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Vorbemerkung  
 
Wir dokumentieren im Folgenden den Experten-Workshop „Akademisierung von Be-
trieben – Facharbeiter/-innen ein Auslaufmodell“, der vom IG Metall Vorstand, Ressort 
Bildungs- und Qualifizierungspolitik in Kooperation mit der sfs-Sozialforschungsstelle/ 
TU Dortmund und dem ITB-Institut Technik und Bildung der Universität Bremen vor-
bereitet und durchgeführt wurde. Dieser Workshop ist der erste einer vierteiligen Veran-
staltungsreihe zur Thematik „Akademisierung von Betrieben und Gesellschaft – beruf-
lich-betriebliche Bildung vor dem Aus?“. 
 
Die Workshop-Reihe ist eine Nachfolgeaktivität zweier Gutachten zu Rahmenbedin-
gungen und Gestaltungsoptionen der Weiterentwicklung des Dualen Systems berufli-
cher Bildung, die von der Hans-Böckler-Stiftung gefördert wurden.1 Sie greift eine zen-
trale Fragestellung der Gutachten auf: Welche Chancen hat die beruflich-betriebliche 
Bildung, so wie sie im Dualen System praktiziert wird, angesichts einer Entwicklung 
hin zur „Wissensgesellschaft“ und zur Zunahme und Aufwertung akademischer Quali-
fikationen? 
 
In den Gutachten und in der Workshop-Reihe wird von „Bildungstypen“ gesprochen, 
von einem beruflich-betrieblichen und einem akademischem Bildungstyp. Und es wird 
Wert gelegt auf die Unterscheidung zwischen diesen Bildungstypen als „Produkt“ und 
den Institutionen, die sie „produzieren“, also Hochschule und Duales System.2 
 
Die Workshop-Reihe versucht, zur Klärung der Zukunftsfähigkeit und des Stellenwerts 
beruflich-betrieblicher Bildung beizutragen. Sie tut dies (1) in kritischer Auseinander-
setzung mit der Akademisierung von Betrieben und Gesellschaft, wie sie zurzeit erfolgt 
und (2) mit der Propagierung einer raschen Expansion akademischer Bildung. Ein hoher 
Anteil akademischer Bildung, so unsere Prämisse, ist nicht umstandslos gleichzusetzen 
mit wirtschaftlicher und gesellschaftlicher Modernität. Eine weitere These: Es kommt 
auf einen fruchtbaren Mix unterschiedlicher Bildungstypen an.3 
 
Die in Deutschland historisch verwurzelte und immer noch vorhandene Spaltung zwi-
schen beruflicher und akademischer Bildung stellt die Gewerkschaften vor schwierige 
Aufgaben: Es geht um die Überwindung der Grenzen zwischen dem akademischem Mi-
lieu und dem Milieu des Dualen Systems. Es geht darum, dass die Vertreter beider Mi-
lieus sich auf Augenhöhe, in Anerkennung der Gleichwertigkeit und Andersartigkeit 
beider Bildungstypen begegnen können. 
 
Diese Spaltung bildet sich auch im wissenschaftlichen Bereich ab: hier die Experten für 
berufliche, dort die Experten für akademische Bildung. Die Workshop-Reihe versucht 
hier Brücken zu schlagen. 

                                                 
1 Wilfried Kruse, Jürgen Strauß, Frank Braun, Matthias Müller, Rahmenbedingungen der Weiterentwick-
lung des Dualen Systems beruflicher Bildung, HBS Arbeitspapier 167, Düsseldorf 2009 (download: 
www.boeckler.de/pdf/p_arbp_167.pdf); Georg Spöttl, Rainer Bremer, Philipp Grollmann, Frank Muse-
kamp, Gestaltungsoptionen für die duale Organisation der Berufsausbildung, HBS Arbeitspapier 168, 
Düsseldorf 2009 (download: www.boeckler.de/pdf/p_arbp_168.pdf) 
2 siehe Einführungsbeitrag der Dokumentation 
3 Ausführungen dazu im Einführungsbeitrag 
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Es gilt zu klären, was sich an beruflicher Bildung im Dualen System und an akademi-
scher Bildung an der Hochschule ändern muss, damit beide Bildungstypen ihre Stärken 
entfalten können, eine bessere Kooperation möglich wird und überkommene Grenzen 
überwunden werden. 
 
Die Workshops richten sich an Experten/Expertinnen und sind im Interesse einer inten-
siven Diskussion auf eine begrenzte Teilnehmerzahl hin ausgelegt. Im hier dokumen-
tierten Workshop sollten betriebliche Aspekte von Akademisierung im Vordergrund 
stehen, gesellschaftliche Folgen dieser Akademisierung aber nicht ausgespart werden. 
Zudem sollte der Blick in vergleichender Perspektive über die Grenzen Deutschlands 
hinaus ausgeweitet werden. Wir dokumentieren die Folien-Präsentationen der Referen-
ten/innen, ergänzt um kürzer oder länger gefasste schriftliche Ausführungen. Ergänzt 
werden die Präsentationen durch Materialien, die unsere Fragestellungen und ihren 
Kontext verdeutlichen. 
 
Die Dokumentation ist als Erinnerungsstütze für die Teilnehmer/innen, als Information 
eines breiteren Interessentenkreises und als Anregung zum Weiterdenken und Handeln 
gedacht.  
 
Eva Kuda, IG Metall Vorstand, Ressort Bildungs- und Qualifizierungspolitik 
Jürgen Strauß, Sozialforschungsstelle/Technische Universität Dortmund 
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Eva Kuda, IG Metall-Vorstand,  
Jürgen Strauß, Sozialforschungsstelle/TU Dortmund 
 
 
Die Mängel der Rede vom Akademikermangel – Eine Einführung  
 
Diese kurze Einführung in den Workshop will ein paar Orientierungsmarken setzen: 
Warum machen die Veranstalter überhaupt eine Workshop-Reihe zur Akademisierung? 
Von welchen Annahmen gehen sie aus? Halten sie „Akademikermangel“ für ein zentra-
les Problem? Welche Herausforderungen bedeutet die Akademisierung von Betrieben 
und Gesellschaft für die Gewerkschaften? Wie gehen sie damit um und wie wollen sie 
in Zukunft damit umgehen? 
 
 
1. Warum eine Workshop-Reihe zur Akademisierung? 
 
Das Duale System beruflicher Bildung ist in die Defensive geraten. In seiner gegenwär-
tigen Form weist es einen erheblichen Teil von nach Ausbildung nachfragenden Jugend-
lichen ab. Viele Betriebe reduzieren ihre Ausbildung und tendieren dazu, für bestimmte 
Positionen eher Absolventen von (Fach-)Hochschulen einzustellen. Oft wird auch gene-
rell in Zweifel gezogen, ob die Ausbildung im Dualen System den Anforderungen der 
„Wissensgesellschaft“ noch ausreichend gerecht wird. Die Gewerkschaften reagieren in 
dieser Situation einer grundsätzlichen Infragestellung häufig noch zu behäbig. Die zwei-
fellos vorhandenen Stärken des Dualen Systems und sein Modernisierungspotential 
werden hervorgehoben und grundsätzlich richtige gewerkschaftliche Forderungen zu 
seiner Reform werden bekräftigt (Beispiel: Finanzierung). Aber die Musik spielt woan-
ders. Konjunktur haben zurzeit Vorschläge zur Modularisierung der beruflichen Bil-
dung (Euler/Severing1) und zu einer raschen Steigerung von Hochschulabsolventen 
(Akademisierung), um den angeblichen Rückstand von Deutschland bei Hochqualifi-
zierten aufzuholen. 
 
Mit diesen vorherrschenden bzw. einflussreichen Ansätzen setzen sich zwei Gutachten 
zur Weiterentwicklung und zu Gestaltungsoptionen des Dualen Systems auseinander, 
die von wissenschaftlichen Instituten2 in enger Zusammenarbeit mit der IG Metall ver-
fasst und von der Hans-Böckler-Stiftung gefördert wurden.3 
 
Die Workshop-Reihe zur Akademisierung ist eine Nachfolgeaktivität zu diesen Gutach-
ten. Sie beabsichtigt Akademisierung (1) als reale Tendenz in Betrieben und Gesell-
schaft und (2) als bildungspolitische Strategie näher zu umreißen und gewerkschaftliche 
Antworten darauf zu klären. 
 
Denn die erhebliche Veränderung von Belegschaften durch die Zunahme akademisch 
ausgebildeter Arbeitnehmer/innen stellt die betriebliche und gewerkschaftliche Interes-
senvertretung vor Herausforderungen, die bisher weder klar benannt noch – trotz guter 
                                                 
1  Dieter Euler, Eckart Severing, Flexible Ausbildungswege in die Berufsbildung, Nürnberg/St. Gallen 
 2006 
2  sfs-Sozialforschungsstelle/Technische Universität Dortmund, ITB-Institut Technik und Bil-
 dung/Universität Bremen, DJI-Deutsches Jugendinstitut München 
3  Bibliographische Angaben und download-Hinweise: siehe FN1 Vorbemerkung 
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Ansätze – zureichend beantwortet worden sind. Als Beispiele seien hier Folgen für die 
Belegschaftskooperation und für Einsatzchancen und Aufstiegswege in Betrieben ge-
nannt.4 
 
Dass den Herausforderungen der „Wissensgesellschaft“ mit einem Mehr an wissen-
schaftlichem Wissen und folglich von Hochschulabsolventen zu begegnen sei, ist zwar 
eine auch in Gewerkschaftskreisen weit verbreitete, aber kurzschlüssige Annahme. 
Auch hier ist der Klärungsbedarf groß: im Gebrauch der Begriffe (z.B. Wissensgesell-
schaft, wissenschaftliches Wissen, Erfahrungswissen) und in der Auseinandersetzung 
mit den daraus folgenden Strategien. 
 
Die genannten Gutachten schlagen analytisch einen neuen Weg ein. Sie fragen nach der 
Zukunftsfähigkeit von „Bildungstypen“ und erst dann nach der Zukunftsfähigkeit der 
Institutionen, die die Bildungstypen „produzieren“. Diesem Weg wollen wir in der 
Workshop-Reihe zur Akademisierung folgen. 
 
 
2. Hypothesen zum beruflich-betrieblichen und zum akademischen Bildungstyp 
 
Was verstehen wir unter “Bildungstypen“? Wir wollen im Folgenden von einem beruf-
lich-betrieblichen Bildungstyp, der im Dualen System erzeugt wird und einem akademi-
schen Bildungstyp, der in Hochschulen erzeugt wird, sprechen. In beiden Fällen geht es 
um eine gesellschaftlich verwurzelte typische Verbindung von Leitbildern, Lern- und 
Entwicklungsprozessen und Lernergebnissen. Eine inhaltliche Füllung der beiden Bil-
dungstypen wollen wir an dieser Stelle nicht leisten, sie würde den Beiträgen der 
Workshops vorgreifen. Ein paar hinweisende Stichworte: Für den beruflich-
betrieblichen Bildungstyp sind u.a. berufliche Einsatzfelder, betriebliche Arbeitsprozes-
se und -aufgaben und betriebliche Praxisgemeinschaften zentral. Für den akademischen 
Bildungstyp sind es fächerspezifische Begrifflichkeiten und Problemlösungen, Distanz 
zu/Abstraktion von unmittelbarer beruflicher Praxis, professionelle Standards und indi-
viduelle Durchsetzungsstrategien. Beide Bildungstypen sind nicht statisch, sondern in 
teils heftiger Entwicklung begriffen (siehe die neueren Entwicklungen der Hochschu-
len).5  
 
Warum ist die Unterscheidung zwischen Bildungstypen und Bildungsinstitutionen so 
wichtig? 
Sie macht den Weg frei für eine Differenzierung der Fragen, was am Dualen System 
bzw. am Hochschulsystem zu ändern ist und wie die jeweiligen Bildungstypen weiter zu 
entwickeln sind. Am Beispiel: Wir halten den beruflich-betrieblichen Bildungstyp mit 
den angedeuteten Charakteristika prinzipiell für zukunftsfähig, das Duale System in 
seiner gegenwärtigen Form der Steuerung und Finanzierung aber nicht. Damit sind wir 
bereits im Bereich der Hypothesen, von denen wir in dieser Workshopreihe ausgehen, 
ohne sie in dieser Einführung weiter ausführen und begründen zu können. 
Eine weitere Annahme: Die beiden Bildungstypen haben jeweils Stärken und Schwä-
chen. Der beruflich-betriebliche Bildungstyp weist in seinem Arbeitsprozess- und Er-
fahrungsbezug Stärken auf, Schwächen liegen in seiner einzelbetrieblichen Verengung 
                                                 
4  Ausführlicher: siehe Abschnitte 4 und 5 der Einführung 
5  Dies wird im Workshop II „Universitäre und berufliche Bildung – Annäherung oder Entfernung?“ 
 thematisiert. 
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und in Reflexionsdefiziten. Der akademische Bildungstyp weist in seiner Abstrahierung 
von unmittelbarer Praxis und seiner Problemlösungsorientierung Stärken auf, Schwä-
chen liegen u.a. in mangelnder Erfahrungstiefe und in mangelnder sozialer Kooperation. 
Und eine dritte Annahme: Die beiden Bildungstypen können und sollten als andersarti-
ge, aber prinzipiell gleichwertige Typen, voneinander lernen, ohne miteinander zu ver-
schmelzen. 
 
Eigentlich wäre nach diesen starken Sätzen eine Atempause angebracht. Wir versuchen 
die Luft herauszunehmen und zu beschwichtigen: Wir haben im Rahmen der Work-
shop-Reihe noch genügend Zeit, diese starken Sätze zu zerpflücken oder, was uns lieber 
wäre, zu erhärten. 
 
 
3. Ist Akademikermangel ein zentrales Problem? 
 
Die bildungspolitische Strategie der Akademisierung (s.o.), wie sie z.B. von der OECD 
empfohlen wird, geht von einem Akademikermangel in Deutschland aus. Dass stati-
stisch angelegte internationale Vergleiche, die den Anteil von Hochschulabsolventen als 
Maßstab für Modernität interpretieren, nicht ernst zu nehmen sind, hat sich mittlerweile 
herumgesprochen.6 Wir wissen auch, z.B. aus der Beschäftigung mit den Dauerklagen 
über Facharbeitermangel, dass von Betrieben annoncierter Akademikermangel jeweils 
kritisch zu hinterfragen ist (Für welche Arbeitsbereiche? Bei welchen Arbeitsbedingun-
gen? usw.). 
 
Von einem bedenklichen nationalen Rückstand an Hochschulabsolventen in Deutsch-
land zu sprechen, gibt keinen Sinn, wenn der starke Ausbau des beruflichen Bildungs-
systems unberücksichtigt bleibt und die unterschiedliche Qualität der Hochschulab-
schlüsse in den einzelnen Ländern nicht beachtet wird. Jeder Praktiker weiß, dass es auf 
dem Arbeitsmarkt und in Unternehmen aufgrund der ausschlaggebenden Bedeutung von 
Kooperation auf die richtige Mischung von Qualifikationstypen ankommt. 
 
Dass wir in einer „Wissensgesellschaft“ lebten und dass diese vor allem wissenschaftli-
ches Wissen und entsprechende Kompetenzen erfordere, ist zwar ein oft gehörter All-
gemeinplatz, er wird aber durch Wiederholung nicht richtiger.7 Im „Wissenskapitalis-
mus“ (Wolf) ist auf allen Ebenen der Unternehmen und Betriebe zur Bewältigung von 
Komplexität eine Kombination von theoretischem und praktischem Wissen, von Erfah-
rungs- und wissenschaftlichem Wissen, von „subjektivierendem“ und „objektivieren-
dem“ Handeln (Böhle8) erforderlich. 
 
Akademikermangel gibt es zweifellos in einzelnen Bereichen, z.B. einen Mangel an 
Ingenieuren in bestimmten Fachgebieten. Akademisierung als zentrale bildungspoliti-
sche Strategie der Vermehrung von Studenten und Hochschulabsolventen führt aller-
dings in die Irre. Es kommt vielmehr auf die Förderung von Qualität im akademischen 
und im beruflich-betrieblichen Bereich an, auf die Anerkennung von Gleichwertigkeit 
der Bildungstypen und auf die Förderung von Durchlässigkeit.  
 
                                                 
6  siehe die Beiträge von Bosch und Bremer in dieser Dokumentation 
7  siehe dazu die Beiträge von Wolf und Pfeiffer in dieser Dokumentation  
8  Fritz Böhle u.a.(Hg.), Die Bewältigung des Unplanbaren, Wiesbaden 2004 
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4. Akademisierung als organisationspolitische Herausforderung der Gewerkschaf-
ten  
 
Der Trend zur Akademisierung von Betrieben und Gesellschaft enthält für Gewerk-
schaften einigen organisationspolitischen Zündstoff. 
 
Wie ist das zu verstehen? Berufliche Bildung im Dualen System und der Typus des 
Facharbeiters/-angestellten galten lange Zeit als Stärke des „Produktionsmodells 
Deutschland“. Dieses Modell wird mit Entwicklung der „Wissensgesellschaft“ mit neu-
en globalen Geschäftsstrategien und Produktionskonzepten zunehmend in Frage ge-
stellt. Eine bloße Vermehrung von Akademikern ist jedoch für sich genommen noch 
keine Garantie für Produktivität und Innovation. In Folge der Akademisierung entstehen 
neue Kooperationserfordernisse und auch Konfliktlinien. Hierarchische Beziehungen im 
Betrieb verändern sich. Es muss neu überdacht und entschieden werden, wie fachliche 
und soziale Qualifikationen und Kompetenzen der unterschiedlichen Beschäftigten-
gruppen zusammenpassen, wie diese Gruppen miteinander „klar kommen“.9 
 
Hinzu kommen verstärkte Verdrängung und Konkurrenz zwischen Facharbeitern, mitt-
leren Qualifikationsgruppen und Hochschulabsolventen. Zu rechnen ist mit weitrei-
chenden Änderungen des betrieblichen Lohn- und Karrieregefüges. Aufstiegschancen 
von Facharbeitern werden eingeschränkt; berufliche Fortbildungsabschlüsse tendenziell 
entwertet.10  
 
Damit entsteht Handlungsbedarf. Es stellen sich neue organisationspolitische Aufgaben. 
Ihre Herausforderung besteht vor allem darin, mit widersprüchlichen Anforderungen 
und Erwartungen umzugehen. Lösungen müssen mit den Betroffenen ausgehandelt und 
vermittelt werden. 
 
Betriebsräte sind gewohnt, in kollektiven Regelungen zu denken. Eine zunehmende 
Akademisierung von Betrieben und Gesellschaft erfordert eine Balance zwischen der 
Vertretung der zum Teil auseinanderweisenden Interessen von Facharbeitern und Hoch-
schulabsolventen herzustellen. Oft fehlen in Betriebsräten und Gewerkschaften Arbeits-
formen und Erfahrungen, wie solche Widersprüche bewältigt werden können. Dabei 
geht es auch um Überwindung von Milieugrenzen und mentalen Barrieren zwischen 
Facharbeitern und Akademikern innerhalb der gewerkschaftlichen Organisation. 
 
 
5. Antworten der Gewerkschaften – Was wird getan? Was ist zu tun? 
 
IG Metall, ver.di, andere Einzelgewerkschaften und der DGB haben als Antwort auf 
strukturelle Wandlungen zahlreiche Ansätze und Projekte entwickelt und auf den Weg 
gebracht. Einige Beispiele: In der IG Metall hat die Hochschul-, Studierenden- und In-
genieurarbeit inzwischen einen wichtigen Stellenwert. Internetforen und Netzwerke 
wurden gegründet, die Zusammenarbeit mit Wissenschaftlern systematisch verstärkt. In 
der beruflichen Bildung wurde im IT-Weiterbildungsbereich auf Drängen der Gewerk-

                                                 
9  Vgl. dazu Beitrag Harald Wolf 
10 Vgl. dazu Beitrag Ingrid Drexel 
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schaften ein Qualifizierungssystem geschaffen, das auf Berufstätigkeiten vorbereitet, die 
zuvor von Hochschulabsolventen eingenommen wurden. In bundesweiten Kampagnen 
und in der Arbeit vor Ort entwickelt die IG Metall neue Formen der Mitgliedergewin-
nung und Beteiligung (Organising). 
 
Unsere Schlussfolgerungen knüpfen daran an: 
1. Mit der Akademisierung von Betrieben und Gesellschaft wird es offensichtlich, dass 
Bildungspolitik durch Arbeitspolitik ergänzt werden muss. „Mehr und bessere Bildung 
für alle“ reicht nicht aus, wenn erworbene Qualifikationen in den betrieblichen Arbeits-
strukturen nicht angewendet und/oder nicht bezahlt werden („gute Arbeit“). Das setzt 
voraus, dass Bildungs- und Qualifizierungspolitik besser als bisher mit qualitativer Ar-
beits- und Tarifpolitik verzahnt wird. Zusätzlich müssen betriebliche Entwicklungswege 
für Facharbeiter erhalten oder neu geschaffen werden. Für neue Qualifikationsprofile 
der Beschäftigten müssen auch entsprechende Aufgabenzuschnitte zur Verfügung ste-
hen. 
 
2. Wir brauchen ein gemeinsames „Leitbild“ für akademische und berufliche Bildung. 
Elemente eines solchen Leitbildes sind ein ausgewogenes Verhältnis von Theorie und 
Praxis, von Wissen und Erfahrung. Es soll zur wechselseitigen Anerkennung und Wert-
schätzung gleichwertiger aber andersartiger Ergebnisse der Bildungsinstitutionen bei-
tragen. Und es soll Durchlässigkeit, den Abbau von Barrieren zwischen schulischen, 
betrieblichen und gesellschaftlichen Hierarchien fördern. 
 
3. Um die Herausforderungen der Akademisierung zu bewältigen ist es notwendig, 
überkommene Milieugrenzen zu überwinden und über den Zaun zu blicken. Das gilt für 
Schulen, Hochschulen und Betriebe ebenso wie für Gewerkschaften. Dafür eignen sich 
gemeinsame Projekte und Erfahrungen, in der Ausbildung von Studenten und Azubis, in 
unterschiedlich zusammengesetzten betrieblichen Teams usw. Dort, wo von- und mit-
einander gelernt und kooperiert wird, kommt es am ehesten zu gegenseitiger Akzeptanz 
und Wertschätzung.  
 
 
6. Beiträge des Workshops 
 
Die Beiträge des Workshops beleuchten unser Thema der Akademisierung aus unter-
schiedlichen Perspektiven und sie setzen unterschiedliche Akzente. Im Vordergrund 
steht der betriebliche Einsatz von Facharbeitern/innen und akademisch ausgebildeten 
Fachkräften. Es werden exemplarische Beispiele vorgestellt und aus einer Makro-
Perspektive vergleichende Analysen angestellt. Konsequenzen der Akademisierung für 
Gesellschaft und Politik werden kritisch beleuchtet. Unterschiede der Qualifizierung 
und des Einsatzes von Qualifikationsgruppen in verschiedenen europäischen Ländern 
und in Japan werden herausgearbeitet. Die Bedeutung des Erfahrungswissens für die 
unterschiedlichen Bildungstypen wird erläutert. Und schließlich werden auch direkt 
oder indirekt Konsequenzen der Analysen für gewerkschaftliche Bildungs- und Arbeits-
politik angedeutet oder benannt. 
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Experten-Workshop I 
Akademisierung von Betrieben – Facharbeiter/-innen ein Auslaufmodell? 
8. Dezember 2009 Frankfurt/M 
 
 
Leitfragen zu den Präsentationen 
 
 
I. Die Mängel der Rede vom Akademikermangel 
 
1. Gibt es in Deutschland einen Akademikermangel und wie wird er bestimmt? 

2. Welchen bildungspolitischen Stellenwert haben Diagnosen des Akademikerman-
gels? 

3. Was wird durch die Orientierung auf mehr Studenten und Hochschulabsolventen er-
hellt und was verdunkelt? 

 
 
II. Facharbeiter/-innen und Hochschulabsolventen in Betrieben: Kooperation, 

Konflikt, separate Welten? 
 
1. Was heißt „Akademisierung von Betrieben“, wie weit ist sie (generell, in Branchen, 

in ausgewählten Betrieben und Bereichen) gediehen und wie wird sie sich voraus-
sichtlich weiter entwickeln? 

2. Gibt es Auswirkungen auf die betriebliche Geschlechterhierarchie? 

3. Welchen Stellenwert haben/hatten Facharbeiter/Fachangestellte und Hochschulab-
solven-ten, ihre Qualifikationen/Kompetenzen, in der betrieblichen Personalpolitik – 
in der Vergangenheit, heute und in Zukunft? 

4. Wie steht es um die fachliche und soziale Kooperation von Facharbeitern und Hoch-
schulabsolventen? Kommen sie miteinander zurecht? Ergänzen sie sich? Behindern 
sie sich? Arbeiten sie aneinander vorbei? Welche Relevanz hat das? 

 
 
III. Gesellschaftliche und politische Folgen der Akademisierung 
 
1. Welche Bedeutung hat die Akademisierung für das Bildungswahlverhalten – von 

Eltern, Kindern, Jugendlichen, jungen Erwachsenen etc.? 

2. Welche Auswirkungen hat die Akademisierung auf Konkurrenzverhältnisse auf dem 
Arbeitsmarkt, auf betriebliche und gesellschaftliche Hierarchien, auf gesellschaftli-
che Ungleichheit? 

3. Welche neuen Anforderungen ergeben sich aus der Akademisierung für betriebliche 
und gewerkschaftliche Interessenvertretungen? 

 

 



 20

 
IV. Qualifikationsgruppen in Betrieben im transnationalen Vergleich – One Best 

Way oder gleichwertige Pluralität? 
 

1. Mit welchen Konstellationen von Qualifikationsgruppen/-typen werden vergleichba-
re Produkte/Dienstleistungen in unterschiedlichen Ländern erstellt? 

2. Gibt es Vor- oder Nachteile der unterschiedlichen Konstellationen im Hinblick auf 
betriebliche und gesellschaftliche Ziele und Werte? 

3. Lässt sich als Ergebnis von transnationalen Vergleichen ein „One Best Way“ aus-
machen oder kann man von einer „gleichwertigen Pluralität“ sprechen? Nach wel-
chen Kriterien? 

 
 
V. Wissenschaftliches Wissen und Erfahrungswissen – Wissensgesellschaft und 

Personaleinsatz von Unternehmen 
 
1. Benötigen tendenziell alle Qualifikationsgruppen in Betrieben/Unternehmen wis-

senschaftliches Wissen? Was bedeutet wissenschaftliches Wissen in unterschiedli-
chen betrieblichen Funktionen? In welchem Verhältnis steht es zu Erfahrungswis-
sen? 

2. In welcher Weise wird wissenschaftliches Wissen und Erfahrungswissen beim Per-
sonaleinsatz von Unternehmen berücksichtigt? Gibt es hier Defizite? 

3. Was kann man unter „wissensgesellschaftlichen Anforderungen“ verstehen? 
 
 
VI. Gewerkschaftliche Bildungspolitik für Facharbeiter und für Akademiker: Wie 

geht das zusammen? 
 
1. Was heißt Interessenvertretungsarbeit für Hochschulabsolventen im Betrieb und in 

der Gewerkschaft? Was lässt sich aus dieser Interessenvertretungsarbeit lernen? 

2. In welcher Hinsicht gehen die Interessen von Facharbeitern/-innen und von Hoch-
schulabsolventen zusammen, in welcher Hinsicht gehen sie auseinander? 

3. Wie können Betriebsräte/Gewerkschafter beiden Gruppen gleichermaßen gerecht 
werden? Was heißt das für gewerkschaftliche Bildungspolitik? 

4. Was steht dem entgegen? Was sind gewerkschaftspolitische Ansätze, um Hemmnis-
se/ Widersprüche zu überwinden? 

5. Welche Rolle spielen in diesem Zusammenhang geschlechtsspezifische Gesichts-
punkte? 

 

 

(IG Metall-Vorstand, Ressort Bildungs- und Qualifizierungspolitik 

Sozialforschungsstelle (sfs)/TU Dortmund) 

 



 
 
 
II. Akademisierung von Betrieben und Gesellschaft 
 
 
Präsentationen  
 
 

 Akademiker und Nicht-Akademiker im 
Wissenskapitalismus 

 Betriebliche Kooperations- und Interessen-
konstellationen 

 
PD Dr. Harald Wolf, SOFI-Soziologisches 
Forschungsinstitut an der Universität Göttingen 

 
 Echte oder „gefühlte“ Akademikerlücke? 
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PD Dr. Harald Wolf, SOFI-Soziologisches Forschungsinstitut an der 
Universität Göttingen 
 
 
Akademiker und Nicht-Akademiker im Wissenskapitalismus 
Betriebliche Kooperations- und Interessenkonstellationen*   
 
Dieser Beitrag über das Verhältnis von Akademikern und Nicht-Akademikern 
bezieht sich auf die betriebliche Ebene und auf einige ausgewählte 
Industrieunternehmen, in denen wir in letzter Zeit empirische Erhebungen 
durchgeführt haben. Er fokussiert Prozesse der Produktinnovation (F&E-
Bereichen und -Abteilungen) und wirft Schlaglichter auf einige Aspekte der 
betrieblichen Personalpolitik für F&E, der Kooperationsformen zwischen 
Akademikern und Nicht-Akademikern und Ansatzpunkte für Interessen-
vertretung. 
 
1. Das Wissen der Wissensgesellschaft  
 
Wichtig ist - als Hintergrund und zum richtigen Verständnis, wenn von 
"Akademisierung" die Rede ist - , dass die in diesem Zusammenhang immer 
wieder bemühte These von der anbrechenden Wissensgesellschaft gerade 
nicht meint, Wissenschaft werde zentral (und damit: "Akademiker"), sondern: 
Wissen jeglicher Art und Couleur muss sich als verwertbar (im Sinne der  
Eingliederung in Wertschöpfungsketten, seiner Organisierbarkeit, seiner 
Nutzung in Rationalisierungsprozessen) erweisen und immer wieder neu 
rechtfertigen. Zugleich steht diese Öffnung und permanente 
Wissensmobilisierung sich andauernd auch selbst im Weg: Weil gleichzeitig 
Formen der Schließung bzw. des Ausschlusses (von Wissen bzw. seiner 
Träger) geschaffen oder reproduziert werden, die diese Eingliederung 
erschweren und behindern (z.B. Shareholder Value-Orientierung, 
Herrschaftsinteressen etc.). Diese Widersprüchlichkeit im Umgang mit Wissen 
ist Ausdruck eines Wissenskapitalismus. 
 
2. Betriebliche Personalpolitik als Akademisierungspolitik? Rekrutierung, 
berufliche Bildung, Weiterbildung 
 
Diese Widersprüchlichkeit im Zugriff auf und im Umgang mit Wissen prägt die 
betrieblichen Kooperations- und Interessenkonstellationen im Einsatzfeld 
akademischer und nicht-akademischer Qualifikationsprofile. Dem Zwang zur 
Mobilisierung von Wissen für Prozess- und Produktinnovationen steht zugleich 
eine forcierte "Ökonomisierung" auch von F&E-Bereichen gegenüber 
(Ressourcenverknappung, Standardisierung, Formalisierung, stärkeren 
Kontrolle). Es finden sich einerseits Unternehmen, die in dieser Zwickmühle im 
Begriff sind, Brücken zwischen akademischen und nicht-akademischen 
Bereichen abzubrechen bzw. alte Barrieren nicht zu beseitigen. Dabei bleibt oft 

                                                 
* Zusammenfassung eines Beitrags zum Workshop "Akademisierung von Betrieben – 

Facharbeiter/-innen ein Auslaufmodell?" am 8.12.2009 in Frankfurt am Main. 
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ausgeblendet: Es ist altes wie neues Erfahrungswissen weiterhin von 
entscheidender Bedeutung. Die These wäre: Der Bedarf an ihm nimmt sogar 
eher zu - je stärker der Innovationswettbewerb wird und betriebliche Strukturen 
ständig restrukturiert werden. Die Bedingungen seiner Bildung und Nutzung 
dagegen verschlechtern sich. Es finden sich aber auch Gegenbeispiele: 
Betriebe mit ausgebautem betrieblichem Ausbildungswesen, das auf 
Langfristaufbau von Qualifikationen, lange Betriebsbindung und Übergänge von 
Facharbeit in Techniker- und Ingenieurkompetenzen und -positionen setzt.  
 
3. Kooperations- und Wissensformen zwischen F&E und Produktion 
 
Abhängig von den jeweiligen Innovationsstrategien und der Personalpolitik 
finden sich unterschiedlich intensive und unterschiedlich hierarchische 
Konstellationen der Kooperation und des Wissenstransfers zwischen 
verschiedenen "Bildungstypen":  
 
• Wissenschaftslastige oder entkoppelte Konstellationen: 

Verwissenschaftlichte Akademikertätigkeiten sind vorherrschend, bei 
ausgeprägt hierarchischer Kooperation mit nicht-akademischen 
Qualifikationstypen, jenseits oder unter Einbezug von Facharbeit (Chemie- 
und Pharmaindustrie, Biotechnologie; Teile des Maschinenbaus, 
Automobilindustrie, Elektro-/Elektronikindustrie). Das führt zur Negation von 
LaborantInnen- und Technikerwissen, zur Polarisierung von 
Arbeitsbedingungen und von Karrierechancen, und es gibt so gut wie keine 
Kooperation mit FacharbeiterInnen in der Produktion. 

• "Vermanagte" Konstellationen: Vorherrschen von Akademikertätigkeiten bei 
hohen Anteilen von Outsourcing und Werkverträgen, d.h. "externalisierter" 
hierarchischer Kooperation mit akademischen und nicht-akademischen 
Qualifikationstypen (z.B. medizintechnische Geräteentwicklung und -
fertigung; Teile der Elektro-/Elektronikindustrie). Das birgt die Gefahr von 
Wissensabfluss, der Vereinseitigung der Akademikertätigkeiten auf 
Projektleitungs- und Kontrollfunktionen, des Verlustes mittlerer und höherer 
fachlicher Kompetenzen. 

• Eingebettete Konstellationen: Akademikertätigkeiten in F&E sind 
eingebettet in interne, tendenziell nicht-hierachische Kooperationen mit 
nicht-akademischen Qualifikationstypen, unter Einbezug von Facharbeit 
(vor allem: Teile des Maschinenbaus). Hier ergeben sich gute Bedingungen 
für internen Wissenstransfer, gute Aufstiegsmöglichkeiten für Nicht-
Akademiker, es besteht aber die Gefahr von hoher Betriebsspezifik des 
Wissens- und Kompetenzaufbaus. 

 
4. Zwischen Sicherung und Gestaltung: Ansätze betrieblicher 
Interessenvertretung  
 
Wie sind die skizzierten Konstellationen und Tendenzen interessenpolitisch zu 
beeinflussen? Gefragt ist zunächst eine Sicherungspolitik als Antwort auf 
"Ökonomisierung" und Ressourcenverknappung bei F&E. Hier machen 
Betriebsräte viel - mit hoher Akzeptanz sowohl von Akademikern als auch Nicht-
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Akademikern. Gefragt ist außerdem Gestaltungspolitik als Antwort auf die 
spezifische Standardisierungs- und Kontrollproblematik im F&E-Bereich. Das ist 
schon schwieriger und seltener, aber es gibt Ansätze. Und gefragt ist schließlich 
eine Anerkennungspolitik. Die Antworten auf die Frage: "Wer erzeugt relevantes 
Wissen und welcher Art ist dieses Wissen?" oder "Welchen Einheiten oder 
Akteuren wird ein Wissensbeitrag zugeschrieben?" sind sozial konstruiert und 
interessengeleitet.  Akademiker haben hier meist die besseren Karten. Hier 
sollte sich betriebliche Interessenvertretung noch stärker für die Anerkennung 
(durch symbolische, aber auch einkommensrelevante Belohnungen) bislang 
"unsichtbarer" Beiträge artikulationsschwächerer Gruppen von Nicht-
Akademikern (Laboranten, Techniker, Facharbeiter) einsetzen.1  

                                                 
1 Ausführlicher zur Frage der betrieblichen Interessenvertretung: Hans Joachim 

Sperling/Harald Wolf, "Zwischen Sicherung und Gestaltung - Varianten mitbestimmter 
Innovation in der Industrie", WSI-Mitteilungen, 2/2010, S. 79-86.  
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Prof. Dr. Gerhard Bosch, Institut Arbeit und Qualifikation,  
Universität Duisburg-Essen 
 
 
Echte oder eine „gefühlte“ Akademikerlücke? 
Anmerkungen zur Entwicklung der Berufs- und der Hochschulaus-
bildung in Deutschland 
 
1. Vor 50 Jahren ähnelten sich die Bildungssysteme der entwickelten Industrieländer 
mehr als heute. In allen Ländern schloss nur eine kleine Minderheit eines jeden Jahr-
gangs ein akademisches Studium ab. Ein etwas größerer Teil absolvierte eine betriebli-
che oder schulische Ausbildung unterhalb der akademischen Ebene. Die überwiegende 
Mehrheit der Jugendlichen hingegen trat ins Berufsleben ohne eine Ausbildung und 
wurde innerbetrieblich angelernt. Trotz ähnlicher Ausgangsbedingungen entwickelten 
sich dann Bildungssysteme in ganz unterschiedliche Richtungen. In Deutschland sowie 
in den anderen deutschsprachigen Ländern wurde die Berufsausbildung ausgebaut und 
ins öffentliche Bildungssystem integriert. Die Reputation einer Berufsausbildung konnte 
nicht nur erhalten, sondern sogar verbessert werden. Wegen der engen Verknüpfung 
von Ausbildung mit dem Beschäftigungssystem sehen Eltern und Jugendliche in einer 
Berufsausbildung bis heute einen guten Zugang zu einer Beschäftigung mit Aufstiegs-
möglichkeiten. Unternehmen schätzen die Vorteile einer betriebsnahen Ausbildung, die 
ihnen die Kosten einer mühsamen Integration von Schulabsolventen erspart. Berufliche 
Bildung hat nicht das Stigma eines Bildungsbereichs für lernschwache Jugendliche be-
kommen, den es mittlerweile in vielen anderen Ländern hat. Der Anteil der beruflich 
Qualifizierten (Fachhochschule, Meister, berufliche Ausbildung) an allen Beschäftigten 
ist in Deutschland so stark wie in kaum einem anderen Land von 29% 1964/5 auf 70% 
im Jahre 2000 gestiegen (Geißler 2002, 339). Damit wurden in Deutschland Tätigkeiten 
verberuflicht, die in vielen anderen Ländern entweder Anlerntätigkeiten sind oder eine 
akademische Ausbildung voraussetzen.  
 
Ganz anders verlief die Entwicklung in anderen OECD-Ländern. In den angelsächsi-
schen Ländern ist z.B. einstmals quantitativ und qualitativ bedeutsame betriebliche Be-
rufsausbildung (siehe z.B. Marsden 1995) in den Konflikten zwischen Arbeitgebern und 
Gewerkschaften in die Schusslinie geraten. Da die Gewerkschaften nach Berufen orga-
nisiert waren und die Kontrolle über bestimmte Tätigkeiten über klar definierte Zustän-
digkeitsbereiche (demarcations) reklamierten, wurde die Berufsausbildung von den Un-
ternehmen als Hindernis für Flexibilität und Teamarbeit gesehen und bekämpft. Durch 
die Deregulierung der Arbeitsmärkte, wozu auch eine Abschaffung oder Einschränkung 
des „Licensing“, also von beruflichen Mindestanforderungen für die Berufsausübung, 
gehörte, verlor die Berufsausbildung weiter an Bedeutung. Die Praxis des „Licensing“ 
überlebte nur in gefahrengeneigten Berufen, wie z.B. bei Gasinstallateuren oder Elektri-
kern. In den romanischen Ländern, in denen autonome Verhandlungen zwischen den 
Sozialpartnern eine geringere Rolle spielten als in Deutschland, sowie den angelsächsi-
schen Ländern, wurde die berufliche Ausbildung verschult. In der direkten Konkurrenz 
zur allgemeinen Bildung blieb sie immer unterlegen. Gute Schüler wählten die allge-
meinbildenden Fächer mit dem Ziel, ein Studium aufzunehmen. Die berufsbildenden 
Züge und Fächer galten als letzte Chance für die schwächeren Schüler. Auch erhebliche 
Investitionen in die Berufsausbildung, wie in Frankreich (Mehaut 2010), konnten ihre 
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Reputation nicht verbessern. Ein weiterer zentraler Grund für das geringe Prestige der 
Berufsbildung ist die schwache Anbindung an den Arbeitsmarkt. Die schulischen Zerti-
fikate werden in den romanischen und angelsächsischen Ländern im Betrieb zumeist 
nicht anerkannt und eröffnen zunächst nur den Zugang zu Anlerntätigkeiten. 
 
 
2. In Deutschland hingegen drang die Berufsausbildung auch in neue Felder vor, die in 
anderen Ländern eine tertiäre Qualifikation voraussetzen (z.B. im IT Bereich Steed-
man/Wagner 2008), und der Ausbau der Hochschulen blieb bescheiden. 2007 lag die 
Abschlussquote im Tertiärbereich A, also dem Hochschulstudium, in Deutschland bei 
23% gegenüber 37% in den USA, 39% in Großbritannien, 39% im OECD-Durchschnitt. 
Zwar nahm die Abschlussquote in Deutschland zwischen 1995 und 2007 auf Kosten der 
beruflichen Ausbildung um 8% zu. Da diese Quote aber in anderen OECD-Ländern 
erheblich stärker wuchs, erhöhte sich der Abstand zum OECD-Durchschnitt von 6% 
1995 auf 16% in 2007 (OECD 2009, 81, Table A 3.2). Wenn man die Abschlüsse des 
Tertiärbereichs B einbezieht, die praktischer orientiert sind und z.B. Meister und Tech-
niker umfassen, dann schrumpft der Abstand zum OECD-Durchschnitt, bleibt aber wei-
terhin bestehen (Müller 2009).  
 
Die offene Frage ist, ob der deutsche Sonderweg mit einem starken System betrieblicher 
Berufsausbildung und einem vergleichsweise gering dimensionierten tertiären Bil-
dungssektor Bestand haben wird. Weitere Fragen sind, ob geringere Absolventenzahlen 
als im OECD-Durchschnitt die Wettbewerbsfähigkeit einschränken.  
 
 
3. Die international vergleichsweise, geringe Akademikerquote in Deutschland wird 
unterschiedlich bewertet. Die einen – darunter die OECD und mittlerweile die meisten 
Bildungspolitiker in Deutschland – sehen die deutsche Wettbewerbsfähigkeit grundle-
gend gefährdet, wenn Deutschland nicht mindestens den OECD-Durchschnitt bei den 
Hochschulabsolventen erreicht. Andere sehen aus folgenden Gründen keine Nachteile:  
 
-  Erstens liegt in allen entwickelten OECD-Ländern der Anteil der Beschäftigungs-

verhältnisse mit hochqualifizierten Tätigkeiten zwischen 15 und maximal 25% (Ab-
bildung 1). In Deutschland wird der Anteil hochqualifizierter Tätigkeiten, für die üb-
licherweise ein Hochschulabschluss verlangt wird, von 18,3% 2003 auf 23,6% im 
Jahre 2020 (Bonin u.a. 2007) wachsen. Entwicklungen am Arbeitsmarkt erfordern 
damit nur einen leichten Ausbau der Hochschulbildung. Bildet man mehr Akademi-
ker aus, als von der Arbeitsplatzentwicklung gefordert, steigt das Risiko von Dequa-
lifikation und unterwertiger Beschäftigung (z.B. Anderson 2009 oder Yoon/Lee 
2010). 
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Abbildung 1: Beschäftigungsverhältnisse mit hohem Anforderungsprofil (ISCO 
1-3) und tertiäre Bildungsabschlüsse in der Bevölkerung zwischen 
25 und 64  

 

 
Quelle: OECD 2008: Grafik A1.1, S. 28  

 
 
- Zweitens kommt der Druck zum Ausbau der Hochschulen in den meisten Ländern 

nicht vom Arbeitsmarkt, sondern von den Jugendlichen und ihren Eltern. Dieser 
Druck ist umso stärker, je mehr der Zugang zu interessanten und gutbezahlten Tätig-
keiten akademisch Qualifizierten vorbehalten ist. Durch den Mangel an attraktiven 
beruflichen Ausbildungswegen kommt es zu künstlich aufgeblähten Akademikerzah-
len.  

 
- Drittens wird in Ländern mit abnehmender Bedeutung der Berufsausbildung das 

freiwerdende Bildungsterrain von der akademischen Ausbildung übernommen. Zum 
Teil wandert die klassische Berufsbildung in den tertiären Bereich, um attraktiv zu 
bleiben. Viele Bachelorstudiengänge etwa in Kanada, Australien oder den USA äh-
neln einer schulischen Berufsausbildung in Deutschland (z.B. Cooney/Long 2010; 
Charest/Critoph 2010; Bailey/Berg 2010). So findet man dort z.B. den Koch und an-
dere duale Berufe mit Bachelorausbildung.  

 
- Viertens folgt aus unterdurchschnittlichen Akademikeranteilen keine Kompetenz-

lücke. Ein Vergleich der Kompetenzniveaus Erwachsener zwischen 25 und 64 Jah-
ren in den USA und in Deutschland auf der Basis der Ergebnisse des International 
Adult Literacy Survey (IALS) zeigt, dass die Kompetenzniveaus der beruflich quali-
fizierten Deutschen im Durchschnitt nahe an das der Akademiker in den USA rei-
chen und dass der Anteil der Personen mit hohen Kompetenzen in beiden Ländern in 
etwa gleich ist (Anger/Plünnecke 2009).  

 
- Fünftens wurde beim Kompetenzvergleich noch nicht berücksichtigt, dass die IALS 

nur Kenntnisse misst, nicht aber berufliche Handlungsfähigkeit, was ja als die zen-
trale Stärke dualer Berufsausbildung gilt. Es spricht einiges dafür, dass in der engen 
Kooperation von akademisch qualifizierten Entwicklern und Führungskräften mit 
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qualifizierten Machern das Geheimnis der deutschen Wettbewerbsfähigkeit liegt. In 
mehreren leider schon etwas älteren vergleichenden Untersuchungen zwischen deut-
schen, britischen und US-amerikanischen Unternehmen mit gleichen Produkten und 
Technologien wurden erhebliche Produktivitätsvorteile in deutschen Betrieben fest-
gestellt (z.B. Wagner/Finegold 1997). In den Vergleichsländern USA und Großbri-
tannien wird die mittlere Führungsebene mit Hochschulabsolventen besetzt, die für 
diese Funktionen durch ihre breite theoretische Ausbildung überqualifiziert und ih-
ren Mangel an praktischem Umsetzungswissen gleichzeitig unterqualifiziert sind. 

 
 
4. Gleichwohl stellt sich die Frage nach der Gleichwertigkeit von allgemeiner und be-
ruflicher Bildung. Die Barrieren zwischen dem Hochschulsystem und der beruflichen 
Bildung waren im deutschen Bildungssystem mit seiner hohen Stratifizierung (Sha-
vit/Müller 2000) schwer überwindbar. Der übliche Weg der Gleichstellung, der in Län-
dern mit schulischer Berufsausbildung gegangen wurde, kann kein Vorbild sein. Denn 
wenn die allgemeinbildenden Teile der Berufsausbildung so stark ausgebaut werden, 
dass man mit jedem Abschluss auch die Berechtigung zum Besuch weiterführender 
Schulen erwirbt (Bivalenz beruflicher Abschlüsse), verringern sich die berufsprakti-
schen Teile der Ausbildung so weit, dass ihre Akzeptanz in der Wirtschaft und auch das 
Hauptziel, die Handlungsfähigkeit in einem praktischen Beruf herzustellen, gefährdet 
sind (Bosch/Charest 2010). 
 
- Einzelne Bundesländer haben bereits in der Vergangenheit die Hochschulen für 

Meister und Fachwirte geöffnet. Erst vor kurzem sind die anderen Bundesländer 
nachgezogen. Allerdings werden weiterhin beruflich erworbene Kompetenzen kaum 
auf das Studium angerechnet, sodass es zu einer zeitaufwändigen Addition der 
verschiedenen Ausbildungsgänge kommt. Nicht zu vernachlässigen sind 
unterschiedliche Lernkulturen. Die deutschen Hochschulen sind weitgehend 
jugendorientiert und bieten keine Weiterbildung für Berufspraktiker an. Für viele 
ambitionierte Meister oder Fachwirte sind daher berufliche Aufbaukurse der 
Kammern, wie etwa zum Betriebswirt mit einem Kammerabschluss in homogenen 
Lerngruppen mit ähnlich berufserfahrenen Teilnehmern, oft attraktiver als der 
langwierige Umweg über die Hochschule. Nur 0,6% aller Studenten kamen 
2004/2005 aus einer Berufsausbildung ohne die Hochschulreife erworben zu haben 
(Handelsblatt vom 04.10.2007). Diese Erfahrungen sprechen dafür, parallele Bil-
dungswege zur Hochschulausbildung für berufliche Qualifizierte aufrechtzuerhalten 
und auszubauen.  

 
- Der zweite Weg ist der Erwerb der allgemeinen oder der fachbezogenen Hochschul-

reife in Verbindung und im Anschluss an die berufliche Bildung. Heute kann in 
vielen schulischen Berufsausbildungen mit dem Berufabschluss die 
Fachhochschulreife oder die Hochschulreife für bestimmte Fächer erworben 
werden. Mittlerweile können auch die Absolventen des dualen Systems die 
Hochschulreife an den Berufsschulen erwerben, benötigen aber hierfür im 
Anschluss an die Ausbildung in der Regel ein weiteres Jahr an der Berufsschule. 
Sinnvoll wäre es, diese Abschlüsse durch einen Standard, ein Berufsabitur, bekannt 
zu machen. 
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- Schließlich ist durch den hohen Anteil der Abiturienten in einer Berufsausbildung 
die Überschneidungszone zwischen Berufs- und Hochschulausbildung gestiegen. 
Rund 5% der Hochschulabsolventen haben gleichzeitig einen Abschluss aus der du-
alen Berufsausbildung, den sie zumeist vor dem Studium erworben haben. In den 
letzten Jahren haben die Unternehmen zumeist in Kooperation mit Fachhochschulen 
duale oder kooperative Studiengänge entwickelt, in denen die künftigen mittleren 
Führungskräfte ausgebildet werden. Bundesweit nutzen 2009 knapp 49 000 junge 
Menschen diesen Erstausbildungsweg (ausbildungs- und praxisintegrierende Model-
le (BiBB 2009b). Diese neuen Übergangszonen zwischen Berufsbildung und Studi-
um werden in Zukunft vermutlich größer werden. Sie sind auf jeden Fall die bessere 
Alternative zu einer reinen Akademisierung, deren Nachteile (Dequalifikation von 
Hochschulabsolventen und Mangel an Fachkräften) in vielen anderen Ländern beo-
bachtet werden können (Bosch/Charest 2008).  

 
Neben der Verbesserung der Durchlässigkeit geht es auch um die Gleichstellung beruf-
licher Ausbildung. Die internationalen Kompetenzvergleiche haben gezeigt, dass ein 
Teil der beruflich Aus- und Weitergebildeten selbst in den allgemeinbildenden Kompe-
tenzbereichen ähnliche Niveaus wie akademisch Qualifizierte erreichen (An-
ger/Plünnecke 2009). Der politische Rahmen für die Gleichstellungsdiskussion ist durch 
den Europäischen Qualifikationsrahmen (EQR) vorgegeben, der gegenwärtig unter Be-
teiligung der Sozialpartner in einen Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) umgesetzt 
wird. Im Entwurf zum DQR werden acht Kompetenzniveaus unterschieden. Nach der 
vom EQR vorgegebenen Logik erfolgt die Zuordnung zu den Niveaus nach Kompeten-
zen und nicht nach Abschlüssen, so dass es – zu mindestens in der Theorie – ex ante 
keine Startvorteile für akademische Abschlüsse gibt (DBG 2009). Der Entwurf zum 
DQR ist einer der wenigen in Europa, der die drei oberen Niveaustufen nicht automa-
tisch akademischen Abschlüssen vorbehält. Damit bietet sich die Chance zur Herstel-
lung von Gleichwertigkeit, möglicherweise auch durch den heilsamen Druck in der Be-
rufsausbildung sich die Gleichstellung durch Qualitätsverbesserung zu verdienen.   
 
 
5. Es stellt sich die Frage, ob der deutsche Sonderweg mit einem starken System be-
trieblicher Berufsausbildung und einem vergleichsweise gering dimensionierten tertiä-
ren Bildungssektor Bestand haben wird und ob wir eine echte oder eine gefühlte Aka-
demikerlücke haben. Beide Fragen hängen eng zusammen. Denn nur, wenn das Berufs-
bildungssystem die Gesellschaft mit qualifizierten und auf dem Arbeitsmarkt gefragten 
Arbeitskräften versorgt, kann die Berufsausbildung ihre starke Rolle im deutschen Bil-
dungssystem behaupten. Für eine weiterhin hohe Bedeutung des dualen Systems spricht 
seine rasche Modernisierung in den letzten Jahren. Dabei zeigte sich, dass die Be-
rufsausbildung in Deutschland vorrangig nicht ein sozialpolitisch motiviertes Auffang-
becken für lernschwache Jugendliche ist, sondern Bestandteil des Innovationssystems 
einer modernen Wirtschaft. Die Reform der Berufsausbildung in Verbindung mit flexib-
leren Formen der Arbeitsorganisation ist einer der Gründe für die Wiedererstarkung der 
deutschen Wirtschaft seit Mitte der 90er Jahre. Diese Innovationsorientierung, die enge 
Anbindung der Ausbildung an den Arbeitsmarkt und die Aufstiegsmöglichkeiten über 
Fortbildung oder – neuerdings auch – über ein Studium machen das System weiterhin 
für Jugendliche sehr attraktiv. Allerdings wird das dreigliederige Schulsystem zuneh-
mend zum Problem für die Berufsausbildung. Es führt zu einer frühzeitigen Selektion 
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der Schüler, die die Lernmotivation beeinträchtigt. Ohne Schulreformen und eine Erhö-
hung des Ausbildungsplatzangebots ist eine deutliche Ausdehnung des Anteils der An- 
und Ungelernten nicht zu vermeiden. Die Kritik am dualen System ist oft falsch plat-
ziert, da sie meist weniger innere Probleme der Berufsausbildung als Folgeprobleme 
unterlassener Schulreformen und einer misslungenen Integrationspolitik für Zuwanderer 
anspricht. 
 
Eine neue, bislang kaum beachtete Herausforderung für die Berufsbildung resultiert aus 
der Erosion der Tarifverträge auf dem Arbeitsmarkt. Die hohe Reputation der 
Berufsausbildung war immer eng mit ihrem späteren Arbeitsmarkterfolg verbunden, der 
mit Ausbreitung des Niedriglohnsektors immer weniger gewährleistet ist. In der Debatte 
um Mindestlöhne und allgemeinverbindliche Tarifverträge geht es also auch die 
Stabilisierung der Berufausbildung. 
 
 
6. Wenn diese beiden Probleme des dualen Bildungssystems, das dreigliedrige Schulsy-
stem und die Erosion von Tariflöhnen, gelöst werden, spricht vieles dafür, dass in Zu-
kunft die Akademikerquote in Deutschland unter dem OECD-Durchschnitt bleiben 
wird. Die internationalen Kompetenzvergleiche, in denen noch nicht einmal die berufli-
che Handlungsfähigkeit geprüft worden ist, zeigen keinen Kompetenzmangel gegenüber 
den USA mit ihrem wesentlichen höheren Akademikeranteil. Das Ziel der deutschen 
Bildungspolitik, den Akademikerdurchschnitt der OECD zu erreichen, ist dürftig be-
gründet. Kein Unternehmen orientiert sich im Wettbewerb am Durchschnitt. Eines der 
leistungsstärksten Länder der Welt darf sich nur mit den besten Bildungssystemen mes-
sen. Daher ist eine Abkehr von einer „Tonnenideologie“ in der Bildungspolitik zugun-
sten eigenständiger Ziele, die die Besonderheiten des deutschen Bildungssystems be-
rücksichtigen, notwendig. Die Entwicklung der Arbeitsplatzstruktur rechtfertigt einen 
leichten Ausbau der Hochschulen, der sich auf Engpassbereiche, wie etwa in der Inge-
nieurausbildung, konzentrieren sollte. In diesen Engpassbereichen haben wir ohne 
Zweifel eine echte, insgesamt aber eher eine „gefühlte“ Akademikerlücke. Wenn man 
die Hochschulen gezielt „Bottom-up“ ausbaut, wird sich die Abschlussquote im tertiä-
ren Bereich unter Umständen auch auf Kosten des dualen Systems leicht erhöhen. Wenn 
in einigen Jahrzehnten nicht mehr zwei Drittel, sondern fünfzig Prozent eines Jahrgangs 
eine qualitativ hochwertige Berufsausbildung absolvieren, signalisiert dies keine Krise 
des dualen Systems, sondern normale Strukturveränderungen des Bildungssystems. 
Gleichwohl müssen die Übergänge zwischen Berufsausbildung und  Hochschulen ver-
bessert werden. Vielleicht wird mit den dualen Studiengängen und später mit der An-
rechnung beruflich erworbener Kompetenzen eine breite Übergangszone zwischen be-
ruflicher und Hochschulausbildung entwickelt, sozusagen eine deutsche, dualisierte 
Variante der Akademisierung oder anders formuliert eine neue „Oberetage“ des dualen 
Systems. Wenn ausschließlich über Durchlässigkeit diskutiert wird, wird implizit die 
Höherrangigkeit akademischer Ausbildung unterstellt. Diese Unterstellung ist in 
Deutschland mit seinen hochwertigen beruflichen Fortbildungsmaßnahmen empirisch 
nicht haltbar. Deshalb ist die Debatte um Gleichstellung der beruflichen Bildung ebenso 
wichtig wie die zur Durchlässigkeit. Der EQR und der DQR bieten durch die strikte 
Kompetenzorientierung die Möglichkeit einer solchen Gleichstellung. Angesichts der 
vielen ungelösten Probleme bei der Einführung des DQR ist allerdings noch nicht si-
cher, ob das Schisma zwischen Allgemein- und Berufausbildung aufgehoben  wird oder 
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nur eine große Zertifizierungsbürokratie entsteht, die durch die Privilegierung von 
Hochschulabschlüssen die traditionelle Hierarchie zwischen Berufs- und Hochschulaus-
bildung verfestigt. 
  
 
7. Vor allem sollte nicht übersehen werden, dass es bei der Anerkennung von Abschlüs-
sen nicht nur um Fachfragen geht. Die Hochschulen versuchen europaweit mit ihrer 
starken Lobby, die oft die Bildungsministerien einschließt, die oberen Niveaustufen der 
Hochschulausbildung zu monopolisieren. An dieser Frage wird sich entscheiden, ob es 
tatsächlich im neuen europäischen und nationalen Qualifikationsrahmen um die Bewer-
tung von Kompetenzen geht, oder ob es den Hochschulen gelingt, die obere Etage für 
ihre Abschlüsse zu reservieren. Die Erfahrungen mit Qualifikationsrahmen in anderen 
Ländern zeigen, dass sich hinter der Kompetenzrhetorik auf der akademischen Ebene 
machtvolle Interessen verbergen, die Curricula und Abschlüsse aus anderen Bereichen 
an sich ziehen wollen. Ein Teil des Terrains der deutschen Berufsbildung wird schlicht 
als künftiges ’Geschäftsfeld’ der Hochschulbildung gesehen.  
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Ingrid Drexel, München 
 
 
Gesellschaftliche und politische Folgen von Akademisierung  
 
Die starke Zunahme von Absolventen des Tertiärsystems in betrieblichen Belegschaf-
ten, die hier unter dem Titel „Akademisierung“ verhandelt wird, kann nicht nur proble-
matische Folgen haben für Kooperation, sondern auch problematische Folgen  
 
- im Betrieb: für die Struktur betrieblicher Arbeitsorganisation und für typische Be-

rufswege („Karrieremuster“),  
- daraus resultierend in der Gesellschaft: für Bildungsverhalten, Bildungssystem und 

Arbeitsmarkt 
- sowie für die Struktur der Arbeitnehmerinteressen, die in Betrieb und Gesellschaft 

zu vertreten sind. 
 
Über diese eng zusammenhängenden, für die Positionierung der Gewerkschaften in die-
ser Frage zentralen Folgen von Akademisierung werde ich sprechen. Aus Zeitgründen 
konzentriere ich mich darauf, einige Zusammenhänge zwischen betrieblichen und ge-
sellschaftlichen Veränderungen auf diesem Feld in dynamischer Perspektive zu skizzie-
ren und sie anhand der Entwicklungen in der französischen und vor allem in der deut-
schen Industrie empirisch zu untermauern. Dort habe ich ja in den 80er und 90er Jahren 
das Schicksal des Meisters, des Technikers und verschiedener Typen dual qualifizierter 
Ingenieure untersucht. 
 
 

1. Folgen von Akademisierung für betriebliche Arbeitsorganisation  
 

Vorweg eine Begriffsklärung: Junge Hochschulabsolventen werden zu einem Teil re-
krutiert, um ausscheidende ältere Akademiker zu ersetzen oder um Forschungsabteilun-
gen auszuweiten – dieser Teil der Akademiker-Rekrutierung hat keine der problemati-
schen Folgen, die uns hier beschäftigen; darauf gehe ich also nicht ein. 
 
Mit „Akademisierung“ ist also im Folgenden gemeint die Rekrutierung von Absolven-
ten des Tertiärsystems für Positionen, die bislang Absolventen des Dualen Systems und 
der darauf aufbauenden Weiterbildungsgänge (zum Techniker, zum Meister, zum Tech-
nischen Betriebswirt etc) innehatten. In diesen Fällen substituieren Akademiker also 
Arbeitnehmer, deren Qualifikation auf Ausbildung im Dualen System, Fortbildung und 
Erfahrungslernen im innerbetrieblichem Aufstieg basiert. Mit dieser Substitution gehen 
Aufstiegsmöglichkeiten für Absolventen des Dualen Systems verloren, in aller Regel 
dauerhaft: zunächst vor allem Aufstiegsmöglichkeiten für Techniker, Meister etc., dann 
Aufstiegsmöglichkeiten für Facharbeiter.  
 
Betriebe verbinden mit solchen veränderten Rekrutierungspolitiken oft neue Positions-
bezeichnungen und gewisse Veränderungen dieser Positionen selbst. Solche Umbenen-
nungen und Profilveränderungen sollen natürlich die neue Rekrutierungspolitik legiti-
mieren. Das ist aber nicht alles. Von vornherein, spätestens aber nach ersten Erfahrun-
gen der Betriebe mit den Potentialen und den Defiziten der jungen Akademiker für die 
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Aufgaben dieser Positionen nimmt ihre Veränderung notwendigerweise eine spezifische 
Richtung: Die Betriebe wollen die typischen, in langen Schul- und Hochschulbiografien 
erworbenen Potentiale der Akademiker nutzen: abstraktes Denken, Planungsfähigkeit, 
IT-Kompetenz, spezifische Fähigkeiten, sich auszudrücken und aufzutreten, aber auch 
Kompetenz für Konkurrenzverhalten und die Fähigkeit, soziale Distinktionsmerkmale 
wahrzunehmen und auf sie zu reagieren. Und ebenso wollen die Betriebe auch verhin-
dern, daß die spezifischen Defizite der jungen Akademiker- an konkretem Wissen und 
Vorstellungsvermögen, an Erfahrung mit den Arbeitsanforderungen und sozialen Gege-
benheiten des Betriebs etc. - Schaden anrichten.  
 
Beide Ziele – Potentiale zu nutzen und negative Folgen von Defiziten zu verhindern – 
führen zwangsläufig zu weiterreichender Umstrukturierung der Arbeitsorganisation 
in Richtung (Re)Taylorisierung und ev. Polarisierung. Ganz schematisch nachge-
zeichnet: Umgang mit abstraktem Wissen (Verarbeitung von Daten), Steuerungsaufga-
ben und Aufgaben der Außenkommunikation werden aus dem Aufgabenspektrum der 
mittleren Positionen ausgegliedert und neu gebündelt zu Positionen für Akademiker. 
Und die solchermaßen teilweise entleerten Positionen der mittleren Ebene werden ent-
weder zu „einfacheren“ mittleren Positionen zusammengefaßt oder aber zergliedert und 
zur Anreicherung von Facharbeiter-Positionen genutzt ; im letzteren Fall verschwindet 
die mittlere Ebene (genauer: das „Mittelfeld“), das Ergebnis ist eine Polarisierung zwi-
schen Akademiker- und Arbeiterebene.  
 
Diese Entwicklungen waren in den 90er Jahren in unseren Betriebsfallstudien und einer 
(nicht repräsentativen) Umfrage in je ca. 30 größeren Betrieben des deutschen Maschi-
nenbaus, der Chemischen und der Elektroindustrie bereits feststellbar. Zur aktuellen 
quantitativen Bedeutung dieser Entwicklung kann ich nichts sagen. Ich halte aber ihre 
breitere Durchsetzung aufgrund des skizzierten Mechanismus für zwingend.  
 
In dieser Einschätzung bestärkt mich auch die Entwicklung in Frankreich, wo ja 
schon seit den 70er Jahren rasch wachsende Zahlen von Absolventen des Tertiärsystems 
in die Belegschaften integriert werden und wo die Arbeitsorganisation durch tayloristi-
sche Strukturen bestimmt ist: riesige Technische Büros für detaillierteste Arbeitspla-
nung und –programmierung, ausgebaute Kontrollabteilungen, überwiegend wenig an-
spruchsvolle Arbeitertätigkeiten etc. Viele der Tätigkeiten, die in deutschen Betrieben 
zu den Aufgaben von Facharbeitern gehören, werden von Technischen Angestellten 
wahrgenommen – und zwar rasch zunehmend von solchen mit einem Bildungsabschluß 
des Tertiärsystems: seien es sog. Höhere Techniker mit sehr gutem Abitur plus zwei 
Jahren anspruchsvoller schulischer Ausbildung, seien es Ingenieure. Zwar ist der Taylo-
rismus in Frankreich auch durch andere Ursachen mitbedingt; aber der rasch zuneh-
mende Einsatz von Höheren Technikern sowie Ingenieuren hat ihn (den Taylorismus) – 
auch gegen Versuche zur Enttaylorisierung – immer weiter stabilisiert. Zur Illustration 
der Dynamik solcher Substitutionsprozesse: 1985 hatten 16% der Inhaber mittlerer „Be-
rufe“ (Positionen in Industrie und Dienstleistungssektor) einen Abschluß des Tertiärsy-
stems, 2008 waren es schon 38%. Im selben Zeitraum stieg der Anteil der Meister mit 
Abschlüssen des Tertiärsystems von 8% auf 20% , der der vergleichbaren Techniker 
von 21% auf 38%. 
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2. Folgen der Akademisierung für Karrieremuster 
 
Damit sind wir bei den Folgen für die beruflichen Entwicklungschancen von Facharbei-
tern, aber auch anderen Qualifikationsgruppen, die bei zunehmender Akademisierung 
auch in Deutschland abzusehen sind.  

Es liegt auf der Hand, daß die Zunahme von „Seiteinstiegen“ in das Mittelfeld der Posi-
tionspyramide die Aufstiegschancen für Absolventen des Dualen Systems mit Fort-
bildungsabschluß (Meister, Technische Betriebswirte, Techniker etc) entsprechend 
reduziert. Das gilt unter sonst gleichbleibenden Bedingungen, d.h. vor allem immer 
dann, wenn die Betriebe nicht gleichzeitig den mittleren Bereich dieser Pyramide ent-
sprechend der Zahl der neuen „Seiteinsteiger“ verbreitern - was wenig wahrscheinlich, 
aber natürlich auch nicht ausgeschlossen ist.  

Zugleich mit dem sukzessiven Wegfall von Aufstiegschancen für traditionelle mittlere 
Qualifikationsgruppen verändert sich das Gefüge der beruflichen Karrierewege ins-
gesamt: Fortbildungsabschlüsse bringen zwar immer seltener einen Aufstieg in Meister- 
oder Technikerpositionen – aber sie werden zunehmend zur Voraussetzung, einen an-
spruchsvolleren, besser bezahlten Facharbeiter-Arbeitsplatz zu bekommen. Die Hono-
rierung mittlerer Abschlüsse wird also eine Ebene nach unten verlagert, sie werden ten-
denziell entwertet. Und dasselbe wiederholt sich eine Stufe tiefer: Für den „normalen“ 
Facharbeiter ohne Fortbildungsabschluß wird es immer schwieriger, eine gute Fachar-
beiterposition zu bekommen, zumindest muß er immer länger darauf warten. Die durch 
Akademisierung zunächst nur im Mittelfeld der Belegschaftsstruktur ausgelöste Entwer-
tung reproduziert sich also auch auf der Ebene darunter. Auch diese Entwicklung be-
gann sich schon in den 90er Jahren abzuzeichnen. 

Damit aber nicht genug: Auch die Berufswege von jungen Akademikern entwerten sich 
bei unveränderter Positionspyramide notgedrungen: Sie setzen im Vergleich zu den 
Karrierewegen ihrer Vorläufer und derjenigen Altersgenossen, die es in die Forschungs-
abteilungen schaffen, tiefer an – vor allem in einer niedrigeren Lohngruppe, da sich 
Entlohung ja nicht nach dem Bildungsabschluß, sondern nach dem Arbeitsplatz richtet. 
Und diese Karrieremuster verlaufen danach zwangsläufig weniger befriedigend: Be-
rufswege werden diskontinuierlich, wie etwa bei projektgebundenen Karrierewegen; 
Aufstiege werden seltener, zumindest aber flacher; usw.  

Und sind dann schließlich alle in Frage kommenden mittleren Positionen mit Akademi-
kern besetzt, sind Tendenzen zu einem noch eindeutiger unterwertigen Einsatz von 
Akademikern zumindest wahrscheinlich. Zwar könnten die Betriebe dann natürlich die 
Rekrutierung weiterer Akademiker stoppen. Aber zum einen neigen sie dazu, die Höhe 
von Bildungsabschlüssen als generellen Indikator für Leistungspotentiale zu sehen. 
Zum anderen ist die Frage, wieweit sie (bzw. die Betriebsleitungen) das wirklich kon-
trollieren und steuern können. Meine Zweifel daran stammen nicht nur von der Beob-
achtung wachsender Prozentsätze von ingénieurs auf Arbeiterpositionen in Frankreich, 
sondern auch von Beobachtungen in großen deutschen Chemiebetrieben, wo mir wich-
tige Mikro-Mechanismen der Akademisierung klar wurden: Die Bereichs- und Abtei-
lungsleiter, die ja den Personalabteilungen den Bedarf an neuem Personal und dessen 
Qualifikation melden müssen, haben ein vitales Interesse an möglichst vielen Akademi-
kern mit möglichst hochwertigen Abschlüssen in ihrem Bereich, da davon ihre eigene 
Entlohnung abhängt. Zudem ist für die Pflege der Beziehungen mit der jeweiligen be-
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nachbarten Hochschule, die man z. B. für Lehraufträge braucht, die gelegentliche Ein-
stellung von deren Absolventen nützlich. Auch die Bedeutung solcher Mikromechanis-
men der Akademisierung kann ich natürlich mangels systematischer breitere Untersu-
chungen zu dieser Frage nicht gewichten – aber sie dürfte nicht nur in den wenigen 
Chemiebetrieben wirksam sein, in denen ich sie festgestellt habe.  

Wie auch immer: Ob sich nun der Einsatz von Akademikern auf das Mittelfeld be-
schränkt oder über dieses hinaus nach unten hin ausweitet – die Karrieren der Akademi-
ker verschlechtern sich; Verschlechterungen, die bei der Bewertung des Akademisie-
rungsprozesses oft übersehen werden. 

 

3. Folgen der Akademisierung für Bildungsverhalten, Bildungssystem und 
Arbeitsmarkt  

 
Die skizzierten Veränderungen von Arbeitsplatzstruktur und Karrieremustern haben 
weitreichende Konsequenzen für das Bildungsverhalten der Arbeitnehmer und des 
Nachwuchses sowie damit verbundene Folgen für Bildungssystem und Arbeitsmarkt. 
 
Zunächst einmal verliert natürlich mit der skizzierten Entwertung der Fortbildungsquali-
fikationen das Duale System deutlich an Attraktivität. Insbesondere leistungsstarke Ju-
gendliche werden mit allen Mitteln versuchen, Abitur zu machen und dann – da Abitur 
plus Lehre keine besonderen Chancen mehr bringt - auf eine Universität, Fachhochschu-
le oder Berufsakademie zu gehen. Sie werden einen Bachelor machen, dann einen Ma-
ster anstreben, möglichst einen Doktor oder aber – wie in Frankreich schon weit ver-
breitet – einen zweiten Hochschulabschluß, um ihre Chancen in den Betrieben zu ver-
bessern. Zugleich aber wird eine zentrale Figur der deutschen Industrie zunehmend ver-
schwinden: der Ingenieur vom 2. Bildungsweg mit Lehre, einigen Jahren Berufserfah-
rung und „Ochsentour“ zur Hochschule, von dem bislang ein besonderer Typ von Ko-
operation zwischen Entwicklung und Produktion wesentlich getragen wurde. Diesen 
Qualifikationstyp werden sowohl das Reservoir an Facharbeitern mit besonderem Qua-
lifizierungspotential als auch das wachsende Mißverhältnis zwischen dem Aufwand 
dieses langen Weges und seinem Ertrag in bezug auf Arbeitsplatz und Entlohnung kaum 
noch hergeben. 
 
Im Bildungssystem führen diese Entwicklungen zu einer massiven Ausweitung des 
Tertiärsystems, mit all den bekannten Folgeproblemen für das Funktionieren der Hoch-
schulen. Da staatliche Bildungspolitik dagegen steuern muß und wird, ist auch eine zu-
nehmende Ausdifferenzierung des Tertiärsystems in vertikaler und in horizontaler Rich-
tung vorprogrammiert: zunehmende Spezialisierungen der Abschlüsse, Differenzierung 
ihrer Wertigkeit etc. 
 
Verändern muß sich auch die Teilnahme an Fortbildungen für mittlere Positionen. Hier 
zeigen sich de facto seit längerem aufschlußreiche Tendenzen: Zum Beispiel hat die 
Entwertung der Meisterabschlüsse zunächst lange nicht zu einem Rückgang der Teil-
nehmer an Meisterfortbildung geführt, sondern – scheinbar paradoxerweise - zu ihrer 
Zunahme weit über den Ersatzbedarf hinaus. Hintergrund: Diese Fortbildung war ja, 
wie erwähnt, zunehmend zur Voraussetzung für bessere Facharbeiter-Positionen gewor-
den; und außerdem war die Alternative – der Aufstieg zum Techniker - zunehmend blo-
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ckiert, da Techniker schon vorher vielfach durch Ingenieure substituiert worden waren. 
Nach einigen Jahren aber kam es dann doch zu einem massiven Einbruch der Meister-
fortbildung. So hat etwa die Zahl der Meisterabschlüsse von 1980 bis 1990 von 3100 
auf 11200 zugenommen (BRD-Zahlen); dann von 1992 bis 2006 von 17900 auf 9300 
abgenommen (gesamtdeutsche Zahlen). Meine Einschätzung für die Zukunft ist, daß 
diese Tendenz anhält. Allenfalls können Fortbildungen in Zukunft eine bescheidene 
Rolle spielen als Zwischenstufe auf dem Weg zur Hochschule für Facharbeiter, für die 
der Weg über die FOS nicht gangbar ist.  
 
Für den Arbeitsmarkt bedeuten die skizzierten Veränderungen von Bildungsverhalten 
und Bildungsströmen - wenn man von möglichen Gegentendenzen aufgrund der demo-
grafischen und der Wirtschaftsentwicklung absieht - zum einen ein Überangebot an 
Hochschulabsolventen, das natürlich „Akademisierung“ immer weiter begünstigen 
wird. Zum anderen wird es zu spezifischen Knappheiten an Arbeitskräften mit „Brüc-
kenqualifikationen“ zwischen Produktion und Entwicklung (Arbeitnehmern mit Fortbil-
dungsabschluß, Ingenieuren vom 2. Bildungsweg) kommen. Und nicht zuletzt ist eine 
Verschärfung der schon heute aus anderen Gründen prognostizierten Knappheit an 
Facharbeitern mit besonderem Qualifizierungspotential absehbar.  
 
Längerfristig aber scheint mir angesichts der Entwertung aller Abschlüsse ein Verlust 
des Vertrauens der nachwachsenden Generation in Bildung - generell oder zumindest in 
die Bildungsgänge, die für Tätigkeiten in der Industrie qualifizieren – und damit eine 
massive Umorientierung der Bildungsströme nicht ausgeschlossen.  
 

4. Akademisierung und die Folgen für die Vertretung von Arbeitnehmerinter-
essen durch Betriebsräte und Gewerkschaften 

 
Die skizzierten Folgen von Akademisierung konfrontieren Arbeitnehmervertretung in 
Betrieb und Gesellschaft mit Problemen, die – wenn nicht erfolgreich bewältigt – ge-
fährliche politische Konsequenzen haben werden:  
 
Zunächst bekommen die Betriebe mit der Entwertung von Bildungsabschlüssen natür-
lich politischen Spielraum, die an diese gebundenen Ansprüche und Zumutbarkeits-
grenzen neu zu justieren. Das abzuwehren ist eigentlich notwendig, aber schwierig. 
 
Vor allem aber schafft Akademisierung neue Konkurrenzen innerhalb der Arbeit-
nehmerschaft: Konkurrenzen zwischen Hochschulabsolventen und mittleren Qualifika-
tionsgruppen mit Fortbildung; und Konkurrenzen zwischen Facharbeitern mit Fortbil-
dungsabschluß und solchen ohne. Auf zwei zentralen Ebenen der Belegschaften stehen 
also Arbeitnehmer-Interessen an guten Arbeits- und Lebensbedingungen direkt gegen-
einander. Das hat politische Konsequenzen: Wenn Arbeitnehmervertretung nicht eine 
für alle involvierten Arbeitnehmergruppen befriedigende Lösung findet und möglichst 
auch durchsetzt, drohen Entsolidarisierung der traditionellen Gruppen und das Scheitern 
des Aufbaus der Mindestsolidarität, die auch in heterogen besetzten Abteilungen not-
wendig ist. Und es droht Legitimationsverlust der Arbeitnehmervertretung bei den tradi-
tionellen Gruppen mit der Folge eines Rückzugs (z. B. Gewerkschaftsaustritt ) und/oder 
ein Scheitern des Aufbaus von Vertrauen bei den „Seiteinsteigern“ – ein Scheitern, das 
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auch zum Aufbau eigener organisatorischer Strukturen (von alternativen Listen bei BR-
Wahlen bis hin zu gelben Gewerkschaften) führen kann. 
 
Was können Betriebsräte und Gewerkschaften tun? Sie können natürlich die skizzierte 
Entwicklung mit dem Argument, sie sei unaufhaltsam, laufen lassen, das hat dann die 
genannten Konsequenzen. Sie können aber auch gegenzusteuern versuchen. Das bein-
haltet einige ebenso dringliche wie schwierige Aufgaben. Sehr schematisch kann man 
unterscheiden zwischen Aufgaben, die vor allem auf die Betriebsräte zukommen, und 
Aufgaben, die schwergewichtig Sache der Gewerkschaften sind – wobei aber natürlich 
diese Aufgaben aufeinander bezogen sind und sein müssen. 
 
(1) Eine erste Aufgabe von Betriebsräten besteht zunächst darin, die oft schleichend 
eingeführten neuen Einsatzpolitiken, die man angesichts veränderter Positionsbezeich-
nungen und Arbeitsplatzprofile leicht übersieht, gezielt zu registrieren und ihre länger-
fristige Bedeutung für Aufstiegswege möglichst genau abzuschätzen. Auf dieser Basis 
können sie (die Betriebsräte) die neuen Konkurrenzen mit eigenen Lösungsstrategien 
offensiv angehen. Diese Strategien sollten m. E. die Interessen der konkurrierenden 
Gruppen gleichermaßen, aber jeweils angemessen - d. h. nicht unbedingt gleichgewich-
tig - aufgreifen und gegenüber dem Betrieb vertreten.  
 
Sollen durch solche personalpolitische Konzepte, die beiden Gruppen Chancen sichern, 
nicht die Chancen von Aufstiegsinteressenten reduziert werden, gibt es allerdings nur 
eine seriöse Lösung: die Ausweitung der Zahl der mittleren Positionen in etwa um die 
Zahl der neu einzusetzenden „Seiteinsteiger“. Dasselbe gilt für die Ebene darunter, auf 
der Verdrängungsprozesse zwischen Facharbeitern mit Fortbildungsabschluß und sol-
chen ohne stattfinden. Die Forderung, durch eine Verbreiterung der Positionspyramide 
im mittleren Bereich die Konkurrenz zu entschärfen, ist m. E. die zentrale Antwort des 
Betriebsrats auf betriebliche Akademisierungspolitik. Im Betrieb lassen sich damit 
durchaus Lösungen, die die Interessen beider konkurrierender Gruppen sichern, denken 
und plausibel vertreten. Und sie lassen sich – angesichts der Probleme, die wachsende 
Konkurrenz zwischen Belegschaftsgruppen und das Verschwinden von Brückenqualifi-
kationen ja auch für Betriebe verursachen – vielleicht auch durchsetzen.  
 
Wichtig ist dabei aber, solche Lösungen nicht symmetrisch zu denken: Zu berücksichti-
gen ist, daß nicht nur die Absolventen des Dualen Systems und seiner Fortbildungen in 
der Konkurrenz oft die Schwächeren sind, sondern vor allem, daß das Prinzip des in-
nerbetrieblichen Facharbeiteraufstiegs selbst gefährdet ist. Arbeitnehmervertretung 
kann das Prinzip Facharbeiteraufstieg nicht aufgeben, weder stillschweigend noch offi-
ziell, und sollte es in der Alltagspraxis aktiv zu halten suchen. Für Betriebsräte, die sol-
che wie die skizzierten personalpolitischen Konzepte durchsetzen, bedeutet das u. a., 
daß sie diese nicht nur als „Auslauflösung“ für ältere Beschäftigte mit Fortbildung se-
hen sollten, sondern als Dauerlösung.  
 
(2) Aufgabe der Gewerkschaften in diesem Kontext ist es deshalb vor allem, daß sie 
innerhalb der Organisation und in der Öffentlichkeit offensiv die Diskussion um die 
Wertigkeit des Prinzips innerbetrieblicher Aufstieg führen - und zwar auch und gerade 
im Hinblick auf soziale Gerechtigkeit. Dazu abschließend sechs zugespitzte Thesen: 
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- Erstens: Die gängige Konkretisierung der Forderung nach sozialer Gerechtigkeit in 
Forderungen nach „gleichen Bildungschancen“ oder „gleicher Bildung“ für al-
le ist letztlich eine Täuschung. Denn den Menschen geht es bei ihren Bildungsak-
tivitäten ja nicht primär um Bildung, sondern vor allem um gute Arbeits- und Le-
bens(v. a. Entlohnungs)bedingungen. Mehr/höhere Bildung ist dafür eine Voraus-
setzung neben anderen, aber diese Voraussetzung verliert – wie gezeigt – ihren 
Wert, je mehr Menschen höhere Bildung haben. (In Frankreich mit seiner schon 
weiter fortgeschrittenen Entwertung von Bildungsabschlüssen erfolgt die Rekrutie-
rung für herausgehobene Positionen schon wieder stärker nach dem Kriterium so-
zialer Herkunft). Solange gute Arbeits- und Lebensbedingungen gleich knapp blei-
ben, kann „gleiche/höhere Bildung für alle“ nur zu einer Verschärfung der Konkur-
renz um diese Bedingungen führen und in der Konsequenz zu einer Verschlechte-
rung für fast alle – das ist wohl keine wünschenswerte Form von sozialer Gerech-
tigkeit. 

 
- Zweitens: Vor dem Hintergrund ungleichwertiger Berufspositionen ist das Prinzip 

Aufstieg eine fast geniale Problemlösung: Es verteilt knappe gute Arbeits- und Le-
bensbedingungen, indem es allen Arbeitnehmern zunächst schlechtere Bedingungen 
zuweist und später, für die restliche Erwerbszeit, bessere Bedingungen sichert. Na-
türlich garantiert ein System gesicherter Aufstiege, wie hier modellhaft skizziert, 
für sich allein noch keine volle soziale Gerechtigkeit - es reduziert aber soziale Un-
gerechtigkeit sehr deutlich. Zudem führt es nicht zur Verschärfung der Konkurrenz 
und zur kontinuierlichen Entwertung von Qualifikationen. 

 
- Drittens: Diesem Modell war das deutsche Bildungs- und Beschäftigungssystem 

etwa der 60 und 70er Jahre empirisch relativ nahe. Zwar gab es auch damals schon 
eine nicht unerhebliche Zahl von Akademikern und gar nicht wenige Ungelernte, 
für die beide aus unterschiedlichen Gründen Aufstieg nicht in Frage kam. Aber das 
gesamte große Feld dazwischen wurde vom Prinzip Aufstieg bestimmt, und dieses 
wurde durch staatliche Bildungspolitik (AFG, 2. Bildungsweg etc) und entspre-
chendes Bildungsverhalten großer Gruppen der Arbeiterschaft gestützt – in enger 
Wechselwirkung mit aufstiegsbezogenen Rekrutierungs- und Einsatzpolitiken der 
Betriebe.  

 
- Viertens: Dieses System der Chancenverteilung hat später, zunächst unmerklich, 

dann immer deutlicher, aufgehört sich zu reproduzieren in Reaktion auf ver-
schiedene Störgrößen aus der Bildungspolitik (u. a. die Propagierung von „Bil-
dungschancen“ als der großen Lösung für das Problem sozialer Gerechtig-
keit/Gleichheit, die Verschlechterung der finanziellen Unterstützung für Fortbil-
dung und 2. Bildungsweg), aber natürlich auch in Reaktion auf veränderte betrieb-
liche Politiken. Im Gefolge der Erosion des einst relativ tragfähigen Verteilungs-
musters müssen sich heute betriebliche Rekrutierungs- und Einsatzpolitiken, Bil-
dungsverhalten des Nachwuchses und nicht zuletzt die Selbsterhaltungsstrategien 
der Bildungsinstitutionen zwangsläufig immer schneller verändern – wie gezeigt, 
mit immer problematischeren Konsequenzen für fast alle Arbeitnehmer.  

 
- Fünftens: Die Gewerkschaft - als zunehmend einziger glaubwürdiger Anwalt von 

allgemeinen Arbeitnehmerinteressen, der deshalb auch gewisse Chancen hat, Gehör 
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zu finden - kann (und sollte m. E.) gegen diese Entwicklung gegensteuern. Dafür 
ist es zum einen notwendig, die mit Akademisierung zwingend verbundenen pro-
blematischen Folgen für die übergroße Mehrheit der Arbeitnehmer offen zu thema-
tisieren und damit die Verheißungen der aktuell dominierenden Forderungen (à la 
gleiche/höhere Bildung für alle) zu desillusionieren – eine politisch sehr schwierige 
Aufgabe, ich weiß. Aber es gibt wohl keine andere Möglichkeit, im Interesse der 
großen Mehrheit zu verhindern, daß immer unrealistischere Erwartungen das Bil-
dungsverhalten bestimmen und daß sich dadurch die skizzierte Problemlage immer 
weiter verschärft. Die zweite Voraussetzung für ein Gegensteuern ist die Aufwer-
tung des Prinzips des innerbetrieblichen Aufstiegs - in der öffentlichen Diskussion 
ebenso wie im Alltagsgeschäft der Berufsbildungspolitik – um Alternativen sicht-
bar zu machen. Dabei geht es um Aufstieg nicht nur in den traditionellen, sondern 
auch in neuen Formen. Konzepte wie die der IT-Fortbildungsberufe oder des Pro-
zeßtechnologen sind dafür erste Beispiele; auch mein alter Vorschlag diagonaler 
Karrieremuster könnte hierfür relevant sein.  

 
-  Sechstens und abschließend: Es ist m. E. dringend geboten, parallel zur Aufklä-

rung über die problematischen Folgen von Akademisierung (auch für die künftigen 
Akademiker selbst) neue Fortbildungen zusammen mit attraktiven Aufstiegs-
wegen zu konzipieren und auszuhandeln – gerade in Zeiten der Restrukturierung 
von Einsatzmustern, in denen Interessenvertretung in Betrieb und Gesellschaft 
Kompromisse zwischen Gruppeninteressen finden muß. Lebenslanges Lernen also 
jetzt einmal nicht als Flickwerk, als vielmalige Ergänzung von Einzelkenntnissen, 
sondern strukturbildend, als Brücke nach oben, schräg nach oben, aus den für 
Aufstiegsqualifikationen nicht mehr zu haltenden Bereichen heraus in neue gleich-
wertige Bereiche usw. usf.  – kurzum als Instrument des Zusammenhaltens diver-
gierender Gruppeninteressen und als Instrument, um die Einheit von Interessen-
vertretung zu sichern.  
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Prof. Dr. Walter Georg, Fernuniversität Hagen  
 
 
Qualifikationsgruppen in Betrieben im transnationalen Vergleich – 
one best way oder gleichwertige Pluralität? Das Beispiel Japan 
 
1 ONE BEST WAY? 
 
Um die im Titel gestellte Frage vorab zu beantworten: Einen „one best way“ kann es bei 
der Suche nach einer angemessenen Konstellation unterschiedlicher 
Qualifikationsgruppen ebenso wenig geben wie bei der Gestaltung von 
Bildungsstrukturen oder der Organisation betrieblicher Arbeit. Selbst wenn es richtig 
ist, dass die im Zuge transnationaler Austauschprozesse entstehenden 
Herausforderungen identisch sind, so gilt das durchaus nicht für die daraus entstehenden 
Probleme und Problemwahrnehmungen, weil die Voraussetzungen zur Bewältigung der 
Herausforderungen höchst unterschiedlich sind. Die Effizienz von 
Organisationskonzepten hängt also nicht von deren prinzipieller 
Problemlösungskapazität ab, sondern vom jeweiligen institutionellen Kontext, auf den 
sich das Konzept bezieht. Bildungsstrukturen und Arbeitsorganisationskonzepte können 
ihre Legitimität, Funktionsfähigkeit und Stabilität nur gewinnen und aufrechterhalten, 
indem sie die normative Ordnung ihrer institutionellen Umwelt in ihre eigenen 
Strukturen einbeziehen. Das Ausmaß der Formalisierung, Standardisierung und 
Spezialisierung von Arbeitsaufgaben und der Zuschnitt von horizontalen und vertikalen 
Karrieren werden wesentlich vom bisherigen Entwicklungspfad bestimmt und bleiben 
immer auch an Regeln gebunden, die allgemeine gesellschaftliche Anerkennung finden. 
Beim Versuch der Übernahme eines Modells (one best way) unter Ausblendung der 
institutionellen Rahmenbedingungen bleiben die Folgen einschließlich der 
unerwünschten Nebeneffekte einer am Modell orientierten Reform unkalkulierbar.  
 
Der Hinweis der Institutionenforschung, dass jeder Wandel nur im Rahmen der bisher 
bestehenden Institutionen erfolgen kann, meint natürlich nicht, Institutionen und 
Kulturen statische Gebilde sind. Vielmehr sind sie zur Sicherung ihres eigenen 
Überlebens immer auch angewiesen auf eine partielle Offenheit gegenüber der 
Verarbeitung „fremder“ Kultureindrücke und alternativer institutioneller Lösungen. 
Inwieweit eine Nation von anderen Ländern in Form eines Institutionentransfers lernen 
kann, hängt entscheidend von der Kompatibilität der neuen Organisationsmuster mit 
den bestehenden Strukturen ab, von den internen Kohärenzen und den Implikationen 
solcher Konzepte für das Verhältnis von Bildung und Beschäftigung.  
 
Wenn wir von Qualifikationsgruppen in japanischen Betrieben sprechen, setzt das ein 
gemeinsames Verständnis von „Qualifikation“ voraus. In der deutschen Wahrnehmung 
verweist der Qualifikationsbegriff auf den Zusammenhang zwischen den 
Arbeitsanforderungen eines bestimmten Arbeitsplatzes einerseits und den individuellen 
Arbeitsvoraussetzungen zur Besetzung bestimmter Arbeitsplätze andererseits. Beide 
Dimensionen finden sich im Konstrukt des „Berufs“, für das es in Japan keine 
Entsprechung gibt (Georg 1994). Weder das Bildungs- noch das Beschäftigungssystem 
sind an Berufen orientiert. Es wird nicht erwartet, dass jemand sein Fach beherrscht, 
sondern dass er sich in den konkreten Arbeitszusammenhang eines Unternehmens 
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produktiv einordnet (Deutschmann 1989, S. 420). Und die Vermittlung eben dieser (ja 
eher sozialen) Kompetenz macht auch die gesellschaftliche Erwartungshaltung an das 
Bildungssystem aus. 
 
Vor dem Hintergrund des außergewöhnlichen Bucherfolgs der MIT-Studie über die 
„zweite Revolution in der Autoindustrie“ (Womack/ Jones/ Roos 1992) und der 
rasanten Karriere des Schlagwortes von der „lean production“ avancierten japanische 
Beschäftigungs- und Führungsmethoden zu einem weltweiten Exportschlager. Die 
„Japanisierung“ der Welt schien unvermeidlich, wollte man den Anschluss an die 
Moderne nicht verpassen. Über ein Jahrzehnt lang hat die naive These von der 
generellen Transferierbarkeit des „lean production“-Konzepts den Blick auf die 
Rahmenbedingungen und Realität japanischer Arbeits- und Qualifizierungspolitik eher 
vernebelt als zur Klärung beigetragen. 
 
 
2 DIE BILDUNGSGANGGESELLSCHAFT (GAKUREKI SHAKAI) 
 
Traditionell wird in Japan dem Bildungserfolg eine zentrale Bedeutung für den weiteren 
Verlauf der Erwerbsbiografie zugeschrieben. Das Schlagwort von der 
„Bildungsganggesellschaft“ (gakureki shakai) verweist darauf, dass die besuchten 
Bildungsgänge entscheidend für den Übergang in eine Beschäftigung und für die 
weitere Erwerbskarriere sind. Ungleiche Zugangschancen zum Arbeitsmarkt und zu den 
vertikal und horizontal gegliederten Positionen des Beschäftigungssystems werden also 
im Wesentlichen mit Unterschieden in den individuellen Bildungslaufbahnen 
legitimiert. Generell gilt die Regel: Je höher der Bildungsabschluss, umso günstiger sind 
die Beschäftigungsperspektiven und umso geringer ist das Risiko der Arbeitslosigkeit. 
Dieser meritokratische Zusammenhang ist ein Kennzeichen aller modernen 
Gesellschaften, aber in der Wirkungsweise dieses Zusammenhangs unterscheiden sich 
Japan und Deutschland erheblich.  
 
Der enge Zusammenhang zwischen der Karriereperspektive und dem Niveau des 
allgemeinen (Hoch-) Schulabschlusses hat die ursprünglich im japanischen Schulsystem 
angelegten berufsbezogenen Organisationsformen und Inhalte marginalisiert (vgl. 
Georg 1993). Den Zertifikaten des Schulsystems wird zwar eine entscheidende 
Allokationsfunktion bezüglich vertikal abgestufter Einstiegs- und Karrierechancen 
zugeschrieben. Die curriculare Differenzierung des Schul- und Hochschulwesens und 
die daran geknüpften Titel und Zertifikate haben jedoch nur einen geringen Einfluss auf 
eine horizontale Differenzierung nach Tätigkeitsfeldern. Die an den Besuch bestimmter 
Bildungseinrichtungen geknüpften Beschäftigungserwartungen richten sich nicht auf 
bestimmte Inhalte und Bedingungen beruflicher Arbeit, sondern auf den - vor allem 
nach der Größenordnung und damit der Beschäftigungssicherheit und 
Karriereperspektive definierten - Unternehmenstypus. Umgekehrt orientiert sich die 
betriebliche Personalrekrutierung nicht an der Einbringung beruflich-fachlicher 
Qualifikationen, sondern eher an den aus der spezifischen Bildungskarriere 
mitgebrachten Sozialisationseffekten.  
 
Die weitgehende Offenheit zukünftiger Arbeitsrollen und die unternehmerische 
Erwartung an eine mit den Zielen und Werten der Organisation konforme Einstellung 
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geben den „Charaktereigenschaften“ des Bewerbers als Rekrutierungskriterium zentrale 
Relevanz. Bildungsabschlüsse erfüllen als „biographische Signale“ die Funktion, den 
Grad der Lern- und Leistungsfähigkeit, der Arbeitsorientierung und der 
Integrationsbereitschaft des Bewerbers anzuzeigen. Jeder Schüler bzw. Student kann 
vor dem Hintergrund der hierarchischen Einordnung seiner Bildungseinrichtung 
abschätzen, welche Übergangsmöglichkeiten ihm offen stehen und welche ihm auf 
Dauer verschlossen bleiben. Informationen über fachliche Kompetenzen werden von 
den Abschlüssen kaum erwartet. Für die Übergangschancen des einzelnen ist also 
weniger wichtig, was er gelernt hat, als vielmehr, wo er gelernt hat, also welche 
Institution er oder sie besucht hat. Auf die japanische Gesellschaft bezogen bedeutet die 
hohe Karriererelevanz des allgemeinen Bildungsabschlusses einen intensiven und früh 
einsetzenden Wettbewerb um Bildungserfolg (Kindergarten), eine sehr weitgehende 
Bildungsexpansion (in Form höherer Studierendenquoten) und eine relativ geringe 
Standardisierung betrieblicher Arbeitsplätze.  
 
Ein Beschäftigungssystem wie das japanische, in dem betrieblich erworbene 
Qualifikationen einen hohen unternehmensbezogenen Gebrauchswert, kaum aber einen 
arbeitsmarktbezogenen Tauschwert haben, setzt weitgehend abgeschlossene 
betriebsinterne Arbeitsmärkte voraus, auf denen soziale Kompetenzen einen besonders 
hohen Stellenwert haben. Auf die Vermittlung eben solcher „Schlüsselkompetenzen“ 
richtet sich die Erwartungshaltung japanischer Unternehmen an die Funktion von 
Schule. Mit der Einübung von Leistungswettbewerb und Freizeitverzicht, von 
Einsatzbereitschaft und Belastungsfähigkeit übernimmt das Bildungssystem die 
wichtigste Vorbereitung auf den Übergang in das Beschäftigungssystem. 
 
 
3 BILDUNGSEXPANSION UND ÜBERGÄNGE 
 
Japan ist eine rasant alternde Gesellschaft. Das bedeutet eine rasche Abnahme des 
Arbeitskräfteangebots, eine Erhöhung des Durchschnittsalters der Belegschaften und 
indirekt in Kombination mit der Wirtschaftskrise eine tendenzielle Verlagerung der 
Beschäftigung auf „nichtreguläre“ Beschäftigungsverhältnisse (wie Leiharbeit, 
Teilzeitarbeit, befristete Vertragsarbeitsverhältnisse). 
 
Zugleich verändert sich das Bildungsverhalten. Auf die sich seit langem 
verschlechternden Arbeitsmarktbedingungen reagieren viele Schüler und Studenten mit 
einem längeren Verbleib im Bildungssystem. Die individuellen Hoffnungen, mit einem 
höheren Bildungsabschluss die Chancen auf eine Einstellung und ein auf Dauer 
angelegtes Beschäftigungsverhältnis in einem attraktiven Unternehmen zu verbessern, 
haben der Bildungsexpansion einen neuen Schub verliehen. Seit Beginn der 1990er 
Jahre ist die Quote des Übergangs von der Oberschule zur Universität von rund 40 % 
auf etwa 56 % einer Jahrgangskohorte gestiegen. Einschließlich des Übergangs in eine 
der 2jährigen Kurzuniversitäten oder privaten Fachschulen wechseln heute rund 77 % 
der Oberschulabsolventen in eine Institution des tertiären Bildungsbereichs. Die 
Eintrittsrate in ein Beschäftigungsverhältnis beträgt bei den Oberschulabsolventen 
inzwischen weniger als 20 % (MEXT 2010). 
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Zugleich verlängert sich auch der Verbleib im Universitätsstudium. Immer mehr 
Studenten entscheiden sich, das Studium mit einem Kurs zum Master (shushi) bzw. 
Doktor (hakushi) fortzusetzen, statt es – wie früher üblich – mit dem Bachelor-
Abschluss (gakushi) zu beenden. Die Zahl der Studierenden in diesen 
Graduiertenkursen hat sich seit 1990 mehr als verdoppelt. Besonders stark war der 
Anstieg in den Ingenieurstudiengängen, von deren Absolventen die Unternehmen noch 
am ehesten berufsfachliche Qualifikationen erwarten.  
 
Mit der Bildungsexpansion ändert sich auch die qualitative Zusammensetzung der neu 
auf den Arbeitsmarkt strömenden Absolventen des Bildungssystems. Die Absolventen 
der tertiären Bildungsinstitutionen bilden mit über 75 % inzwischen die Mehrheit. Der 
häufigste Abschluss beim Erwerbseintritt ist seit 1997 nicht mehr der 
Oberschulabschluss, sondern der eines mindestens 4jährigen Universitätsstudiums 
(Terada/ Georg/ Demes 2004). Die von der Krise und der demografischen Entwicklung 
gleichermaßen begünstigte Bildungsexpansion wird langfristig dazu führen, dass sich 
ein Universitätsabschluss in Japan zur Regelvoraussetzung für den Zugang zu den 
internen Arbeitsmärkten entwickelt. Angesichts der stark fallenden Jahrgangsstärken 
nimmt der Wettbewerb um einen Studienplatz deutlich ab. Stattdessen verschärft sich 
allmählich der Wettbewerb der Bildungsinstitutionen um Studierende. Langfristig 
werden vor allem Institutionen aus dem unteren Segment der Hochschulen ausscheiden. 
Zugleich eröffnen sich Studienmöglichkeiten auch für die Absolventen solcher 
Oberschulen, die ihre Schüler traditionell eher auf den Erwerbseintritt und nicht auf ein 
akademisches Studium vorbereitet haben.  
 
Traditionell sind die Übergänge der Oberschulabsolventen wie auch der 
Universitätsabsolventen in die Erwerbstätigkeit mit intensiven Vermittlungsaktivitäten 
der Bildungseinrichtungen verbunden. Das gilt insbesondere für die Ebene der 
Oberschulen. In den meisten Fällen bestehen langjährige Beziehungen zwischen 
einzelnen Schulen und Unternehmen (jisseki kankei), die den Schulabsolventen den 
Zugang zu den betriebsinternen Arbeitsmärkten erleichtern und den Unternehmen den 
kontinuierlichen Zugriff auf Nachwuchskräfte sichern. Je intensiver und länger die 
Beziehungen sind, umso größer ist die Bereitschaft des Unternehmens, die Auswahl der 
Kandidaten weitgehend den Schulen zu überlassen. Für die erfolgreiche Vermittlung der 
Absolventen durch die Oberschule spielen nicht nur die Schulleistungen eine Rolle, 
sondern mindestens ebenso wichtig sind die (vom Lehrer verbürgten) „sozialen 
Kompetenzen“ wie die Teilnahme an außercurricularen Aktivitäten, Schulsport, 
Integration in den Klassenverband etc. 
 
Inzwischen scheitert rund ein Drittel aller Absolventen des Bildungssystems bei dem 
Versuch, direkt nach Beendigung ihres Schul- oder Hochschulbesuchs ein unbefristetes 
(„reguläres“) Beschäftigungsverhältnis zu finden. Ein wachsender Anteil der 
Absolventen wechselt zunächst in zeitlich befristete, atypische Arbeitsverhältnisse oder 
in die Arbeitslosigkeit. Die Gefährdung eines friktionsarmen Übergangs gilt vor dem 
Hintergrund der Wirtschaftskrise nicht mehr nur für Oberschulabsolventen. Auch die 
Universitätsabsolventen sind (wenn auch in deutlich geringerem Ausmaß) von 
steigender Arbeitslosigkeit betroffen; und auch unter ihnen nimmt der Anteil derjenigen 
zu, die nur ein befristetes Arbeitsverhältnisse erhalten. 
 



 75

Angesichts veränderter Konjunktur- und Marktlagen sind heute die 
Verwertungsmöglichkeiten von Bildungsabschlüssen beim Übergang in den 
Arbeitsmarkt weniger kalkulierbar. Die Expansion akademischer Bildung und die 
Ausdifferenzierung der Arbeits- und Beschäftigungsformen durch die Zunahme nicht-
regulärer Beschäftigung haben die traditionellen Beziehungen zwischen 
Bildungsabschluss, Erwerbseintritt und Karriereperspektiven nachhaltig verändert. 
Umwege, Neuanfänge, längere Suchphasen und Warteschleifen verlängern die Phase 
zwischen Bildungsabschluss und Erwerbseintritt und heben den traditionellen 
Schwellencharakter des Übergangs auf. Die Übergangsprozesse verlängern sich, werden 
unüberschaubarer und revisionsanfälliger. Parallel dazu werden für viele 
Tätigkeitsbereiche, für deren Besetzung vorher der Oberschulabschluss ausreichte, 
College- und Universitätsabsolventen rekrutiert. Die tendenzielle Verlängerung der 
Verbleibdauer im Bildungssystem hat die Verwertungschancen von 
Bildungsabschlüssen auf dem Arbeitsmarkt also deutlich verschoben.  
 
 
4 ARBEITSORGANISATION UND KARRIERESTRUKTUREN  
 
Stammbeschäftigte (regulär Beschäftigte) von Großunternehmen können noch immer 
davon ausgehen, dass sie dauerhaft im Unternehmen bleiben. Das gilt gleichermaßen für 
Arbeitskräfte in der Produktion wie auch für die white-collar Beschäftigten. In den 
Großunternehmen machen die Stammbeschäftigten knapp zwei Drittel der 
Beschäftigten aus. Der Rest besteht aus der sogenannten „nicht regulären“ 
Beschäftigung (Teilzeitkräfte, Gelegenheitsarbeiter, Zeitarbeit, Leiharbeit, 
Vertragsarbeitskräfte).  Die Zunahme der Teilzeitarbeitskräfte und der Ausbau des 
Leihpersonalmarkts dienen vor allem der Kompensation für den in den letzten Jahren 
beschleunigten Stellenabbau bei den Vollzeitbeschäftigten.  
 
Im Unterschied zu Deutschland wird in japanischen Unternehmen nicht zwischen 
Arbeitern und Angestellten oder zwischen Hand- und Kopfarbeit unterschieden. Die 
Kriterien des Aufstiegs sind im Prinzip für alle Stammbeschäftigten eines 
Unternehmens gleich. Die gängige Unterscheidung zwischen blue collar-Beschäftigten 
in der unmittelbaren Produktion (giryôkei) und white collar-Beschäftigten in der 
kaufmännischen oder technischen Verwaltung (jimukei bzw. gijutsukei) gilt nur 
informell. Zwar sind die Aufstiegsmöglichkeiten im white collar-Bereich (oder besser: 
für Universitätsabsolventen) im allgemeinen günstiger und auch transparenter, aber für 
manuelle Arbeiter sind Aufstiegswege und Vorgesetztenpositionen vorgesehen. 
Insgesamt entsprechen die Arbeitsverhältnisse sowie die Beförderungs- und 
Lohnsysteme der Stammbeschäftigten eher denen von Angestellten (im westlichen 
Sinne). 
 
Die Tendenz zur Gleichbehandlung drückt sich auch in relativ geringen 
Einkommensdifferenzen zwischen den Inhabern unterschiedlicher Arbeitsplätze aus. 
Üblicherweise übernehmen die jüngsten Arbeitnehmer die Arbeitsplätze mit der 
geringsten Einstufung. Insofern besteht nur ein indirekter Zusammenhang zwischen 
höherem Einkommen und "besserem" Arbeitsplatz. Prinzipiell gilt der uns vertraute 
Grundsatz "gleicher Lohn für gleiche Arbeit" in Japan nicht. Die innerbetriebliche 
Einkommensverteilung steht kaum mit der Tätigkeitsstruktur in Zusammenhang. 
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Jeder Stammbeschäftigte kann davon ausgehen, dass Einkommen und Status mit der 
Dauer seiner Betriebszugehörigkeit steigen. Die Geschwindigkeit und die Reichweite 
dieses Aufstiegs hängen in erster Linie vom Ergebnis der Personalbewertung ab, die 
mindestens einmal jährlich für jeden Mitarbeiter unterhalb des Topmanagements 
vorgenommen wird. Annähernd alle großen und mittleren japanischen Betriebe 
verfügen über ein entsprechendes System der Personalbewertung (satei oder kôka). In 
ihren Grundzügen sind sich die Bewertungsverfahren ähnlich. Sie beeinflussen die 
Lohn- und Bonushöhe wie auch die Beförderung, und sie betreffen gleichermaßen 
Produktionsarbeiter wie auch Verwaltungskräfte. In Verbindung mit dem 
Bildungshintergrund und der Seniorität sorgt die Personalbewertung für die Einordnung 
des Einzelnen in die sehr feingliedrige betriebliche Statushierarchie.  
 
Innerbetriebliche Funktionsdifferenzierung meint in Japan prinzipiell die Erweiterung 
vertikaler Strukturen, nicht selten durch die Einführung von „Phantompositionen“ und 
die Vergabe von Titeln ohne eigentlichen Bezug zur Arbeitsfunktion. Die 
innerbetriebliche Rangordnung ist deshalb weitaus differenzierter als die von der 
Arbeitsorganisation her funktional erforderliche Anzahl der Vorgesetztenpositionen. 
Die Verlagerung fachlicher Qualifizierung in den Arbeitsprozess selbst setzt eine 
feingliedrige Hierarchie betrieblicher Positionsstrukturen voraus, die zum ständigen 
Erwerb weiterer Kompetenzen motiviert. Die enge Verknüpfung von Statuskarriere und 
Lernkarriere sichert die Effizienz betriebsinterner Selektion und Allokation, den 
Wettbewerbscharakter innerbetrieblicher Aufstiegsprozesse und die Motivation der 
Beschäftigten, permanent an die Chance einer Beförderung zu glauben. 
 
Das personalpolitische Dilemma einer solchen impliziten Aufstiegsgarantie unter 
Bedingungen des Senioritätsprinzips besteht darin, dass ein Unternehmen ohne ständige 
Expansion nicht allen Beschäftigten den Aufstieg in die mit jeder Hierarchiestufe 
knapper werdenden Karrierepositionen bieten kann, andererseits aber zur Loyalitäts- 
und Leistungssicherung für die Einhaltung der Beförderungsgarantie sorgen muss. Eine 
Möglichkeit zur Lösung dieses Dilemmas besteht darin, bereits zu 
Beschäftigungsbeginn die neu eingestellten Arbeitnehmer Laufbahnen zuzuordnen, die 
mit unterschiedlichen Karrierechancen und -reichweiten ausgestattet sind. Eine zweite 
Lösungsvariante ist die Entkoppelung des Aufstiegs innerhalb der Positionshierarchie 
von der Seniorität durch Einführung einer zweiten Hierarchiestruktur, um das Problem 
des internen Wettbewerbs um Aufstiegspositionen zu entschärfen.  
 
Der eigentliche Vorgesetzte ist der Kakarichô oder Shunin, dessen Funktion am ehesten 
mit der des deutschen Meisters vergleichbar ist. Während der Kakarichô in 
Großunternehmen meist die unterste Beförderungsebene der Universitätsabsolventen 
darstellt, bezeichnet der Shunin den höchsten Rang des unteren Managements im blue-
collar-Bereich. Der Shunin übernimmt die Dispositions- und Koordinierungsfunktionen 
zwischen den einzelnen Gruppen, bildet die Anlaufstelle bei Problemen und Konflikten 
und dient als eine Art Kommunikationsbrücke zwischen Fertigung, Planung und 
Steuerung. Im Vergleich zum deutschen Meister werden von ihm nicht in erster Linie 
fachliche Kompetenzen erwartet, sondern eher Führungsqualitäten; im japanischen 
Kontext bedeutet das nicht nur die Übernahme von Anweisungsfunktionen, sondern 
auch und vor allem die Herstellung von Vertrauen und Loyalität. Je nach 
Positionsstruktur im einzelnen Unternehmen können zwischen den Ebenen 
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Kakarichô/Shunin und Hanchô weitere Positionsebenen zwischengeschaltet sein, etwa 
die des Kumichô oder Shokuchô, eine Art "Vizemeister" oder Vorarbeiter, der für die 
Sicherstellung eines reibungslosen Produktions- und Arbeitsablaufs verantwortlich ist, 
für Arbeitssicherheit und Einhaltung der Produktivitätsvorgaben sorgt und sich auch um 
private Belange und Anliegen seiner Mitarbeiter kümmert. Häufig gibt es unterhalb 
dieser Ebene noch die des stellvertretenden Vorarbeiters, der dem Shokuchô zuarbeitet. 
Der Zugang zu den jeweiligen Positionen auf der Werkstattebene erfolgt ausschließlich 
über den betriebsinternen Arbeitsmarkt, er wird gesteuert über die Ergebnisse der 
internen Personalbewertung, und er ist nicht gebunden an den Nachweis formaler 
Qualifikationen oder Zertifikate. Betriebsextern erworbene Berufserfahrungen oder 
Qualifikationsnachweise sind ohnehin kein Bezugspunkt für unterschiedliche 
Karriereverläufe.  
 
Alle Beschäftigten der meisten Großunternehmen, von den neu rekrutierten 
Mitarbeitern bis zur Ebene des "Meisters" (Shunin), sind Mitglieder der 
Betriebsgewerkschaft. Die Vorgesetztenpositionen oberhalb dieser Ebene beginnen mit 
dem Kachô (Unterabteilungs- oder auch Abteilungsleiter), der zum mittleren 
Management gerechnet wird und nicht mehr Mitglied der Gewerkschaft ist. Der Kachô 
bildet die Nahtstelle zwischen zentraler Disposition einerseits und Produktion 
andererseits. Die oberste Position im mittleren Management ist die des Buchô 
(Abteilungs- bzw. Hauptabteilungsleiters), der unmittelbar dem Topmanagement 
untersteht. Die Positionen des Kachô und Buchô sind im allgemeinen 
Universitätsabsolventen vorbehalten, auch wenn es keine entsprechende 
Zugangsbeschränkung im formellen Sinne gibt. Bis zur Beförderungsebene des Kachô 
verläuft die Karriere der Universitätsabsolventen relativ einheitlich; erst danach beginnt 
die eigentliche Selektion mit einem entsprechend intensiven Wettbewerb um Aufstieg. 
Insgesamt gilt, dass während der ersten 15 bis 20 Dienstjahre die Beförderung eines 
Einstellungsjahrgangs weitgehend gleichförmig erfolgt, mit nur sehr allmählich (etwa 
nach 10 bis 12 Jahren) erkennbaren Differenzierungen in der Aufstiegsgeschwindigkeit. 
Die dann folgende selektive Auswahl basiert vor allem auf den kumulativen 
Ergebnissen der Personalbewertung während der gesamten bis dahin absolvierten 
Dienstzeit (Endo 1994; Ernst 1998). 
 
Im Zuge technischer und arbeitsorganisatorischer Innovationen übernehmen die in 
vielen Unternehmen gebildeten Projektteams konkrete Umsetzungsaufgaben bei der 
Umstellung der Produktionsorganisation. Sie sind aus Beschäftigten verschiedener 
Hierarchiestufen und Abteilungen zusammengesetzt und befördern dadurch 
gleichermaßen die Effektivität und Akzeptanz betrieblicher Innovationen. Im Rahmen 
dieser Projektteams werden Arbeiter mit Planungsaufgaben vertraut gemacht, während 
andererseits Ingenieure während der Anlaufphase der neuen Produktionsorganisation oft 
für längere Zeit in die direkte Produktion versetzt werden. Da die Grenzen zwischen 
Ingenieuren, Technikern, Gruppenleitern und Arbeitern ohnehin fließend sind, treten in 
solchen Teams wenig Statusprobleme und Reibungsverluste auf. Das gilt umso mehr, 
als das gemeinsame hohe (allgemeine) Vorbildungsniveau und die Identifikation auf 
allen Hierarchieebenen mit den Unternehmenszielen die wechselseitige Verständigung 
erleichtern.  
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5 PERSPEKTIVEN 
 
Seit Beginn der bisher längsten und anhaltenden Wirtschaftskrise bemühen sich das 
japanische Arbeitsministerium und der Arbeitgeber-Dachverband NIKKEIREN um die 
Propagierung neuer Formen der Personalpolitik und um eine Deregulierung des 
Arbeitsmarkts. Dazu gehören  
 
− Die Revision einer am Konzept der Lean Production orientierten 

Arbeitsorganisation zugunsten einer Art „Humanisierung der Arbeit“ (Nishiyama 
2006); 

− die Dezentralisierung und Enthierarchisierung der pyramidenförmigen Positions- 
und Rangstruktur; 

− die Modularisierung der Produktionsorganisation, eine erweiterte Dezentralisierung 
der Arbeitsorganisation und die Entkoppelung der Arbeit vom Fließband;  

− die Flexibilisierung der Arbeitsbedingungen, die Präzisierung der 
Aufgabenverteilungen mit vergrößertem Handlungsspielräume für Projektteams und 
Einzelarbeitsplätze; 

− die Umstellung auf leistungsbezogene Lohn- und Karrieresysteme zulasten der 
senioritätsorientierten Entlohnungskriterien; 

− ein verstärktes Engagement beim Angebot betrieblicher Weiterbildung; 
− die Förderung externer Arbeitsmärkte auf der Grundlage berufsbezogener 

Qualifikationszertifikate; 
 
Seit Jahrzehnten wird immer wieder das Ende der dauerhaften Beschäftigung und des 
Senioritätsprinzips verkündet. Aber trotz aller Reformrhetorik haben sich selbst in den 
1990er Krisenjahren die Beschäftigungsbedingungen nicht wesentlich verändert. Alter, 
Beschäftigungsdauer und Bildungshintergrund sind auch in der Ära der „Post Lean 
Production“ weiterhin die wichtigsten Karriere- und Entlohnungsdeterminanten der 
männlichen Stammbeschäftigten (Nomura 2004). Viele der propagierten Umstellungen 
wären auch nicht kompatibel mit anderen ungeschriebenen Regeln der japanischen 
Unternehmenskultur. Bisher erübrigte die gemeinsame, kooperative Realisierung von 
Produktionszielen den Einsatz von Arbeitsbewertungsverfahren, die Abgrenzung 
individueller Zuständigkeiten und Kompetenzen, die formale Definition von Über- und 
Unterordnungsverhältnissen und die Qualitäts- und Leistungskontrolle durch Dritte. Für 
eine konsequente Individualisierung der Leistungsbewertung fehlen auch wesentliche  
Voraussetzungen: Es fehlt an Standards in Form von Zertifikate, die eine Bewertung des 
individuellen Fachwissens erlauben, aber auch an Aufgabenbeschreibungen und 
Kriterien für die Formulierung von Zielen im Rahmen individueller Stellendefinitionen. 
Jede größere Veränderung im personalpolitischen Instrumentarium der Unternehmen 
wird immer auch die vorhandenen Strukturen und organisationskulturellen Barrieren 
berücksichtigen müssen. 
 
Der Mangel an externen zertifikateorientierten fachlichen Arbeitsmärkten gilt unter 
japanischen Experten als eines der wichtigsten Innovationshemmnisse. Immerhin 
zeichnen sich erste Ansätze zur Entwicklung entsprechender Arbeitsmärkte ab. Viele 
Studenten und Hochschulabsolventen nehmen während oder nach der Studienzeit an 
berufsbezogenen Lehrgängen teil, um ihre Beschäftigungsaussichten zu verbessern. 
Staatliche Programme zur Förderung berufsorientierter Weiterbildung sorgen für  eine 
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Intensivierung der Weiterbildungsnachfrage und die Ausweitung des 
Weiterbildungsangebots (GAL 2005). 
 
 
6 SCHLUSSFOLGERUNGEN 
 
Der Glaube an einen „one best way“ betrieblicher Modernisierung, an die 
Übertragbarkeit arbeitsorganisatorischer Konzepte und an die sozialtechnologische 
Machbarkeit von Unternehmenskultur vernachlässigt, dass Unternehmen als soziale 
Systeme eingebunden sind in das institutionelle Geflecht einer Gesellschaft, d.h. in die 
in der jeweiligen Gesellschaft vorherrschenden Werte, Normen, Einstellungen, 
Überzeugungen und Ideale. Im Unterschied zur Situation in Japan sorgt die Verfassung 
des deutschen Berufsbildungs- und Hochschulsystems bisher für die Entwicklung von 
Identitäts- und Mitgliedschaftsentwürfen, die sich eher am Beruf als am Betrieb 
orientieren und insofern der Flexibilisierung, Partialisierung und Verdichtung 
betrieblicher Arbeit Grenzen setzen. Betriebliche Ausbildung nach überbetrieblichen 
„beruflichen“ Standards liefert das Fundament für eine Vielzahl inner- und 
zwischenbetrieblicher Weiterbildungs- und Aufstiegskarrieren, für eine gemeinsame 
Kommunikations- und Kooperationskultur zwischen den Hierarchieebenen und für eine 
Aufweichung der Segmentationsgrenzen zwischen Disposition und Produktion. 
 
Ein Bruch mit der bisherigen Kontinuität des Einsatzes von Facharbeit und der darauf 
bezogenen Aufstiegswege hätte weitreichende Folgen für den Zuschnitt interner und 
externer Arbeitsmärkte, für die Gestaltung industrieller Beziehungen und für die 
Kooperationsformen zwischen Unternehmen, Berufs- und Hierarchiegruppen. Mit dem 
Verlust der Dimension des Berufs würde die Rückbindung betrieblichen Lernens an 
einen beruflichen, überbetrieblichen Gesamtzusammenhang verloren gehen und damit 
zugleich auch eine zentrale Voraussetzung für die bisherige Selbststeuerungsfähigkeit 
und bereichsübergreifende Kommunikations- und Kooperationsfähigkeit der 
Beschäftigten. Ein Rückzug des Staates aus der Mitverantwortung für Berufsbildung 
und der Verzicht auf formalisierte, als „System” strukturierte Berufsbildung und auf 
überbetriebliche Rahmenbedingungen und Interventionen übertragen dem Betrieb die 
alleinige Definitionsmacht für die Gestaltung arbeitsbezogener Qualifizierung.  
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PD Dr. Sabine Pfeiffer, ISF – Institut für Sozialwissenschaftliche  
Forschung, München  
 

Wissenschaftliches Wissen und Erfahrungswissen – und ihre 
Bedeutung in innovativen Unternehmen. 
 

Kurzfassung1 zum Vortrag beim Expertenworkshop „Akademisie-
rung von Betrieben – Facharbeiter/-innen ein Auslaufmodell?“ am 8. 
Dezember 2009. 

Ende des Erfahrungswissens? Eine problematische Argumentationslinie 
Für meinen Vortrag bin ich gebeten worden, mich kritisch mit den Thesen von Baethge 
u.a. (2007) zum „Ende des Erfahrungswissens?“ zu beschäftigen. Das habe ich gerne 
getan – nicht nur deshalb, weil ich sie in dieser Argumentationslinie für falsch und bil-
dungspolitisch für fatal halte. Sondern auch, weil die in diesem Kapitel ausgeführte 
Argumentationslinie sich so oder ähnlich in vielen Debatten wiederfinden lässt. Es ist 
daher m.E. wichtig für die gewerkschaftliche Auseinandersetzung, dazu Gegenargu-
mente parat zu haben. 
Die zentralen Thesen des entsprechenden Kapitels von Baethge u.a. können folgen-
dermaßen zusammengefasst werden (2007, S. 72 und 74 ff.): 1. Wir befinden uns in 
einem Wandel der dominanten Wissensbasis – vom Erfahrungswissen zum systemati-
schen Wissen. 2. Erfahrungswissen ist personengebunden und schwer formalisierbar. 
Es wird unmittelbar in Arbeits- und Lebens-zusammenhängen angeeignet. Sein Inbe-
griff ist handwerkliches Geschick. 3. Dem gegenüber steht systematisches Wissen, das 
vor allem ein theoretisches und wissenschaftliches Wissen darstellt und das daher 
sinnvollerweise in „praxisenthobenen“ Institutionen unterrichtet wird. 4. Die Duale Be-
rufsausbildung ist vor allem geprägt von der Vermittlung praktischen Erfahrungswis-
sens. Wegen des unter (1) genannten Wandels nimmt daher ihre Bedeutung quantita-
tiv ab und sie wird abgewertet. Die Duale Berufsausbildung behält nur Bedeutung dort, 
wo noch Nähe zu Material und Maschinen eine Rolle spielt. 5. Schließlich und gleich-
zeitig wird die zunehmende Anforderung an lebenslanges Lernen und Bildungsmobili-
tät vor allem gesichert durch systematisches Wissen und kognitive Lernprozesse. Des-
halb wird Hochschulbildung gesellschaftlich relevanter und aufgewertet. 
In dieser hier verkürzten, aber inhaltlich dem Text von Baethge u.a entsprechenden 
Argumentationslinie wird eine Reihe von Aussagen getroffen, die sowohl für sich ge-
nommen als auch (und umso mehr) in ihrer Verkettung problematisch sind. Sie sind 
letztlich nur an einer Stelle zu unterstützen, nämlich in der Aussage, dass Erfahrungs-
wissen personengebunden und schwer formalisierbar ist und dass es unmittelbar in 
Arbeits- und Lebenszusammenhängen angeeignet wird. Aber zur Kritik der Reihe 
nach: 
 Erstens zur These von Baethge u.a., die dominante Wissensbasis der Industriege-

sellschaft sei Erfahrungswissen gewesen und dementsprechend sei auch die Be-
rufsausbildung vor allem geprägt von der Vermittlung praktischen Erfahrungswis-
sens, sie begründe sich vor allem darin. Dem ist entgegenzuhalten: Das Wesen der 
Industriegesellschaft ist gerade die Anwendung wissenschaftlichen und theoreti-
schen Wissens auf die Produktionsprozesse und das Unabhängigmachen von 
nicht-formalisiertem Wissen/Können, also von Erfahrung. Das lässt sich nicht nur 
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bei Taylor und Ford nachlesen, das äußert sich paradigmatisch in der (nicht um-
sonst so genannten) „science based industry“, der chemischen Industrie – und es 
ist eine alt hergebrachte Sichtweise in der arbeits- und industriesoziologischen For-
schung (vgl. etwa Hack 1988). Das – vor allem auch bildungspolitisch – Besondere 
der Dualen Berufsausbildung ist demnach gerade nicht ihr Anteil an praktischer Er-
fahrung – im Gegenteil: Ihre zentrale Errungenschaft war es, dem praktischen An-
eignen und einem betriebsspezifischen „learning by doing“ eine generalisierte theo-
retische Wissensbasis zur Seite zu stellen.  

 Zweitens betonen Baethge u.a. (2007), die Duale Berufsausbildung nehme quanti-
tativ ab und werde abgewertet, während umgekehrt die Hochschulbildung quantita-
tiv zunehme und aufgewertet werde. Dieser Befund wird, vereinfacht gesagt, in den 
Erklärungszusammenhang gestellt: Berufsausbildung = Erfahrungswissen = Indu-
striegesellschaft = Auslaufmodell vs. Hochschulbildung = systematisches Wissen = 
Wissensgesellschaft = Zukunft. Dazu ist zu sagen: Die quantitativen Bewegungen 
finden sich auch in den Massendatensätzen ohne Frage wieder – allerdings (was ja 
auch von vielen BildungspolitikerInnen beklagt wird) in Deutschland in weniger kla-
ren Verschiebungen als in anderen Ländern. Aber: Vernachlässigt wird zum einen 
der Unterschied zwischen der diskursiven Einschätzung und den realen Prozessen 
– sprich: Damit, dass lauter werdende Stimmen auf der Debattenebene das eine 
auf- und das andere abwerten, ist nicht schon eine reale Auf- und Abwertung einge-
treten. Es lohnt sich genauer hinzusehen und zu differenzieren: Wer wertet was auf 
und was ab, mit welchen Argumenten geschieht dies und mit welcher politischen 
Stoßrichtung bzw. interessengeleiteten Intention? Und: Die Beobachtungen von 
Auf- und Abwertungen sind unfraglich. Allerdings nicht  in der von Baethge u.a. als 
eindeutig unterstellten Richtung. So hat allein die Forschung im SFB 536 gezeigt, 
dass es in vielen gesellschaftlichen Gestaltungsfeldern (Bildung, Wissensmanage-
ment, Technik) zu einem Umbruch im Umgang mit Erfahrungswissen gekommen ist 
– tacit knowledge, implizites Wissen und das Informelle haben in den vergangenen 
Jahren geradezu einen Hype in der wissenschaftlichen und öffentlichen Wahrneh-
mung erfahren (etwa Böhle u.a. 2002). Das zeigen nicht nur unsere Forschungen, 
dafür gibt es viele Belege, auch und gerade im internationalen Diskurs, von der De-
batte um „mode 2“ (Gibbons u.a. 1994; Nowotny u.a. 2001) über „communities of 
practice“ (Wenger 1998), von „epistemic cultures“ (Knorr-Cetina 1999, 2002) bis 
zum „reflective practitioner“ (Schön 1983) – um nur einige zu nennen. Wäre also 
die Argumentation von Baethge u.a. richtig, dass die Gleichsetzung von Berufsaus-
bildung mit Erfahrung zu deren gesellschaftlicher Neubewertung führe, dann wäre 
eher eine Auf- als eine Abwertung naheliegend. Hier wird offensichtlich also ein 
Monokausalzusammenhang (oder eigentlich zwei) aufgemacht, der sich nicht hal-
ten lässt. Betrachtet man die gesellschaftlichen Debatten zur Auf- und Abwertung 
von Berufs- und Hochschulausbildung differenzierter, zeigt sich eher ein wider-
sprüchliches und ungleichzeitiges Bewegungsbild statt des von Baethge u.a. ge-
zeichneten, klar umrissenen Bildes: Die zunehmende Prekarisierung wissenschaft-
licher Arbeit oder das viel zitierte Phänomen der „Generation Praktikum“ verweisen 
z.B. durchaus auf reale Abwertungsprozesse akademischer Ausbildung und Arbeit 
– trotz und neben dem unermüdlichen Ausrufen der Wissensgesellschaft. Nicht nur, 
dass die gesellschaftlichen Auf- und Abwertungsprozesse wesentlich uneindeutige-
re Bewegungen vollführen als behauptet (und zwar in Bezug sowohl auf die Berufs- 
als auch auf die Hochschulbildung), es gibt für sie zudem vielfältige, gesamtgesell-
schaftlich bedingte und sich wechselseitig beeinflussende Gründe. Der behauptete 
(mono-)kausal erscheinende Zusammenhang, der eine eindeutige Abwertung der 
Berufsausbildung begründet mit ihrer Gleichsetzung mit Erfahrung (als Ausdruck 
einer obsoleten Industriegesellschaft), ist jedoch mit dem aktuellen und internatio-
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nalen Stand der Forschung eindeutig nicht belegbar, schlimmer noch: Er ist eindeu-
tig widerlegbar. 

 Drittens führen Baethge u.a. aus, dass lebenslanges Lernen zunehmend wichtiger 
wird und das dieses gelingt vor allem über systematisches Wissen und kognitives 
Lernen. Daher würden Teilhabechancen und Bildungsmobilität zunehmend über die 
Hochschulen und immer weniger über die Berufsausbildung gewährleistet. Dem ist 
entgegenzuhalten – und dies wird nachfolgend ausführlicher dargestellt –, dass 
diese Aussage auf einen verengten und statisch verstandenen, vor allem aber 
längst überholten Erfahrungsbegriff verweist. Zudem werden hier Wissensinhalte 
und Lernformen in nicht akzeptabler Weise gleichgesetzt – auch das, was Baethge 
u.a. systematisches Wissen nennen, kann durchaus mit nicht nur kognitiven Lern-
formen erlernt werden. Dazu gleich aber noch mehr. Wichtig ist an dieser Aussage 
des hier kritisch als Basis genommenen Textes, dass nicht nur der abgesicherte 
Forschungsstand der Arbeits- und Bildungsforschung über die Rolle und Bedeutung 
von Erfahrungswissen außer Acht gelassen wird. Es wird vielmehr auch unterstellt, 
den Anforderungen an lebenslanges Lernen und gesellschaftliche Teilhabe sei 
quasi fast ausschließlich mit einer Wissensart und einer Lernform zu begegnen –
 hier sagt schon der gesunde Menschenverstand, dass einer komplexer werdenden 
Welt nicht nur durch kognitives Erfassen abstrakten Wissens begegnet werden 
kann. Erstaunlich ist übrigens auch – das sei an dieser Stelle nur kurz angemerkt –, 
dass eines in der von den AutorInnen aufgemachten Gegenüberstellung überhaupt 
nicht thematisiert wird: Offensichtlich zeigt die Duale Berufsausbildung eine faktisch 
wesentlich erfolgreichere Reformfähigkeit (etwa: schon zwei erfolgreiche Reformen 
der Metallberufe, Weiterbildungssystem IT, extrem schnelle Konzipierung und Um-
setzung des Ausbildungsberufs des Produktionstechnologen usw. usf.) gegenüber 
dem aktuell gesamtgesellschaftlich evident gewordenen Reformdisaster der Hoch-
schulbildung. Wenn es also um institutionelles (lebenslanges) Lernen geht (und 
wenn man überhaupt in der von Baethge u.a. zementierten Gegenüberstellung von 
Industrie- vs. Wissensgesellschaft verharren will), hat bislang die Institution Duale 
Berufsausbildung deutlich mehr Wissensgesellschafts„reife“ an den Tag gelegt als 
die Institution Hochschule. 

Wer Wissenschaft betreibt und dabei – was heute leider viel zu selten passiert – in 
politisch und gesellschaftlich relevanten Fragen Position bezieht und sich in aktuelle 
Kontroversen einmischt, hat nicht immer zu jeder These einen empirisch abgesicherten 
Beleg parat. Im Text von Baethge u.a. (2007) ist aber nicht das das Problem. Es geht 
hier nicht darum, vermeintlich zu gewagte Thesen als unwissenschaftlich zu kritisieren 
oder akademische Wortklauberei zu betreiben. Mir ist nicht die Kritik an den KollegIn-
nen Baethge und Solga wichtig, mir ist die Kritik an deren Argumentationslinie wichtig – 
denn diese findet sich in ähnlicher Art in vielen diskursiven Zusammenhängen. Das 
wäre an sich noch nicht weiter schlimm. Aber diese Argumentationslinie beansprucht 
eindeutige Veränderungen der Dualen Berufsausbildung aus ihren Beobachtungen 
abzuleiten; es geht also nicht nur um akademische Theoriemessung oder empirisch 
verbrämten Schlagabtausch – es geht um reale und konkrete bildungspolitische Kon-
sequenzen. Spätestens dann, wenn sich wissenschaftliche Erkenntnissuche mit politi-
schem Gestaltungswillen mischt, ist es wichtig zu prüfen, ob die angelegten Axiome 
tragen oder ob vielleicht vorschnell aus empirischen Phänomenen Kausalzusammen-
hänge konstruiert werden, die es so nicht gibt. 
Die von Baethge u.a. (ebd.) vorgestellten und oben kurz und kritisch dargestellten 
Thesen sind m.E. gerade in dieser Hinsicht problematisch, denn sie setzen Aussagen 
in Beziehung, die nicht zusammengehören; sie ignorieren wesentliche Forschungser-
gebnisse zu den im Kern angesprochenen Themen und re-interpretieren teils auch 
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historische Zusammenhänge in nicht belastbarer Weise. Damit verstärken sie selbst 
den behaupteten Prozess der Abwertung der Berufsausbildung. Und sie negieren die – 
gesellschaftlich relevanter werdende – Aufwertung der in der Wissensgesellschaft zen-
traler gewordenen Ressource: Erfahrung. Und genau dies ist m.E. bildungspolitisch ein 
Desaster. Deswegen – und nur deswegen – kritisiere ich an dieser Stelle diese Thesen 
so vehement.  

Statt Ende des Erfahrungswissens: Die Wissensgesellschaft braucht the-
oretisches Wissen und (noch viel mehr) Erfahrung 
Ohne Frage: Unsere Gesellschaft stellt zunehmende Anforderungen an theoretisches 
und systematisches Wissen. Das erfordert natürlich vom Einzelnen mehr abstraktes 
Wissen, das wiederum klassischerweise (aber eben nicht notwendig ausschließlich) 
über kognitive Lernprozesse vermittelt wird. Unsere Gesellschaft erfordert aber gleich-
zeitig auch etwas anderes in ebenfalls zunehmender Qualität: nämlich die Fähigkeit 
zur Bewältigung immer komplexerer Lebens- und Arbeitswelten. Hierfür ist in besonde-
rem Maße ein in dieser komplexen Praxis erworbenes Praxiswissen/-können von Nö-
ten, das vor allem durch Erfahrung und durch Aneignungsprozesse generiert wird. In 
der Wissensgesellschaft sind aber die Anforderungen komplexer und leider nicht mehr 
in so eindeutigen Schubladen abzulegen, im Sinne von: Abstraktes in kognitiven Pro-
zessen hier, Erfahrung in der Praxis dort. Was (auch in der Industriegesellschaft) fak-
tisch nie zu trennen war, muss nun auch systematisch bildungspolitisch zusammen 
gedacht werden:  

• Theoretisch-abstraktes Wissen braucht immer auch und gleichzeitig ein adäquates 
Praxiswissen/-können und entsprechende Prozesse der Erfahrungsgenese und An-
eignung – nur so wird es lebendiges und konkret relevantes abstraktes Wissen mit 
der Fähigkeit einer Re-Kontextualisierung des Abstrakten. Und gleichzeitig gilt: 

• Praktische Aneigung muss immer flankierbar sein durch abstraktes Wissen und ko-
gnitive Lernprozesse, Erfahrung braucht immer auch eine Fähigkeit zur Re-
Abstrahierung. 

Dieses Zusammendenken von scheinbar Widersprüchlichem gelingt nur, wenn man 
sich von einem alt hergebrachten und als rein handwerklich missverstandenen Erfah-
rungsbegriff, wie ihn Baethge u.a verwenden, verabschiedet. Es geht nicht darum, 
dass die akademisch Gebildete (z.B. Ingenieurin) viel Theoriewissen braucht und es 
daneben (gemeint ist meistens: darunter) das praktische Erfahrungswissen des Fach-
arbeiters gibt. Auch die Arbeit mit abstraktestem Wissen trägt Erfahrungsqualitäten in 
sich – und funktioniert nur so. Ebenso wie auf der Facharbeiterebene nicht (und noch 
nie) nur praktische Erfahrung gezählt hat, sondern immer auch schon Theorie wichtig 
war. Es geht also nicht um Theorie hier, Erfahrung da. Sondern um die Frage, welche 
Theorie und welche Erfahrung braucht wer und in welchen Formen (kognitiv vs. infor-
mell-erfahrungsgeleitet) wird beides am besten erlernt – und welche lernförderlichen 
Environments sollte eigentlich eine sog. Wissensgesellschaft dafür bereitstellen kön-
nen, von der Schule bis zur Ausbildung, von der Hochschule bis zum Arbeitsplatz. Zu 
einem in diesem Sinne „anderen“ Verständnis von Erfahrung möchte ich einiges zu 
unseren Forschungsergebnissen und Ansätzen nachfolgend kurz ausführen.  
Der Mensch ist mit allen Sinnen bei der Arbeit. Nicht nur Verstand und Logik helfen 
uns, in kritischen Situationen die richtige Entscheidung zu treffen – auch Intuition, 
Bauchgefühl und Emotion können gute Berater sein. Wir sind nicht nur Kopf, sondern 
auch Körper. Und der Körper weiß und spürt, bemerkt und ertastet, merkt sich Abläufe. 
Diese Fähigkeiten bilden sich oft erst im Lauf der Zeit aus, man findet sie daher vor 
allem bei erfahrenen Beschäftigten.  
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Theoretisches Fachwissen und standardisierte Prozesse helfen bei gleich bleibenden, 
wiederkehrenden Anforderungen. Erfahrung aber versetzt uns in die Lage, auch das 
(noch) Unbekannte zu bewältigen. Erfahrung ist es, die einen souveränen Umgang mit 
Unwägbarkeiten erlaubt. Erfahrung ist nämlich mehr als nur eine Ansammlung von 
statischen Routinen. Erfahrung meint auch eine besondere Art des Umgangs mit Din-
gen, Menschen und Situationen in der Arbeit. Die wichtigsten Aspekte sind: 

• eine ganzheitliche Wahrnehmung: Wir hören, sehen, fühlen, riechen gleichzeitig – 
alles kann wichtig sein, nichts ist eindeutig. 

• ein exploratives Vorgehen: Wir tasten uns ran, Schritt für Schritt. Wir warten die Re-
aktion ab, wir ändern unser Verhalten so, wie es die Situation gerade erfordert. 

• Intuition und Gespür: Wir haben oft gar keine Zeit, alles vorab zu durchdenken. Dann 
müssen wir intuitiv wissen, was das Richtige ist. 

• eine empathische Beziehung: Maschinen, Technologien, Zahlen sind zwar tote Din-
ge, aber man muss ihre Mucken kennen lernen, wie man einen Menschen kennen 
lernt, man muss ein Gefühl für ihre Eigenarten entwickeln. Und man braucht und hat 
viel Gefühl im Umgang mit ihnen. 

Was wir normalerweise unter Arbeit verstehen und was Erfahrung ausmacht – das sind 
zwei Seiten einer Medaille. Es geht nicht um ein Entweder-oder. Es geht um ein So-
wohl-als-auch von Arbeit und Erfahrung. Auch und gerade in der Montage. Es ist diese 
Qualität menschlichen Arbeitshandelns, deretwegen der Mensch in komplexen Ar-
beitsumgebungen nie völlig ersetzbar ist: die Fähigkeit, sachlich und emotional zu 
agieren; intuitiv und analytisch vorzugehen; geplant und improvisierend zu handeln; zu 
denken und zu spüren. Und darüber hinaus zu wissen, in welcher Situation welche Art 
von Handlung und Wissen gefragt ist. Mit der Gegenüberstellung von subjektivieren-
dem und objektivierendem Arbeitshandeln ist auch ein Drittes bereits eingeschlossen: 
nämlich das Wissen. Aus unserer Perspektive ist Wissen immer ein integraler Bestand-
teil von Handeln – und damit auch von Arbeit; Arbeit ohne Wissen ist schlicht nicht vor-
stellbar, Arbeit war immer auch Wissensarbeit, nicht erst, seitdem die Wissensgesell-
schaft ausgerufen worden ist. Während allerdings beim objektivierenden Arbeitshan-
deln das theoretische und formalisierte (Fach-)Wissen vor der jeweiligen Handlung zu 
Rate gezogen wird, sind (Erfahrungs-)Wissen und Handeln im subjektivierenden Mo-
dus untrennbar miteinander verschränkt.  
Diese grundlegenden Dimensionen von Erfahrung – und ihre Bedeutung gerade in 
komplexen und stark automatisierten bzw. informatisierten Arbeitsumgebungen – sind 
keine neue Erkenntnis in der Arbeits- und Industriesoziologie. Schon Ende der 1980er 
Jahre wurde die Rolle von Erfahrung im „subjektivierenden“ Arbeitshandeln entdeckt, 
zunächst bei der Untersuchung von Arbeit im Übergang von konventionellen auf CNC-
gesteuerte Werkzeugmaschinen (Böhle/Milkau 1988), kurz darauf auch bei der Steue-
rung komplexer Vorgänge in der Prozessindustrie (Böhle/Rose 1992). Diese Entdec-
kung blieb nicht in einer akademischen Nische stecken, sondern wurde schnell praxis-
relevant: So spielten die subjektivierenden Qualitäten des Arbeitshandelns bei der Ge-
staltung von Produktionstechnik und bei der Entwicklung von Konzepten der Werk-
stattprogrammierung im Zuge der so genannten CeA-Ansätze (computergesteuerte 
erfahrungsgeleitete Arbeit) eine Rolle (vgl. Martin 1995; Schulze u.a. 2001). Und sie 
wurden – ausgehend von einem Modellversuch in der chemischen Industrie (vgl. Bauer 
u.a. 2006) – leitend für eine ganze Reihe von Umsetzungsmaßnahmen im Bereich be-
ruflicher Bildung (vgl. Schemme 2006, S. 148 f.; Sevsay-Tegethoff 2007). Nach mitt-
lerweile fast 20 Jahren Forschungs- und Umsetzungserfahrung zum Thema subjekti-
vierendes Arbeitshandeln und Erfahrung können zwei resümierende Feststellungen 
getroffen werden: 
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 Erstens sind diese Qualitäten des Arbeitshandelns in allen bislang untersuchten 
Bereichen zu finden, und noch mehr: Für ein erfolgreiches Arbeitshandeln sind sie 
von mindestens ebenso großer Bedeutung wie ihr Gegenpart, die objektivierenden 
Fähigkeiten. Das konnte in einer großen Zahl empirischer Studien nachgewiesen 
werden, unter anderem für die Arbeit in der spanenden Fertigung (Böhle/Milkau 
1988), für die Arbeit in großtechnischen Anlagen der Prozessindustrie (Bauer u.a. 
2006; Krenn/Flecker 2000) und im (Tele-) Service des Maschinen- und Anlagen-
baus (Pfeiffer 2000 und 2004a). Zudem finden sich mittlerweile auch verstärkt Stu-
dien, die den Ansatz des subjektivierenden Arbeitshandelns nicht nur auf Arbeitstä-
tigkeiten in oder nahe der Produktion anwenden, sondern beispielsweise auch auf 
personenbezogene Dienstleistungsarbeit (Böhle u.a. 2003), auf Interaktionsarbeit 
(Bolte 2006; Dunkel 2005 und 2006), auf Informationsarbeit (Pfeiffer 1999), auf 
Kooperations- und Kommunikationsarbeit im Bereich von Planungs- und Ingenieur-
tätigkeiten (Bolte 1998; Bürgermeister/Schambach 2005; Porschen 2002), auf Wis-
sensmanagement (Porschen 2008), auf eMobility (Pfeiffer 2002) und auf die Ar-
beitsorganisation in Gruppen- und Teamarbeit (Bolte/Porschen 2006) sowie im Pro-
jektmanagement (Böhle/Meil 2003). 

 Zweitens bestätigt sich in allen mit der Forschungsperspektive des subjektivieren-
den Arbeitshandelns bislang untersuchten empirischen Feldern: Die besondere Be-
deutung dieser Handlungs- und Wissensqualitäten zeigt sich vor allem in komple-
xen Arbeitssituationen, Erfahrung ist sozusagen die „core competence“ im Umgang 
mit Unwägbarkeiten (vgl. Böhle u.a. 2004) und genau deshalb gerade auch im Be-
reich der Produktion ein Garant für Leistung (Böhle/Rose 1993). Es ist daher kaum 
überraschend, dass Erfahrungswissen (ob als „tacit knowledge“ oder implizites 
Wissen) in den letzten Jahren in vielen gesellschaftlichen Bereichen, vor allem aber 
in den Feldern Arbeit, berufliche Bildung und Technikgestaltung eine Renaissance 
erlebt und in bislang ungekannter Weise Anerkennung erfährt (vgl. Böhle u.a. 
2004).  

Dieser breiten und weiter zunehmenden Anerkennung auf gesellschaftlicher Ebene 
steht allerdings häufig eine Negierung, teilweise sogar Diskriminierung von Erfah-
rungsqualitäten im betrieblichen Alltag gegenüber. Das hat viele nahe liegende Grün-
de, die mit dem Wesen von Erfahrung zu tun haben, beispielsweise: 

• Erfahrung „sieht“ man nicht. Solange alles läuft, wird gar nicht sichtbar, wie wichtig 
sie ist. 

• Erfahrung ist das Wissen, das einem „in Fleisch und Blut“ übergegangen ist. Deswe-
gen kann man Erfahrung so schwer „dingfest“ machen – z. B. in Datenbanken pac-
ken. Und deswegen vergisst man auch oft, sie zu erwähnen: beim Einlernen anderer 
Kollegen, beim Über-die-Schulter-Schauen während der Wartung usw. 

• Erfahrung ist etwas Individuelles. Jeder hat andere Erfahrungen gemacht. Deswegen 
wäre es so wichtig, über die eigenen Erfahrungen zu reden und sich darüber auszu-
tauschen; und andererseits passiert das gerade deshalb leider so selten.  

• Erfahrung sehen vor allem Qualifizierte als quasi selbstverständlichen Bestandteil 
ihres Könnens, über den nicht weiter geredet werden muss. Und weniger Qualifizier-
te gehen oft davon aus, dass gerade ihre Erfahrung keine Relevanz hat – in den Un-
ternehmen wird dieser Eindruck zudem oft genug vermittelt. 

Die Nicht-Beachtung oder Nicht-Wertschätzung von Erfahrung hat aber noch zwei wei-
tere Gründe: Zum einen findet sich in der Literatur wie in der Praxis häufig das Miss-
verständnis eines „Erfahrungsschatzes“ im Sinne festgefahrener Routinen, die blind 
und unfähig machen für Neues und Unvorhergesehenes. Unser Verständnis von Erfah-
rung als subjektivierende Handlungs- und Wissensqualitäten meint aber gerade das 
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Gegenteil: Erfahrung als eine Methode des Tuns, als die Fähigkeit, neue Erfahrungen 
zu machen (und machen zu wollen) und alte Erfahrungen in neuer Art und Weise auf 
nicht vorhersehbare Herausforderungen und deren Bewältigung anzuwenden. Zum 
anderen wird die Wertschätzung von Erfahrung letztlich behindert durch unsere indus-
trielle Historie: Viele Jahrzehnte lang haben tayloristische Formen der Arbeitsorganisa-
tion (und damit eng verknüpft auch die Gestaltungsprinzipien für Produktionstechnolo-
gien) Erfahrung nicht als Instanz zur Bewältigung des Unwägbaren gesehen, sondern 
eher als Quelle des Unwägbaren. Man strebte danach, Erfahrung als unberechenbares 
Element mit Hilfe von Formalisierung und Standardisierung möglichst aus dem Produk-
tionsprozess herauszufiltern, ja zu eliminieren. Der austauschbare Arbeiter, der bei 
immer wiederkehrenden gleich bleibenden Anforderungen unverändert nach Schema F 
zu reagieren hat, braucht alles andere als individuell ausgeprägte und entlang persön-
licher Erlebnisse entwickelte Erfahrung. Diese Sichtweise von Erfahrung als Störfaktor, 
zugespitzt formuliert: geradezu als „Feind“ von standardisierten Prozessen und forma-
lisierten Verfahren, prägt als kulturelle Hintergrundfolie immer noch unsere Welt (nicht 
nur) der (industriellen) Arbeit. So beharrlich sich diese Sichtweise in den Köpfen vor 
allem auf der Entscheidungsebene der Unternehmen hält, so wenig passt sie in unsere 
heutigen Produktionserfordernisse: In komplexen, teilweise hoch automatisierten Ab-
läufen ist es gerade die Erfahrung der Mitarbeiter, die es ermöglicht, sich anbahnende 
Störungen vorausschauend wahrzunehmen und eventuellen Auswirkungen – bis hin 
zum Stillstand der Arbeitsprozesse – durch frühzeitiges Eingreifen entgegenzuwirken. 
Im Zuge steigender Variantenvielfalt und sich immer dynamischer verändernder Markt-
erfordernisse ist auch eine Montage mit standardisierten, an sich robusten Abläufen 
nicht vor Unwägbarkeiten gefeit – mit diesen ad hoc und situativ erfolgreich umzuge-
hen ist eine erfahrungsbasierte Leistung. Und der Umgang mit Unwägbarkeiten ist nur 
das eine – Erfahrung ist in Ganzheitlichen Produktionssystemen vor allem auch nötig, 
um überhaupt sinnvolle Standardisierungen und Verbesserungen der Prozesse voran-
zutreiben. 
Anknüpfend an das Konzept des subjektivierenden/objektivierenden Arbeitshandelns 
ist das Analysekonzept des Arbeitsvermögens eine gesellschaftkritische Fundierung 
dessen, was gemeinhin Erfahrung genannt wird (vgl. Pfeiffer 2004). Dieses Konzept 
bietet zum einen den Vorteil, dass es die oben skizzierten Qualitäten des subjektivie-
renden Arbeitshandelns (als Phänomenebene des menschlichen Arbeitsvermögens) 
aufnimmt. Gleichzeitig aber bezieht es diejenige Seite des Subjekts ein, die für Lei-
stung, formale Qualifikation und objektivierendes Arbeitshandeln steht – also die Ar-
beitskraft. Das Konzept des Arbeitsvermögens wurde entwickelt zur Analyse der vielfäl-
tigen Auswirkungen von Informatisierung auf die Arbeit. Dabei gerät neben dem Ar-
beitsvermögen und der Arbeitskraft auch die Arbeitsorganisation in den Blickpunkt; 
diese wird als die relevante „Bühne“ verstanden, auf der sich das Arbeitsvermögen 
verausgabt und bildet. Mit diesem kritisch-integrativen Blick auf die Subjektseite und 
deren organisationale und stoffliche Rahmungen bietet das Konzept des Arbeitsver-
mögens mehr als nur eine rein phänomenologische Beschreibung dessen, was Erfah-
rung in der Montage ist und kann. Es macht sichtbar, welche immanenten Widersprü-
che die aktuellen Informatisierungstrends (Pfeiffer 2004; z.B. für die Montage Pfeiffer 
2007, S. 47 ff.) in sich tragen und warum deshalb menschliches Arbeitsvermögen un-
verzichtbar bleibt. Und da die beiden „Subjektseiten“ Arbeitsvermögen und Arbeitskraft 
als dialektisches Verhältnis begriffen werden, können die Unterschiede und Widersprü-
che, aber auch die Durchlässigkeit und die möglichen Übergänge zwischen diesen 
beiden Seiten – anders ausgedrückt: zwischen der impliziten, nicht-formalisierbaren 
Kompetenz und der formalen Qualifikation – empirisch gefasst werden. Das ist eine 
Perspektive, die nicht nur angesichts der heißen bildungspolitischen Debatte um „ein-
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fache Arbeit“ besonders relevant erscheint (vgl. dazu auch Pfeiffer 2007, S. 15 ff. und 
S. 207 ff.).  
Arbeitsvermögen umfasst all die Fähigkeiten, die für eine Auseinandersetzung mit Welt 
– für Aneignungsprozesse im weitesten Sinne also – nötig sind und die sich in ihrem 
Verlauf neu bilden, umformen, transformieren: die umfassende Formung und Anwen-
dung der Sinne, lebendiges Arbeitswissen mit seinen objektivierbaren (aber noch nicht 
objektivierten) und nicht-objektivierbaren Anteilen von Erfahrungswissen und schließ-
lich Fähigkeiten der situativ konkretisierenden Anwendung von theoretisch fundiertem 
Wissen bzw. von theoretisch fundierten Verfahren und Methoden. Das subjektivierende 
Arbeitshandeln ist neben der Bestimmung der verwendeten Arbeitsmittel und der (ei-
gentlichen) Gegenstände der Arbeit eine der entscheidenden (auch empirisch fassba-
ren) Phänomenebenen des Arbeitsvermögens.  
So weit an dieser Stelle ein kurzer Einblick zu unseren weiterführenden Konzepten 
zum Verständnis von Erfahrung.2 Unabhängig davon, welche der genannten aktuellen 
theoretischen Konzepte zu impliziten Fähigkeiten im Fokus stehen – wichtig ist: Erfah-
rung ist etwas, das in allen Arten von Arbeit eine Rolle spielt, mögen auch ihre sinnli-
chen, empathischen, assoziativen, leiblichen und emotionalen sowie habitualen Quali-
täten im Umgang mit stofflichen Arbeitsgegenständen und Arbeitsmitteln evidenter sein 
als im Umgang mit virtuellen, abstrakten, organisationalen und sozialen Arbeitsdomä-
nen. Erfahrung – das wird mit dem Konzept des Arbeitsvermögens besonders deutlich 
– ist der Modus von Weltaneignung und Handeln, der es uns überhaupt ermöglicht, in 
und trotz unsicheren, komplexen, unübersichtlichen und zeitkritischen Situationen rich-
tig zu handeln. Deswegen wird sie in einer komplexen Wissensgesellschaft relevanter. 
Erfahrung ist eine umfassende menschliche Kompetenz, die sich nicht auf die Aneig-
nungssphäre (Erwerbs-)Arbeitswelt beschränkt, sondern eine ebenso große Rolle in 
allen Arten lebensweltlicher Aneignungsprozesse spielt. Deswegen ist sie die Kern-
kompetenz für das, was wir heute als lebenslanges Lernen begreifen. Und deswegen 
gibt es nicht die Erfahrung der Industriegesellschaft oder der handwerklichen Arbeit vs. 
das systematische Wissen der Wissensgesellschaft und der Wissensarbeit, wie 
Baethge u.a. (2007, S. 72 ff.) argumentieren. Jede Form von Arbeit hat und braucht 
ihre Ausprägungen von Erfahrung – gerade in einer komplexen Wissensgesellschaft, 
die lebenslanges Lernen abfordert. Damit sollte an dieser Stelle auf der Ebene des 
aktuellen und internationalen Forschungsstands argumentiert werden, warum ein Ab-
gesang auf die Duale Berufsbildung mit der Argumentation Berufsbildung = Erfahrung 
= Industriegesellschaft bildungspolitisch in die völlig falsche Richtung führt. Im näch-
sten Schritt möchte ich anhand unserer aktuellen empirischen Ergebnisse aus Projek-
ten zur Innovationsarbeit im Maschinenbau die Relevanz von Erfahrung auch anhand 
der praktischen betrieblichen Anforderungen untermauern. 

Akademisierung in den Betrieben und neue Anforderungen an Erfah-
rungswissen und -lernen 
Denn relevanter als die zunächst theoretische Frage, was Erfahrung ist, wie sie sich 
bestimmt und wie sie erlernt wird, ist beim Thema der Akademisierung die reale Anfor-
derungsperspektive. Deswegen noch ein paar Ausführungen zu dem, was momentan 
real an Akademisierung in den Unternehmen passiert. Das möchte ich anhand unserer 
aktuellen Empirie bei Entwicklungs-IngenieurInnen und Fachkräften im Maschinenbau 
in Kürze skizzieren.  
Was passiert momentan in den Betrieben? Auf einen Nenner gebracht könnte man 
sagen, es werden alte Antworten auf neue Fragen gegeben, oder anders: Es wird mit 
den Methoden der Industriegesellschaft den Anforderungen der Wissensgesellschaft 
begegnet. Von Ganzheitlichen Produktionssystemen über Total Quality Management 
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bis zu Ansätzen wie StageGate für Innovationsprozesse: Wir finden momentan in un-
serer Empirie vor allem die erstaunliche Renaissance eines blinden Planbarkeits- und 
Beherrschungsdogmas, das Bürokratiemonster und Kennzahlenwahn erschafft statt 
Selbstorganisation. Prozessoptimierung führt zu einem Mehr an Prozessen – allerdings 
oft verbunden mit einem Mehraufwand ohne Mehrwert. Gleichzeitig findet sich oft 
durchaus auch eine Wahrnehmung der systemischen Grenzen dieses Ansatzes. Alle 
Beteiligten leiden letztlich unter den von ihnen geschaffenen Phänomenen. Deswegen 
kommt es ja durchaus auch betrieblich (und gesellschaftlich) zu vielfältigen Formen 
einer neuen Anerkennung von Erfahrungswissen (s.o.).  
Akademisierung in den Unternehmen bedeutet aktuell vor allem eines: Unternehmen – 
und damit überwiegend die handelnden und entscheidenden Akteure in den Unter-
nehmen, unterstützt von einem Heer von Consultants – „streamlinen“ ihre Prozesse. 
Jeder Prozess wird aufwändig definiert und dokumentiert. Daran ist an sich nichts 
Schlechtes, das Problem aber ist: Es wird nicht mehr differenziert zwischen Geschäfts-
prozessen und den realen Arbeitsprozessen. Definiert, strukturiert und meist auch IT-
förmig abgebildet werden Geschäftsprozesse.  
Die dahinter liegende Logik ist dabei letztlich eine – wenn man so will – der Industrie-
gesellschaft: Komplexität soll nicht bewältigbar werden, sondern beherrschbar. Und 
dies wird versucht zu erreichen mit einem ebenfalls „alten“ Mittel: nämlich die Komple-
xität realer Arbeitsprozesse zu zu reduzieren, indem diese einer Standardisierung un-
terzogen werden. Oft genug passiert diese Standardisierung aber nur auf der Ebene 
der Geschäftsprozesse: denn turbulente Märkte und immer schnellere Innovationszy-
klen bei stärkerer Markt- und Kundennähe brauchen real komplexe Arbeitsprozesse. 
Arbeits- und Geschäftsprozess klaffen konkret daher oft auseinander: Was im Organi-
gramm und im ERP-System (wie bspw. SAP R/3) oft schön klar standardisiert, se-
quenziell und eindeutig aussieht, ist auf der Arbeitsebene und damit im Arbeitsalltag 
vieler Beschäftigter oft alles andere, denn die real erforderliche Komplexität lässt sich 
eben nicht oder nur bedingt weg-standardisieren.  
Die erste Folge: Wir finden auf der einen Seite ein Mehr an Prozessen, an Prozessdo-
kumentation, an Standardisierung und – offenbar zwangsläufig damit verbunden – einen 
Anstieg und eine neue Qualität von Bürokratie (immer mehr Checklisten, immer mehr 
Dokumentations- und Reporting-Aufwände), und damit einher geht ein Anstieg dessen, 
was bei Baethge u.a. (2007) als systematisches Wissen bezeichnet wird: also formali-
siertes, objektiviertes Wissen. Die realen Arbeitsprozesse aber bleiben komplex – schon 
wegen der Außenbedingungen, die gar nicht standardisierbar sind: also Kunden- und 
Marktanforderungen. Eine weitere Folge ist: Für viele Beschäftigte kommt zu diesen ge-
stiegenen Komplexitätsanforderungen weitere Komplexität hinzu, denn die neue Büro-
kratie muss zusätzlich bedient werden. Und die dritte Folge: Dort, wo der festgelegte 
Standard der Geschäftsprozesse mit dem realen Arbeitsprozess nicht recht oder gar 
schlecht zusammenpasst, bleibt es dem einzigen wirklich elastischen Potenzial überlas-
sen, diesen „Gap“ zu kompensieren: den Arbeitskräften.  
Die strategisch angestrebte Minimierung der Komplexität führt also letztlich und sozu-
sagen hinter dem Rücken der Akteure zu ihrem Gegenteil: zu einem Anstieg der Kom-
plexität. Mit ihr umzugehen wird einerseits wichtiger, deswegen kommt es zu einer zu-
nehmende Bedeutung von Arbeitsvermögen und Re-Kontextualisierung auf der Ar-
beitsprozessebene. Genau das wird gleichzeitig aber erschwert statt erleichtert, denn 
die Prozessstandardisierung tut ja quasi so, als gäbe es das Unvorhergesehene, das 
Unwägbare, die Komplexität eben, nicht mehr. Nicht dem Standard zu folgen wird da-
mit zum nicht gewollten – suspekten bis subversiven – Ausnahmefall. Da nicht sein 
kann, was nicht sein darf, bedienen ganze Heerscharen von Arbeitskräften in einem 
zunehmenden Ausmaß den Standard und der erfordert scheinbar eines: akademi-
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sches, systematisches, objektiviertes Wissen. Dass er unter der Hand auch und zu-
nehmend genau das Gegenteil braucht, nämlich erfahrungsgeleitetes, improvisieren-
des Handeln, verschwindet aus der betrieblichen Wahrnehmung. Das Neue und übri-
gens auch interessenpolitisch Interessante an dieser Entwicklung ist: Die Auswirkun-
gen von zu viel und falsch verstandener Standardisierung treffen ganz unterschiedliche 
Fachkraftgruppen in recht ähnlicher Weise. Der Facharbeiter in der Montage leidet 
unter ähnlichen Standardisierungsphänomenen wie der Maschinenbauingenieur in der 
FuE-Abteilung. Akademisierung in den Unternehmen bedeutet, es gibt zwei Welten. 
Aber nicht mehr die von Hochschulabsolvent/innen und Facharbeiter/innen, nicht die 
von „Theorie“ und „Praxis“, sondern die von standardisiertem Geschäftsprozess und 
realem Arbeitsprozess. 
Was heißt das bildungspolitisch? Meines Erachtens eben nicht, wie von Heike Solga 
jüngst wiederholt eingefordert (Mitbestimmung 10/2009, S. 56), einen verstärkten theo-
retischen Teil in der beruflichen Ausbildung. Diese Forderung greift viel zu kurz. Wer 
nur für die akademisierte betriebliche Welt, für den standardisierten Geschäftsprozess 
ausbilden will (ob in Berufs- oder Hochschulausbildung), dem reicht die Vermittlung 
systematisch-theoretischen Wissens aus, der unterliegt aber gleichzeitig dem überhol-
ten Beherrschungsdogma der Industriegesellschaft. Und der wird beglückt mit „Mode-
rations-Mechatronikern“ und einem „Engineering by Powerpoint“ – so und in diesen 
Worten beschreiben das unsere Interviewpartner in den Betrieben. Wer aber ausbilden 
will für die komplexen Anforderungen realer Arbeitsprozesse in der Wissensgesell-
schaft, der erkennt die neue Bedeutung von Aneignungspozessen, Erfahrungslernen 
und Arbeitsvermögen und hat die neue Herausforderung an die Bewältigung von (statt 
Beherrschung der) Komplexität verstanden. 
Nur mit solchen Kompetenzen bleiben Arbeitsplätze zukunfts- und innovationsfähig am 
Standort Deutschland und nur so wird auch im Bildungssystem nachhaltig Substanz 
geschaffen werden können für die viel zitierte Durchlässigkeit und Gleichwertigkeit. 
Lernen für die Wissensgesellschaft geht nicht mit der Sichtweise und den (Lern- und 
Lehr-) Methoden der Industriegesellschaft. Lernen für die Wissensgesellschaft ist keine 
Frage von Facharbeiter/innen vs. Hochschulabsolvent/innen und erst recht keine Frage 
von Praxiskönnen vs. Theoriewissen. Wie Lernen für die Wissensgesellschaft geht, 
entscheidet sich auch nicht nur auf der Ebene des Pro und Contra zur Modularisierung, 
sondern auf der Ebene der Verknüpfung von Lerninhalten (systematisches und Erfah-
rungswissen) mit Lernformen (kognitives und erfahrungsorientiertes Lernen). Wenn 
Gewerkschaften für zukunftsfähige und innovationsfähige (Hochschul- und Berufs-) 
Bildung kämpfen wollen, dann geht es um eine neue Qualität dieser Verknüpfung von 
Lerninhalten und Lernprozessen – ein Thema, das übrigens nicht losgelöst von ar-
beitspolitischen Fragen behandelt werden kann. Oder anders: Es geht zunehmend 
auch um erfahrungsbasierte Lernprozesse in der Hochschulbildung und in der Dualen 
Berufsausbildung. Diese sind übrigens auch der erfolgversprechendste Weg, um die 
Wissensgesellschafts-“Verlierer“ bildungspolitisch „abzuholen“ und ihnen echte Teilha-
be zu ermöglichen.  
Gerade die Wissensgesellschaft braucht auch zukünftig eine nicht bis ins Letzte mo-
dularisierte Facharbeiterausbildung. Die Wertschöpfungsbasis unserer Wirtschaft 
braucht diese besondere Qualität der Verschränkung von „systematischem“ und Erfah-
rungswissen, denn nur so gelingt es, die Komplexität der realen Arbeitsprozesse und 
die Anforderungen an die Gestaltung von Arbeit und von komplexitätsentsprechenden 
agilen Prozessen (und Prozessstandards) zu bewältigen. Und um dies zu erlernen, 
braucht es Zeit und Gelegenheiten, wie sie in bester Form eine dreijährige Berufsaus-
bildung bieten kann. Aus den gleichen Gründen braucht unser Produktions- und Inno-
vationsstandort auch akademische Ausbildungen mit stärker erfahrungsorientierten 
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Lernprozessen. Und unsere Gesellschaft braucht offensichtlich auch und zunehmend 
Angebote für erfahrungsorientierte Lernprozesse, um allen die Teilhabe an Erwerbsar-
beit zu ermöglichen. Das kann für bestimmte Gruppen von Jugendlichen durchaus et-
was anderes sein als eine dreijährige Ausbildung – es braucht aber auch hier ausrei-
chend lange Zeiträume erfahrungsgeleiteten Lernens in realen Arbeitsprozessen (nicht 
in simulierten Maßnahmen). 
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Wenger, Etienne (1998): Communities of Practice. Learning, Meaning, and Identity. Cambridge: University 
Press. 

 

 
 1  Dies ist weder der schriftlich ausgearbeitete Vortrag (der Vortrag wurde frei entlang des Foliensatzes 

gehalten) noch ein ausführlich bearbeiteter und ausformulierter Artikel zum Vortrag, sondern ein – von 
den VeranstalterInnen gewünschter – Kommentar zum Vortrag. Ich habe versucht, die wesentlichen 
Punkte meines mündlichen Vortrags etwas weiter zu fassen, das jedoch in aller Kürze; einen geplanten 
ausführlicheren Artikel soll dieser Text nicht vorwegnehmen. Empirisch beziehen sich die Ausführungen 
neben Ergebnissen aus dem BMBF/PTKA-Projekt WAMO (Erfahrungsgeleitete WissensArbeit in flexib-
ler Montage; www.projekt-wamo.de) auf zwei weitere aktuelle Projekte: das BMBF/DLR-Projekt SINN – 
Smarte Innovation; www.smarte-innovation.de) und das BMBF/PTKA-Projekt matchING – Fachkräfte 
finden, binden und entwickeln; www.match-ing.org). Der konzeptuell-theoretische Hintergrund bezieht 

  

http://www.projekt-wamo.de
http://www.smarte-innovation.de
http://www.match-ing.org
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sich vor allem auf die Arbeiten des ISF München im Rahmen des Sonderforschungsbereichs 536 „Re-
flexive Modernisierung“ und auf meine Habilitationsschrift. 

2  Auch wenn ich hier ich überwiegend unsere eigenen Arbeiten am ISF München zum Thema Erfahrung 
zitiere – das muss man nicht: Es gibt eine ganze Reihe weiterer Kolleginnen und Kollegen aus der 
deutschsprachigen Arbeitsforschung, die sich mit ähnlichen Ansätzen befassen (und die im Einzelnen in 
den genannten Arbeiten aus unserem Haus auch zitiert und behandelt werden) und die Bedeutung von 
Erfahrung auch jenseits eines engeren, handwerklich verstandenen Erfahrungsbegriffs thematisieren. 
Nennen möchte ich hier nur exemplarisch die Ansätze des Arbeitsprozesswissens (Fischer/Rauner 
2002; Fischer/Röben 1997 und 2004), des sozialen Erfahrungswissens (Strauß/Kuda 1999) und des 
Managements von Erfahrungswissen (Schilcher 2006). 

 
 
Hinweis (die Redaktion): Die Reihenfolge der nachfolgenden Folien weicht von der Reihenfolge der vor-

hergehenden Beiträge ab. Die Folien werden hier von oben nach unten in Spalten gelesen. (Redaktion) 

  

















 
 
 
 
 
III. Ausblick  
 
 
 
Gewerkschaftliche Bildungspolitik für Facharbeiter und 
Akademiker: – Wie geht das zusammen?  
 
 

 
 Leitfragen zur Abschlussdiskussion 

 
 

 Statement 
Dr. Stephanie Odenwald, GEW Hauptvorstand 

 
 

 Flyer Workshop-Reihe  
 Akademisierung von Betrieben und Gesellschaft – 

beruflich-betriebliche Bildung vor dem Aus? 
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Leitfragen zur Abschlussdiskussion 
 
 
Gewerkschaftliche Bildungspolitik für Facharbeiter und für Akademiker:  
Wie geht das zusammen? 
 
1. Was heißt Interessenvertretungsarbeit für Hochschulabsolventen im Betrieb und in 

der Gewerkschaft? Was lässt sich aus dieser Interessenvertretungsarbeit lernen? 

2. In welcher Hinsicht gehen die Interessen von Facharbeitern/-innen und von Hoch-
schulabsolventen zusammen, in welcher Hinsicht gehen sie auseinander? 

3. Wie können Betriebsräte/Gewerkschafter beiden Gruppen gleichermaßen gerecht 
werden? Was heißt das für gewerkschaftliche Bildungspolitik? 

4. Was steht dem entgegen? Was sind gewerkschaftspolitische Ansätze, um Hemmnis-
se/ Widersprüche zu überwinden? 

5. Welche Rolle spielen in diesem Zusammenhang geschlechtsspezifische Gesichts-
punkte? 
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Wilfried Kruse/Jürgen Strauß

1	 Einleitung: Aufgabe dieser Expertise

Zurzeit werden in schneller Folge Gutachten von Wissenschaftlern (Euler/Severing 2006, Baethge/Solga/
Wieck 2007) und Stellungnahmen von Verbänden veröffentlicht, die mehr oder weniger einschneidende 
Veränderungen des Dualen Systems beruflicher Bildung anzielen oder nahe legen. Häufig spielen dabei 
Modularisierungskonzepte eine prominente Rolle. Die vorgeschlagenen Veränderungen würden nicht allein 
das System Beruflicher Bildung, sondern das Bildungssystem insgesamt betreffen. Sie wären auch sozial- und 
gesellschaftspolitisch folgenreich.

Die Gutachten und Stellungnahmen stehen im Zusammenhang mit neuen Herausforderungen der Beruf-
lichen Bildung durch Globalisierung und Europäisierung und schwerwiegenden, Funktionsmängeln des 
Dualen Systems, z.B. bei der Bereitstellung von Ausbildungsplätzen für Jugendliche. Sie sind z.T. in einem 
unmittelbaren politischen Kontext entstanden und zielen z.T. direkt auf politische Maßnahmen.

Sie sind dadurch charakterisiert, dass sie in bündiger und zugespitzter Form Veränderungen anregen und 
damit wichtige Impulse setzen; andererseits aber Annahmen über veränderte Rahmenbedingungen Berufli-
cher Bildung beinhalten, die nur kursorisch expliziert und begründet werden. Sie arbeiten auch mit Leitideen 
von Bildungsprozessen – z.B. im Hinblick auf Funktionen Beruflicher Bildung, erwünschte Prozessqualitäten 
und Ergebnisse – die ebenfalls wenig entfaltet werden.

Die vorliegende, von der Sozialforschungsstelle Dortmund (sfs) in Zusammenarbeit mit dem Deutschen 
Jugendinstitut (DJI) und Jürgen Strauß erstellte Expertise will einen Beitrag zur Klärung zentraler Rahmen-
bedingungen der Weiterentwicklung des Dualen Systems Beruflicher Bildung leisten. Ihr Beitrag besteht vor 
allem darin, die aktuellen Debatten und ihre mainstreams mit kritischen Argumenten und Fragestellungen 
zu konfrontieren, um damit implizit und explizit auf offene und zu klärende Fragen hinzuweisen. 

Drei Rahmenbedingungen der aktuellen Kontroversen um die Zukunft der „Dualen Berufsbildung“ werden 
aufgenommen, auch dies eine Auswahl, die sich an den Schwerpunkten des Diskurses orientiert: Es sind 
dies erstens Europäisierungstendenzen, die mit der Zielperspektive eines europäischen Bildungsraums als 
„Treiber“ für Vergleichbarkeit, Anerkennung und Anrechenbarkeit von Qualifikationen (und für eine gewisse 
Angleichung von Bildungsgängen oder sogar -systemen) gesehen werden. Zum Zweiten geht es um neue 
Produktionskonzepte, die als Begründung für veränderte Qualifikationsprofile und -anforderungen und für 
zu ändernde Bildungsgänge herangezogen werden. Schließlich werden die nicht mehr zu übersehenden Zu-
gangsbarrieren des Dualen Systems thematisiert, die die berufliche und soziale Integration eines erheblichen 
Teils der Jugendlichen und jungen Erwachsenen empfindlich behindern und als Begründung für bestimmte 
Formen der Modularisierung von Bildungsgängen dienen.

Diese genannten Rahmenbedingungen werden in der wissenschaftlichen und politischen Fachöffentlichkeit 
sämtlich im Hinblick auf ihre Zwangsläufigkeit und politische Gestaltbarkeit, im Hinblick auf ihre Vorausset-
zungen und Konsequenzen kontrovers diskutiert. Dies soll in der hier vorgeschlagenen Expertise transparent 
und einer politischen Wertung zugänglich gemacht werden, und zwar anhand einer Aufbereitung von 
wichtigen Diskursen zu den genannten Rahmenbedingungen auf der Basis von Literaturstudien und For-
schungsergebnissen. Die Expertise trägt insofern zu den Grundlagen für nachfolgende Empfehlungen zur 
Weiterentwicklung des Dualen Systems bei.

Komplementär zu dieser Expertise ist vom Institut Technik und Bildung (ITB) der Universität Bremen eine 
Expertise erstellt worden, die sich aus einer berufspädagogischen Sichtweise mit den Aspekten der Modu-
larisierung Beruflicher Bildung und der zunehmend geforderten Akademisierung von Bildungssystemen und 
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Lernverläufen auseinandersetzt. Ansatzpunkte und Überlegungen aus beiden Expertisen wurden wieder-
holt gemeinsam diskutiert.

Viele der Argumente und Hinweise unserer Expertise beziehen sich direkt oder indirekt auf die Frage nach 
dem Zukunfts-Potenzial des berufspraktisch fundierten oder auch beruflich-betrieblichen Bildungstyps, der 
gewöhnlich mit dem „Dualen System“ in Verbindung gebracht wird, der dem Betrieb als Lernort zentrale 
Aufgaben der Beruflichen und persönlichen Entwicklung zuweist und auf Facharbeiter und Facharbeiterin-
nen bzw. Fach-Dienstleister und Fachdienstleisterinnen-Niveau angesiedelt ist.
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Bildungstyp & Berufsbildungssystem

Bildungstyp 
= vereinigt regelmäßig ein bestimmtes Bündel an Kompetenzen in einer bestimmten Qualität 
= ist Produkt von (Teil-) Bildungssystem 
= stellt gesellschaftlich diesen Typ her

Betrieblich-beruflicher Bildungstyp
= bestimmt durch gesellschaftliche Erwartungen & Anforderungen an ein bestimmtes 
Kompetenzbündel in einer bestimmten Qualität 

Duales Berufsbildungs-System
= Leistungsfähigkeit misst sich an der Herstellung des Bildungstyps entsprechend der 
gesellschaftlichen Erwartungen & Anforderungen

Bildungstyp und Berufsbildungs-System nicht identisch, sondern im Verhältnis von Produkt und 
Produzent

Verortung: Bildungstyp - mittleres Niveau von Fachtätigkeiten & Studierfähigkeit & 
Fähigkeit zu LLL

Verortung: Berufsbildungs-System - Erstausbildung parallel zu Sek 2

Dieser Bildungstyp ist in Deutschland nach wie vor sehr bedeutend und koexistiert mit einem akademisch 
orientierten Bildungstyp, ohne dass eine wechselseitige Durchlässigkeit in wünschenswerter Weise ge-
währleistet ist. Dieser berufspraktisch basierte Bildungs-Typ ist tief in die spezifischen wirtschaftlichen und 
sozialen Traditionen Deutschlands eingelassen und gehörte über lange Perioden geradezu zu den zentralen 
Erklärungs-Mustern der spezifischen deutschen Wirtschaftskraft. 

Im europäischen Kontext befindet sich dieser berufliche Bildungs-Typ mit wenigen anderen Ländern (wie 
z.B. Österreich, die Schweiz, aber auch Dänemark) in der Minderheit gegenüber anderen, meist mehr 
schulisch – akademisch geprägten beruflichen Bildungstypen. In vielen europäischen Ländern haben zwar 
der Lernort Betrieb und eine gewisse „Dualisierung“ an Bedeutung gewonnen, ohne dass damit eine im 
„Dualen System“ in Deutschland vergleichbare Etablierung eines eigenständigen, betriebsbasierten und 
arbeitsmarktnahen Bildungs-Systems verbunden gewesen wäre.
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In Deutschland selbst wird die Leistungsfähigkeit dieses Bildungstyps in der letzten Zeit erneut hinterfragt 
und es wird mit zunehmender Heftigkeit – wie an anderer Stelle ausgeführt - auf eine Modernisierung der 
Beruflichen Bildung gedrungen�. 

In der vorliegenden Expertise wird – in umgekehrter Perspektive – danach gefragt, ob und unter welchen 
Bedingungen dieser deutsche berufspraktisch fundierte berufliche Bildungs-Typ als ein Zugang zu wis-
sensgesellschaftlicher Bildung refundiert, sein Leistungs-Potenzial entfaltet werden und er auch europäisch 
Attraktivität erlangen könnte und ob hierfür europäische Gestaltungs-Chancen bestünden. 

Denn der beruflich-betrieblich basierte Qualifikationstyp mit Facharbeiterprofil ist ein wichtiges „Erbe“ deut-
scher Berufsbildungs-Tradition. Es ist zu prüfen, ob und wie diese „Figur“ und die ihr zugrunde liegende be-
sondere Form der beruflich-betrieblichen Bildung so weiter entwickelt werden kann, dass sie zukunftsreich 
ist. Hierzu ist es methodisch sinnvoll – wie im vorstehenden Schaubild erfolgt, zwischen dem Bildungstyp, 
seinem Profil und seiner Charakteristika – als Produkt – und dem System Beruflicher Bildung – als Produzent 
– zu unterscheiden, weil dies eine kritische Perspektive auf das den Bildungstyp produzieren sollende System 
und über System-Änderungen erlaubt, ohne damit den Bildungstyp selbst infrage zu stellen. Man entgeht 
damit der nahe liegenden Gefahr, Qualifikationstyp und ein diesen hervorbringendes System unentwirrbar 
wechselseitig miteinander zu identifizieren – und damit historische Konstellationen unkritisch fortzuschrei-
ben, obwohl deren Voraussetzungen möglicherweise nicht mehr gegeben sind. Die Frage ist somit dann, 
ob das bestehende Berufsbildungs-System in der Lage ist bzw. in absehbarer Zukunft in der Lage sein wird, 
den gewünschten Bildungstyp in der gesellschaftlich erforderlichen Menge und Qualität zu erzeugen. 

Es muss eingeräumt werden, dass – angesichts der Begrenztheit dieser kleinen Expertise – dieser gewählte 
Zugang hier weder ausreichend theoretisch fundiert noch durchgehend erörtert worden ist. Er fungiert mehr 
oder weniger als Hintergrund der vorgestellten Argumentations-Gänge.

�	 Als Beispiel von vielen: vbw – Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e.V. (Hg.) (2008): Bildungsrisiken und -chancen im Globalisierungsprozes  
vgl. Jahresgutachten 2008, Wiesbaden.
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4	 Zusammenfassende Schlussfolgerungen und  
berufsbildungspolitische Handlungsoptionen

In diesem Kapitel werden einerseits die Hauptbefunde der Expertise verdichtet und andererseits die Ergeb-
nisse in Form einiger Felder umrissen, in denen u.  E. berufsbildungspolitischer Handlungsbedarf vorliegt. 
Überdies werden offene Fragen formuliert, die aufgrund der vorliegenden Befunde in Zukunft durch die 
Berufsbildungsforschung aufzugreifen wären.

4.1	 Der akademische und der betrieblich-berufliche 
	 Bildungstyp
Im ersten Kapitel dieser Expertise wurden zunächst verschiedene einschlägige Positionen in der Diskussion 
um die deutsche Berufsbildung vorgestellt und zentrale Dimensionen und Problemstellungen charakterisiert. 
Dabei wurde deutlich, dass zurzeit in der Diskussion zwei grundlegende Reformstrategien dominieren, die 
wir als Modularisierung und Akademisierung gekennzeichnet haben (Tabelle 3).

Modularisierung Akademisierung

Der Vielfalt der Bedürfnisse, die von Seiten der Lerner und 
von Seiten der Anbieter beruflichen Lernens (Betriebe, 
Schulen, Bildungsanbieter) vorliegen, kann nur durch ein 
System Rechnung getragen werden, das die zeitliche und 
inhaltliche Gliederung von individuellen Ausbildungsgän-
gen vollständig flexibilisiert. Ein möglicher Lösungsansatz 
ist eine Modularisierung beruflicher Ausbildung.

Den wissensgesellschaftlichen Herausforderungen in einer 
„Wissensgesellschaft und Wissensökonomie“ kann nur 
durch schulisch- und wissenschaftsorientierte Ausbildungs-
gänge und ein möglichst hohes formales Qualifikationsni-
veau begegnet werden. 

Tabelle 3:	Dominante Reformstrategien

Diese beiden aktuellen (berufsbildungs-)politischen Ausrichtungen von Reformstrategien sind aus unserer 
Sicht in jedem Falle um die Orientierung an einem betrieblich-beruflichen Bildungstyp zu ergänzen. Dieser 
stellt ein historisches Kapital dar, dessen Zukunftsfähigkeit es aufgrund vielfältiger potenzieller Vorteile he-
rauszuarbeiten gilt. Dabei ist der betrieblich-berufliche Bildungstyp als Idealtypus vom deutschen dualen 
Berufsbildungssystem als Realtypus zu unterscheiden.

Mit der Profilierung des betrieblich-beruflichen Bildungstyps ist beabsichtigt, einen Beitrag zur Weiterung der 
Debatte um die Zukunft des deutschen (Berufs-) Bildungssystems zu leisten und zu zeigen, dass eine mit der 
betrieblichen Praxis vernetzte Berufausbildung nach wie vor erhebliche Chancen in sich birgt. Gleichzeitig soll 
dabei auf die zahlreichen Potenziale einer dualen Berufsbildung aufmerksam gemacht werden. Der Ausbau 
der Stärken des betrieblich-beruflichen Bildungstypus erscheint uns mindestens gleichwertig und ebenbürtig 
zu den Motiven, die den anderen beiden skizzierten Reformstrategien Modularisierung und Akademisierung 
zu Grunde liegen.

Die Merkmale nach Tabelle 4 stellen den Kern eines zukunftsfähigen betrieblich-beruflichen Bildungstyps 
dar.

Mit Dualität wird darauf verwiesen, dass der betrieblich-berufliche Bildungstyp sich durch eine enge Verzah-
nung von schulischer und betrieblicher Ausbildung auszeichnet. Kern ist dabei eine anwendungsbezogene 
Reflexion über die unterschiedlichen, berufsrelevanten Sachverhalte. Bei akademischen Studiengängen findet 
auch bei den Bachelor- und Masterstrukturen keine Verzahnung statt, sondern ein sequentieller Ablauf, 
wobei „praktische“ Phasen in der Regel kurz und wenig auf die theoretischen Inhalte abgestimmt sind. Bei 
der Kompetenzentwicklung dominiert im einen Falle der an Arbeitsprozesse angelegte Aufbau von reflek-
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tiertem Erfahrungswissen, während im anderen Fall schulische und akademische Lehr- und Lernprozese 

Vorrang haben. Das entspricht der jeweiligen Zielsetzung, die beim betrieblich-beruflichen Bildungstyp auf 

die Herausbildung von beruflicher Handlungskompetenz setzt und beim akademischen Bildungstyp auf die 

Entwicklung wissenschaftlichen Wissens. Damit verbunden sind unterschiedliche Berechtigungen. Beispiel-

weise werden von einem Maurer erstellte Pläne zum Bau eines Hochhauses nicht genehmigt, während bei 

einem akademisch qualifizierten Architekten dieses keine Hürde darstellt. Im Rekrutierungsprozess (Über-

gangsmodus) gibt es weiterhin einen erheblichen Unterschied zwischen den beiden Bildungstypen: der 

betrieblich-berufliche Bildungstyp wächst sozusagen – unabhängig vom spezifischen Unternehmen – vom 

Auszubildenden in professionelle berufliche Aufgaben hinein, wohingegen der akademische Bildungstyp in 

der Regel nach einer institutionell von Betrieben getrennten Ausbildung in das Arbeitsleben wechselt und 

dort erhebliche Anpassungsprozesse erfährt. Ursache dafür sind die sehr unterschiedlichen Bezugssysteme, 

die von den beiden Bildungstypen im Rahmen ihrer Qualifizierung durchlaufen werden. Im einen Falle steht 

die berufliche Praxis mit eindeutigen Arbeitsprozessbezügen im Zentrum, im anderen Falle sind es die wis-

senschaftlichen Disziplinen mit dem entsprechenden wissenschaftlichen Wissen. Diese beiden Dimensionen 

dominieren auch die Steuerung der Kompetenzentwicklung bei den beiden Bildungstypen.

4.2	 Kritische Analyse gängiger Argumentationsmuster
Im zweiten Kapitel wurden empirische und theoretische Befunde zum betrieblich-beruflichen Bildungstyp, 

zur Empirie dualer Berufsausbildung und zu den beiden dominanten Reformstrategien zusammen getragen. 

Dies ist auf der einen Seite der Begründungszusammenhang, auf dessen Grundlage die Forderung nach 

einer Bildungssystemarchitektur erarbeitet wurde, die dem betrieblich-beruflichen Bildungstyp Rechnung 

trägt aber auch zeigt, dass noch ein erheblicher Forschungsbedarf besteht.

Betrieblich-beruflicher Bildungstyp Akademischer Bildungstyp

Dualität Synchrone Dualität Sequentielle Dualität

Kompetenz
entwicklung

Erfahrungsbasierte Kompetenzentwicklung 
im Zusammenhang mit schulischen Lehr- und 
Lernprozessen

Schulische/akademische Lehr-Lernprozesse 
getrennt von betrieblichen Erfahrungen

Ziel
Berufsfähigkeit/berufliche Handlungskompe-
tenz als Integration persönlicher, sozialer und 
fachlicher Fähigkeiten und Einstellungen

Wissenschaftliches Wissen und Orientierung an 
akademischen Disziplinen auch bei Einstieg in 
die berufliche Praxis

Berechtigung Beruflich (und akademisch) Akademisch

Übergangsmodus Inkrementeller, begleiteter Rollenwechsel vom 
Auszubildenden zur Erwerbsperson 

Betriebliche Rekrutierung und Einarbeitung 
oder institutionalisierte, arbeitsmarktbezogene 
Nachqualifizierung

Bezugssystem Berufliche Praxis, Arbeitsprozesse, Arbeitssy-
steme

Wissenschaft, wissenschaftlich anerkannte 
Disziplinen und wissenschaftliches Wissen 

Steuerung Sozialpartnerschaftliche Verantwortung für 
Kompetenzentwicklung 

Betriebliche und individuelle Verantwortung für 
Kompetenzentwicklung

Tabelle 4:	Betrieblich-beruflicher und akademischer Bildungstyp
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Auszubildenden in professionelle berufliche Aufgaben hinein, wohingegen der akademische Bildungstyp in 

der Regel nach einer institutionell von Betrieben getrennten Ausbildung in das Arbeitsleben wechselt und 

dort erhebliche Anpassungsprozesse erfährt. Ursache dafür sind die sehr unterschiedlichen Bezugssysteme, 

die von den beiden Bildungstypen im Rahmen ihrer Qualifizierung durchlaufen werden. Im einen Falle steht 

die berufliche Praxis mit eindeutigen Arbeitsprozessbezügen im Zentrum, im anderen Falle sind es die wis-

senschaftlichen Disziplinen mit dem entsprechenden wissenschaftlichen Wissen. Diese beiden Dimensionen 

dominieren auch die Steuerung der Kompetenzentwicklung bei den beiden Bildungstypen.

4.2	 Kritische Analyse gängiger Argumentationsmuster
Im zweiten Kapitel wurden empirische und theoretische Befunde zum betrieblich-beruflichen Bildungstyp, 

zur Empirie dualer Berufsausbildung und zu den beiden dominanten Reformstrategien zusammen getragen. 

Dies ist auf der einen Seite der Begründungszusammenhang, auf dessen Grundlage die Forderung nach 

einer Bildungssystemarchitektur erarbeitet wurde, die dem betrieblich-beruflichen Bildungstyp Rechnung 

trägt aber auch zeigt, dass noch ein erheblicher Forschungsbedarf besteht.

Betrieblich-beruflicher Bildungstyp Akademischer Bildungstyp

Dualität Synchrone Dualität Sequentielle Dualität

Kompetenz
entwicklung

Erfahrungsbasierte Kompetenzentwicklung 
im Zusammenhang mit schulischen Lehr- und 
Lernprozessen

Schulische/akademische Lehr-Lernprozesse 
getrennt von betrieblichen Erfahrungen

Ziel
Berufsfähigkeit/berufliche Handlungskompe-
tenz als Integration persönlicher, sozialer und 
fachlicher Fähigkeiten und Einstellungen

Wissenschaftliches Wissen und Orientierung an 
akademischen Disziplinen auch bei Einstieg in 
die berufliche Praxis

Berechtigung Beruflich (und akademisch) Akademisch

Übergangsmodus Inkrementeller, begleiteter Rollenwechsel vom 
Auszubildenden zur Erwerbsperson 

Betriebliche Rekrutierung und Einarbeitung 
oder institutionalisierte, arbeitsmarktbezogene 
Nachqualifizierung

Bezugssystem Berufliche Praxis, Arbeitsprozesse, Arbeitssy-
steme

Wissenschaft, wissenschaftlich anerkannte 
Disziplinen und wissenschaftliches Wissen 

Steuerung Sozialpartnerschaftliche Verantwortung für 
Kompetenzentwicklung 

Betriebliche und individuelle Verantwortung für 
Kompetenzentwicklung

Tabelle 4:	Betrieblich-beruflicher und akademischer Bildungstyp
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