch standardisierte Bera-
tung/Beratungsschemata (computergesteuerte Arbeitsablaufe
und -schritte fiir Sachbearbeiter}) — werde von den Betriebslei-
tungen vor allem von der ,,sozialen Akzeptanz” bei Kunden, Be-
legschaften, Arbeitnehmervertretungen-und -organisationen ab-
hangig gemacht.

2.2 Die qualitative Entwicklung im Verhaltnis zur quantitativen,
betrieblicher Leistungsanspruch und Kontrolie

Dariiber hinaus ist auch noch anzumerken, daR eine Reihe von
Begleitumstanden die Bedeutung der jiingsten ,Tendenz" zu
steigenden Anforderungen infolge technischer Umstellungen re-
lativiert: :
Erstens steht namlich die qualitative Entwicklung im eklatanten
MiBverhaltnis zur quantitativen. Die empirischen Erhebungen
stellen fiir den von ihnen betrachteten Zeitraum einen erhebli-
chen Arbeitsplatzabbau fest, und zwar in den meisten Fallen so-
wohl im Bereich der qualifizierten als auch im Bereich der weni-
" ger qualifizierten und unqualifizierten Arbeitskrafte — wenn-
gleich der Abbau bei den weniger qualifizierten und unqualifi-
zierten Arbeitskriften wesentlich gréBer ist. Und fiir die Zu-
kunft wird dhnliches befirchtet.

Zweitens geht aus den Untersuchungen hervor, dal der festge-
stellten Hdherqualifizierung infolge technisch-organisatorischer
Verinderungen nicht etwa Zielsetzungen wie Humanisierung
der Arbeit, Férderung und Nutzung schépferischer menschlicher
Produktivkraft oder Persdnlichkeitsentfaltung zugrunde liegen.

Vielmehr wird den Arbeitskraften nur so viel héhere Qualifikation -

und Souveradnitit am Arbeitsplatz abgefordert, zugestanden
bzw. vermittelt, wie es betriebliche Entscheidung und Planung
vorsehen. Wie Klaus Diill vom ISF sagt: ,,Die hoheren Anforde-
rungen reichen gerade so weit wie der betriebliche Leistungs-
anspruch.” [17] Und drittens — so die Untersuchungsergebnisse —
sind die hoheren Anforderungen an die Qualifikation der Ar-
beitskrafte in der Regel verbunden mit hoheren Anforderungen
an die Arbeitsintensitdt und mit steigender Arbeitskontrolle bzw.
steigenden Kontrollmaglichkeiten.

2.3 Die Anforderungsmerkmale

Was die Inhalte der hdheren Qualifikationsanforderungen anbe-
langt, so lassen die empirischen Befunde es eigentlich nicht zu,
von einer — wie haufig behauptet — -, ,Verschiebung’ der Quali-
fikationsanforderungen von traditionellen fachlichen Fertigkei-
ten und Kenntnissen zu iibergeordneten/sozialen/extrafunktio-
nalen Fihigkeiten und Kenntnissen (also z. B. zu Kenntnissen
naturwissenschaftlicher Gesetze, zu planvollem und systemati-
schem Denken, zu Denken in Zusammenhangen, zu Abstrak-
tionsvermégen, Zuverldssigkeit, VerantwortungsbewufBtsein) zu
sprechen. Vielmehr geht es teilweise um ein Zusammenwachsen
traditioneller fachlicher Qualifikationsgebiete (Stichworte: All-
Round-Sachbearbeiter,  Fallbearbeiter, Hybridfacharbeiter,
StraRenfiihrer an automatisierten Fertigungsstralen, Aufgaben-

integration u. .), in der Regel um eine Erweiterung traditioneller
fachlicher Qualifikationsbereiche um neue Qualifikationsbereiche
(Kenntnis und Handhabung neuer Technologien) und um die
Intensivierung schon friiher mehr oder minder geforderter Giber-
geordneter/sozialer/extrafunktionaler Funktionen. (Wenn z. B.
Menschen teure Maschinen und Maschinensysteme effizient und
verldRlich einsetzen, iiberwachen und reparieren sollen, so beno-
tigen sie dazu sowohl die traditionellen fachlichen Qualifikatio-
nen als auch Kenntnisse iiber die neuen Technologien und be-

.wulteres, umsichtigeres Verhalten in vielerlei Hinsicht.)

3 SchluRbemerkung

Wenn es auch gegenwartig in einer Reihe von empirisch unter-
suchten Betrieben, Branchen oder Arbeitsbereichen infolge tech-
nischer Veranderungen eine Entwicklung zu steigenden Qualifi-
kationsanforderungen gibt, so ist diese Entwicklung doch alles
andere als zwangslaufig und vor allem nicht wissenschaftlich ab-
gesichert verallgemeinerbar. Wie die empirischen Untersuchun-
gen auch zeigen, ist diese Entwicklung begleitet von gravieren-
dem Arbeitsplatzabbau auf allen Qualifikationsebenen, vor allem
aber im Sektor unqualifizierter und weniger qualifizierter Ar-
beitsplatze, sowie von erheblicher Leistungsintensivierung und
-kontrolle.

tm Hinblick auf die fast einhelligen offiziellen Verlautbarungen
von Arbeitgeberseite zu den im Gefolge technischer Verdnde-
rungen zwangslaufig steigenden Anforderungen an die Beschif-
tigten ist zu sagen: Eine zwangslaufige Entwicklung gibtes nicht.
Und nur von Hoéherqualifizierungstendenzen zu sprechen, stellt
eine optimistische Uberzeichnung der Wirklichkeit dar. Aller-
dings ist diese Uberzeichnung aus der unternehmerischen Inter-
essenlage heraus nachvollziehbar. Aus dem Arbeitsprozef her-
ausfallende Arbeitskrafte interessieren nicht mehr, der Arbeits-
markt stellt ausreichende Quantititen von Arbeitskraften zur
Verfiigung, nur die Qualitat der Arbeitskrafte konnte einen Eng-
paR darstellen und ist somit von Interesse. .
Die pessimistische offizielie Position vieler Gewerkschaftsver-
treter zur Anforderungsentwicklung infolge technischen Wandels
stellt freilich nicht minder eine Uberzeichnung dar. Denn die
Entwicklung in den Betrieben ist gegenwartig nicht nur oder
iiberwiegend gekennzeichnet von Polarisierungs- bzw. Dequali-
fizierungsprozessen. Auch diese Uberzeichnung ist wiederum
nachvoliziehbar, und zwar aus der gewerkschaftlichen Interessen-
lage heraus. Die Gewerkschaften wollen die Ausweitung der Ar-
beitslosigkeit, insbesondere der Dauerarbeitslosigkeit verhin-
dern, weil Arbeitslosigkeit die Arbeitskampfbedingungen der Be-
schaftigten verschlechtert. Zudem wachst das BewuBtsein in den
Gewerkschaften, verantwortlich zu sein fiir die wachsende Zahl
von Menschen, ,die auf dem Millhaufen der Rationalisierung
landet*. [18]

Qualifikationsfarschung, Berufsbildungsforschung, Berufsbil-

dungspolitik und -praxis kénnen aus den dargestellten Ergeb-

nissen die SchluBfolgerung ziehen: Da es keine zwangsliufige
Entwicklung betrieblicher Qualifikationsanforderungen gibt, be-
darf es fiir die Uberlegungen und Pline zur beruflichen Qualifi-
zierung zum einen stindig aktualisierter und historisch vorge-
hender mikroanalytischer Anforderungsanalysen, zum anderen
aber einer Konsensbildung dariiber, wie fiir die Zukunft qualifi-
ziert werden soll.

Anmerkungen

[1] Mikroanalytische Untersuchung der betrieblichen Qualifikations-
anforderungen bedeutet die detaillierte Untersuchung von Ar-
beitsplatzen, Abteilungen, Betrieben. Makroanalytische Studien
versuchen, notwendigerweise mit relativ groben Kategorien, sta-
tistisch-reprasentative Fakten iiber ganze Branchen, Arbeitsfelder,
Gesellschaftsbereiche oder die gesamte Gesellschaft zu ermitteln.
Etwas verkirzend wird oft zwischen qualitativen und quantitati-
ven Studien unterschieden. Auf Makrountersuchungen beruhen in
der Regel die Ergebnisse der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
der Arbeitskraftebedarfs- und Prognoseforschung und der Struk-
turforschung in der Bundesrepublik Deutschland.
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in ihre Analyse mikroanalytischer empirischer Anforderungsstu-
dien bezog die Verfasserin librigens nicht nur Arbeiten aus der un-
mittelbaren Qualifikationsforschung ein, sondern auch empirische
und empirisch-theoretische Arbeiten aus benachbarten Teildiszi-
plinen. So die Arbeit ,,Qualifikation und Beteiligung’’ von Fricke
und Mitarbeitern aus der Humanisierungsforschung und die Arbeit
.Sozialisationstheoretische Uberlegungen zur Analyse von Arbeit,
Betrieb und Beruf’’ von Lempert und Mitarbeitern aus dem Be-
reich der Sozialisationsforschung {s. unten).

[2] Polarisierungs- und Dequalifizierungsthese werden hier gleichge-
setzt, da der Sachverhalt, auf den sie sich beziehen, ein- und der-
selbe ist. Nur die Blickrichtung unterscheidet die Vertreter der
Thesen. Haben die einen den jeweiis gesamten betrieblichen Veran-
derungsproze® mit der Neuorganisation der Anforderungen an we-
nigen hoherqualifizierten und vielen geringer als vorher qualifizier-
ten Arbeitspldatzen im Auge, so wollen die anderen die Aufmerk-
samkeit bewuBt auf das im RationalisierungsprozeR entstandene
groBe AusmaR dequalifizierter Arbeitsplatze lenken. Als bekann-
teste Vertreter der Hoherqualifizierungsthese werden Friedmann
(1952), Touraine (1955), Blauner (1964}, Weltz (1974), Haug u. a.
{1975) gesehen, als Vertreter der Polarisierungs- bzw. Dequalifizie-
rungsthese werden vor allem Kern/Schumann (1970), Baethge u. a.
(1973), Mickler/Mohr/Kadritze (1977) bzw. Bright (1958),
Bravermann (1974) und U. Briefs {z. B. 1983) genannt. (Aller-
dings hat nur ein Teil von ihnen eigene empirische Untersuchungen
durchgefilhrt; manche der Genannten stiitzen sich allein auf theo-
retische Uberlegungen und/oder fremde Studien.) Gerechterweise
muB der Nennung und Einordnung dieser Autoren auch noch hin-
zugefigt werden, daB eine Reihe von ihnen die eigenen empiri-
schen Ergebnisse nur vorsichtig und einschrénkend generalisierte.
Die apodiktische Generalisierung empirischer Ergebnisse zu Thesen
iiber einen generellen und permanenten Trend in der , Qualifika-
tionsentwicklung’’ erfolgte oft erst durch eine verkiirzte und von
mechanistischen Annahmen vorgepragte Rezeption dieser Ergeb-
nisse in der Offentlichkeit. Als Beispiel sei hier nur die empirische
Arbeit von Kern/Schumann mit dem Titel ,,Industriearbeit und
ArbeiterbewuRtsein’’ angefiihrt, die Mitte der 60er Jahre durchge-
fiihrt und zum Ausgangspunkt der Polarisierungsthese wurde.

[3] Vgl. dazu insbesondere die Forschungsauftrage des Rationalisie-
rungs-Kuratoriums der Deutschen Wirtschaft e.V. (RKW) Ende der
50er Jahre und in den 60er Jahren. 1962 wurde die vom RKW in
Auftrag gegebene Untersuchung iiber ,,Soziale Auswirkungen des
technischen Fortschritts’ vom Ifo-Institut fir Wirtschaftsforschung
verdffentlicht. Von 1963 bis 1968 lief das mehrteilige, groR ange-
legte RKW-Projekt , Wirtschaftliche und soziale Aspekte des tech-
nischen Wandels in der Bundesrepublik Deutschland’’, dessen Teil-
ergebnis die Studie ,,Industriearbeit und ArbeiterbewulStsein’* von
Horst Kern und Michael Schumann (1970} ist.

[4] Lutz, B.: Bildungs- und Beschaftigungsstruktur in Deutschland

. und Frankreich. Zum EinfiuB des Bildungssystems auf die Gestal-

tung betrieblicher Arbeitskréaftestrukturen. In: Mendius, H. G.,

u. a.! Betrieb — Arbeitsmarkt — Qualifikation I, Beitrdge des Insti-

tuts fiir Sozialwissenschaftliche Forschung (ISF), Miinchen, zu Re-

zession und Personalpolitik, Bildungsexpansion und Arbeitsteilung,

Humanisierung und Qualifizierung, .Reproduktion und Qualifika-
tion. Frankfurt/Main, 1976.

[5] Aus diesen wie den folgenden Ausfiihrungen wird deutlich, daB die
Verfasserin die empirischen Arbeiten des Soziologischen For-
schungsinstituts Gottingen (SOFI) zur Entwicklung betrieblicher
Qualifikationsanforderungen bis etwa Ende der 70er Jahre als —
zumindest implizit — deterministisch wertet.

[6] Vgl. hierzu vor allem: Drexel, |./Nuber, Ch.: Qualifizierung fir In-
dustriearbeit im Umbruch. Zur Abldsung der Anlernung durch
Ausbildung in GroRbetrieben von Stahl und Chemie. Frankfurt/
Main, 1979; Drexel, I.: Die Krise der Aniernung im ArbeitsprozeB.
Betriebliche und gesellschaftliche Ursachen der Trennung von Qua-
lifizierung und Produktion. In: Soziale Welt, Heft 3/1980; Drexel, I.:

Hermann Herget

Belegschaftsstrukturen zwischen Veranderungsdruck und Behar-
rung. Zur Durchsetzung neuer Ausbildungsberufe gegen bestehende
Qualifikations- und Lohnstrukturen. Frankfurt/Main, 1982.

[7] Vgl. zu diesen Polarisierungstendenzen insbesondere die empirische
Untersuchung der SOFI-Mitarbeiter  Mickler, O./Mohr, W./
Kadritzke, U.: Produktion und Qualifikation. Eine empirische Un-
tersuchung zur Entwicklung von Qualifikationsanforderungen in
der industriellen Produktion und deren Ursachen. Gattingen, 1977
{Forschungsprojekt im Auftrag des BIBB; Untersuchung in 7 Bran-
chen).

|8] Baethge, M./Gerstenberger, F./Oberbeck, H./Schiésser, M./Seltz, R.:
Bildungsexpansion und Beschiftigungslage von ‘Angesteliten {Zwi-
schenbericht), Forschungsbericht des Soziologischen Forschungs-
instituts Goéttingen, 1980; dieselben: Bildungsexpansion und Ra-
tionatisierung — Ergebnisse einer umfassenden Fallstudie. Bundes-
minister fiir Bildung und Wissenschaft (Hrsg.): Bonn, 1983 (Werk-
stattbericht Nr. 44).

[9] Grinewald, U./Koch, R.: Informationstechnik in Biro und Ver-
waltung (Teil I). Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.): Berlin,
1981 (Berichte zur beruflichen Bildung. Heft 32); dieselben: Infor-
mationstechnik in Biiro und Verwaltung (Teil 1F}. Ergebnisse einer
Betriebsbefragung zur elektronischen Daten- und Textverarbeitung
und den Auswirkungen auf Personaleinsatz und Ausbildung in
kaufmannischen Berufen. Bundesinstitut fir Berufsbildung (Hrsg.):
Berlin, 1983 (Berichte zur beruflichen Bildung. Heft 58). Koch, R.:
Elektronische Datenverarbeitung in der kaufméannischen Industrie-
verwaltung. Informationstechnik in Biro und Verwaltung (Teil III}.
Bundesinstitut fiir Berufsbildung {Hrsg.): Berlin, 1984 (Berichte
zur beruflichen Bildung. Heft 68). Griinewald, U.: Informations-
technik in Buro und Verwaltung (Teil IV). Elektronische Datenver- .
arbeitung im Bankgewerbe. Ergebnisse einer Befragung von be-
trieblichen Experten zu den Auswirkungen der elektronischen Da-
tenverarbeitung auf die Qualifikationsanforderungen, den Personal-
einsatz und die Aus- und Weiterbildung. Bundesinstitut fiir Berufs-
bildung (Hrsg.): Berlin, 1984 (Berichte zur beruflichen Bildung.
Heft 69).

[10] Kern, H./Schumann, M.: Das Ende der Arbeitsteilung? Rationali-
sierung in der industriellen Produktion. Minchen, 1984.

[11] Lempert, W./Hoff, E./Lappe, L.: Sozialisationstheoretische Uber-
legungen zur Analyse von Arbeit, Betrieb und Beruf. In: Soziale
Welt. Sonderheft 3/4/1982. )

{12] Fricke, E./Fricke, W./Schénwilder, M./Stiegler, B.: Qualifikation
und Beteiligung — das , Peiner Modell”. Frankfurt/Main, 1981
{Schriftenreihe ,,Humanisierung des Arbeitslebens”. Band 12).

[13] Vgl.: Ebenda, S. 29 f. und S. 223.

[14] Baethge, M./Gerstenberger, F./Oberbeck, H./Schidsser, M./Seltz, R.,
a.a.0. (s. Anm. [8]). Grinewald, U./Koch, R., a.a.0. (alle in Anm.
[9] genannten Arbeiten). Gottschall, K./Mickler, O./Neubert, J.:
Auswirkungen technisch-organisatorischer Verénderungen auf
Routinetéatigkeiten in den Verwaltungen der Privatwirtschaft. Got-
tingen, 1984 (AbschluBbericht eines Projektes des SOFI Géttin-
gen. Manuskriptdruck), und dieselben: Folgen der Biirorationalisie-
rung fir Routinesachbearbeiter/innen. Gottingen, 1984 (Kurzfas-
sung des AbschluBberichtes. In: ,,Mitteilungen’’ 9/1984 des SOF!
Gottingen). Kern, H./Schumann, M., a.a.0. (1984).

[15] Vgl. dazu insbesondere Weimer, St.: Arbeitsbedingungen in Mit-
tel- und Kileinbetrieben. Rationalisierungs-Kuratorium der Deut-
schen Wirtschaft {Hrsg.): Eschborn, 1983 (Manuskriptdruck).

[16] Griinewald, U.: ,,Informationstechnik . . . (Teil IV)", a.a.0.

[17] Vgl.: Diill, K.: Einige kritische Uberlegungen zum Ende der Ar-
beitsteilung. Koreferat zum Vortrag von Horst Kern und
Michael Schumann auf dem 22. Deutschen Soziologentag, Okto-
ber 1984/ vervielfiltigtes Manuskript).

{18] Vgl.: Frankfurter Rundschau vom 28.1.1985, ,Entarten die Ge-
werkschaften zur sozialen Betriebspolizei?*”

Berufliche Vollzeitschiiler 1983/84: Berufsstartprobleme -
Mangel an modernen Arbeitstugenden?

1 Problemsteliung und qualitative Aspekte

des Vollzeitschulbesuchs
Im Schuljahr 1983/84 besuchten etwa 490 000 Jugendliche ein
Berufsvorbereitungsjahr (BVJ), das schulische Berufsgrundbil-
dungsjahr (BGJ/s) oder Berufsfachschulen (BFS), hier als be-
rufliche Vollzeitschulen bezeichnet; das sind etwa doppelt so
viele Schiller wie zu Beginn der 70er Jahre. Ist dem dualen

System in den beruflichen Vollzeitschulen ein ernst zu nehmen-
der Konkurrent erwachsen? Sind letztere gar der Lernort der
Zukunft?

Anhand von Befragungsergebnissen einer reprasentativen Unter-

_suchung [1] beruflicher Vollzeitschiiler des Schuljahres 1983/84

in Niedersachsen und Nordrhein-Westfalen werden hier



